Personalmanagement fur
Grunder
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Lohnt sich Personalplanung bzw.
Personalmanagement? HRmatic

> ,,Das professionelle Management der Humanressourcen wird zu einem
der wichtigsten Werttreiber in der Zukunft. Schon heute erzielen
Unternehmen, die Uber ein zukunftsweisendes Management ihrer
Humanressourcen verfugen, im Durchschnitt eine um 22 Prozent hohere

Rendite als der Branchendurchschnitt.”
McKinsey

> ,,Take our 20 best people away and | can tell you that Microsoft would

become an unimportant company*
Bill Gates

> ,,Wir mussen uns an den Gedanken gewdhnen, dass Unternehmen weit
mehr von ihren besten Mitarbeitern abhdngen als die guten Leute vom

Unternehmen.”
Peter F. Drucker
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Personalmanagement als Herausforderung

HRmaticla

> Die Mitarbeiter-Lebenslinie

Personal- Personal-

planung marketing

» Personalplanung » Recruitingstrategie » Bewerbungs-
» Stellenbeschreibung » Recruitingkandle

» Mitarbeiterprofil » Aussenauftritt » Inferviews

» Budgetierung Stelle » Kostencontrolling » Assessment
»VertragsmodalitGten » ... > ..

>...
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» Onboarding-Prozess
» “Cultural Matching”
P Skill Assessment

» Karriereentwicklung

» Tatigkeitsinhalte

» Personalsysteme

- GesamtvergUtung

- Performance Mgmt

- Personalentwicklung

» Arbeitsumfeld:

- Unternehmens- &
FGhrungskultur

- Strukturen & Prozesse

- Information &
Kommunikation

- Knowledge Mgmt

- Rumlichkeiten

- Arbeitsmittel

» Work/Life-Balance

- Interessen-Matching

- Arbeitszeit

|

» Austrittsanalyse

» Outplacement-
Beratung

» Ableitung von
Konsequenzen
fUr Unternehmens-
/Personalsysteme
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Formen der Personalplanung (I) |
2550 lurmatic

> Planung des qualitativen und quantitativen Personalbedarfs fOr kurz-,
mittel- und langfristige Perioden

Quantitative Personalplanung Qualitative Personalplanung

Zahl der Personen, die fUr die Erfullung Bestimmung der Anforderungen der
der Aufgaben in einem Arbeitsplatze und daraus Ableitung
Funktionsbereich zu einem der Qualifikationen, Fahigkeiten,
bestimmten Zeitpunkt und for eine Kenntnisse und Verhaltensweisen der
bestimmte Dauer bendtigt werden, bendtigten Personen.

um das geplante Leistungsprogramm

einschlieBlich aller Vor- und
Nebenleistungen abwickeln zu
. =
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Formen der Personalplanung (ll)

HRmaticla
Alle Kosten einplanen! Schicht- bzw.
Gesamtvergutung plus Einsafzplanung
Sozialversicherung plus . Wie viele und welche
Areitsplatzkosten . Arbeitskraffe werden
Oder: Ableitung der | g e"?gesefm o
Personalkapazitét vom Le|sf’rung 'mﬁr or er”|c en
(Bereichs-)budget Umfang sicherzustellen

Personalkostenplanung Personalentwicklungsplanung Personaleinsatzplanung

Weiterbildung und Quali-
fizierung fUr bestehendes
und neues Personal

Nachfolgeplanung for
vakante Positionen

Talentmanagement —
Optimale Entwicklung und
Bindung an das
Unternehmen
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Grundsatzfragen zur Personalplanung
HRmaticl@

> Welche voraussichtliche Arbeitsmenge fallt an (abgeleitet aus der strategischen
Ausrichtung des Unternehmens) e

> Leitung
> Verwaltung
>  Produktive Bereiche

> Welche Arbeitskrafte sind zur Bewdltigung der Arbeitsmenge und -qualitat
notwendig (unter BerUcksichtigung der entwickelten Organisationsstruktur)e

> Anzahl Festangestellte (FUhrungskrafte, Fachkrafte, Sachbearbeiter etfc.)
> Freie Mitarbeiter
> Anzahl Schuler und Studenten

>  Wie sehen ggf. die Funktionsprofile fUr alle Positionen und wie die entsprechenden
Anforderungsprofile der Kandidaten aus?

> Welches Vergutungssystem passt zum Unternehmen und der Personalstrategie?

> Welches sind die relevanten Rekrutierungskandle und welche Kosten entstehen
hierdurche

> Welche zusatzlichen Arbeitsplatzkosten fallen an?¢
> Arbeitsplatzausstattung (Tische, StUhle, IT-Infrastruktur etc.)
> Training/Schulung
> Einarbeitungsdauer (Auswirkung auf die Produktivitat)
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Personalplanung

Elemente von Anforderungsprofilen HRmaticla

> Anforderungsprofile dienen als Orientierungshilfe fUr die zentralen
Prozesse der Rekrutierung, Beurteilung und Personalentwicklung

Anforderungsprofile

*Ergdnzen Funktionsprofile um qualitative Anforderungen
*Welche Kenntnisse soll der Bewerber mitbringen?

*Welche Erfahrungen soll der Bewerber mitbringen?
*Welche pers. Erfahrungen (Kompetenzen) sind notwendig?
*In welchem MaBe sollen Bewerber

die Anforderungen erflllene

Funktionsprofile

*Beschreiben die Tatigkeit und die
erwarteten Arbeitsergebnisse einer
definierten Position im Unternehmen
*Funktionsprofile liefern eine

rein inhaltliche Beschreibung

© HRmatic GmbH 2012 - Seite 7 -



Personalplanung

Beispiel fur ein Anforderungsprofil

HRmaticl@

© HRmatic GmbH 2012

Personalanforderung vom: 15. Marz 2010

Name: xxx

Tatigkeitsbezeichnung: Leiter Strategisches Marketing

Geplanter Eintrittstermin: 1. April 2010

Arbeitszeit

® Volizeit O Teilzeit
Befristung

® unbefristet O befristet

Aufgabe/Funktionsbezeichnung

Verantwortlich fUr die klassischen Marketingbereiche (Mafo,

Mabo, Analysen)
Einsch&tzung der Marktpotentiale als Grundlage fur
objektive Vertriebsvorgaben

Ausbildung (Schule, Studium/Fachrichtung, Beruf):
Einschl&gige qualifizierende Ausbildung

Berufserfahrung (Tatigkeit, Branche, Daver):
5 Jahre einschlégige Berufserfahrung

Fachliche Anforderungen:

Personliche Anforderungen (z.B. FUhrungs-, Teamf&higkeit):
- Faible fUr technische Dienstleistungen
Sonstige Anforderungen ( z.B. EDV/PC, Sprachen):

MS Office
Verhandlungssicheres Englisch
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Personalplanung

Vergutung HRmaticla
... stellt eine ... gewabhrleistet eine

finanzielle Anerkennung der
erzielten Erfolge und
erbrachten Leistungen dar

Beteiligung an zukunftigen
Wertsteigerungen und
Unternehmenserfolg

Zum Beispiel:

> Individueller Leistungsbonus
> Team Incentives

> Erfolgsbeteiligung

Zum Beispiel:
> Bonus Banken
> Stock Options

... bildet die

interne und externe
Wertigkeit ab, die einer
Funktion zugrunde liegt

... sichern Bedurfnisse des
Mitarbeiters ab, die Uber
das originare Arbeits-
verhaltnis hinausgehen

Zum Beispiel:
> Grundgehalt

Zum Beispiel:

> Altersversorgung

> Firmenwagen

> Versicherungsleistungen
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Personalkostenplanung
HRmaticl®@

> Information Uber aktuelle Gehaltszahlen zu Berufsgruppen:
> www.gehalts-check.de; www.gehaltsvergleich.de; bzw. Uber die Jobportale

> Einbeziehung ALLER Kosten in die Personalkostenplanung
> Lohn- & Lohnnebenkosten (z.B. Uber Gehaltsrechner unter www.netftolohn.de)
> Arbeitsplatzkosten inkl. Miete und Arbeitsplatzausstattung
> Ggf. Reisekosten etc. (bspw. im Vertrieb)
> Ggf. Einarbeitungskosten bzw. Trainingskosten
> ...

> Wichtig fur den Businessplan: Abgleich der Entwicklung der
Personalkosten mit den Einnahmen im zeitlichen Verlauf

Bedenken Sie bei der Planung!
) Persondlisiin vieen Lnlemenmen cler grolle koslenlreiber

> Personal ist der am wenigsten flexible Kostenfaktor (KUndigungen
sind teuer und brauchen ihre Zeil)
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HRmaticl@

> Kalkulation der Aufwendungen fur Lohn und Gehalt:

)

Funktionen

1. Geschéftsjahr

Bruttomonatsgehalter

Jan

Feb

Marz

April

Mai | Juni | Juli | Aug

Sep

Okt

Nov

Dez

Geschéaftsleitung (GL)

- Herr

- Frau

Funktion

- Herr

- Frau

Funktion

- Herr

- Frau

Funktion

- Herr

- Frau

Sozialversicherungsbeitrage
der Angestellten (19,65 %)

Gesamt

+ ggof. weitere Lohnkosten (Boni, Tantiemen, Weihnachtsgeld etc.)
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Grobubersicht Uber Rekrutierungskanale
HRmaticl®@

0 3 Berufserfahrung (Jahre) 5 > 10

Online-Jobborsen

Events Personalberatung

Bundesagentur fur Arbeit / ZAV

Stellenanzeigen, Stellengesuche

Leitarbeit & Personal-Outsourcer

Soziale Netzwerke (z.B. Xing, Facebook, Linkedin, etc)

l Ausbildungsinstitutionen

Firmenhomepage/Firmeninterne Ansatze
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Grundsatzfragen zur Auswahl der geeigneten
Rekrutierungskanale HRmatic

> Welche Stellung hat die vakante Position im Unternehmen?

> Vertikale Perspektive: Hierarchieebene

> Horizontale Perspektive: Unternehmensbereich
> Welches Qualifikationsniveau spricht die Stelle an@

> In welcher regionalen Ausdehnung findet die Personalsuche statt?

> Regionale vs. bundesweite / internationale Personalsuche
> Mit welcher Dringlichkeit soll die vakante Position besetzt werden?

> Welches Budget kann bei der Wahl eines Rekrutierungskanals eingeplant
werdene

> Welche Unternehmenskultur besteht und soll dargestellt werden?
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Einsatz der geeigneten Rekrutierungskanale
Stellenanzeigen

|HRmat1‘c @

> Regionen- und fachubergreifende Zeitungen (FAZ, Suddeutsche
Zeitung...)

> Regionalzeitungen (Kdlner Stadtanzeiger, Haomburger Abendblatt...)

> Fachzeitschriften (VDI Nachrichten, c't ...

= Zielgruppengerechter Einsatz = U.U. sehr kostenintensiv
(z.B. Fachzeitschriften)

= Regional eingrenzbar
= GroB3e Zielgruppe

© HRmatic GmbH 2012 - Seite 14 -



Einsatz der geeigneten Rekrutierungskanale
Bundesagentur fur Arbeit / ZAV

|HRmat1‘c @

> Regionale bzw. Uberregionale Suche Uber die Datei der Arbeitsagentur

> Hochquadlifiziertes FUhrungspersonal Uber die Zentrale
Arbeitsvermittlungsstelle (ZAV) der Arbeitsagentur

= Je nach Tatigkeit: Eingang vieler = U.U. aufwendiger Selektionsprozess
qualifizierter Bewerbungen

= MOglichkeit des Ruckgriffs auf
UnterstUtzungsgelder bei Einstellung
(z.B. bei Langzeitarbeitslosen)
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Einsatz der geeigneten Rekrutierungskanale
Stellengesuche HRmatic

> Regionen- und fachubergreifende Zeitungen (Suddeutsche Zeitung,
Frankfurter Allgemeine...)

> Regionalzeitungen (Kdlner Stadtanzeiger, Haomburger Abendblatt...)
> Fachzeitschriften (VDI Nachrichten, c't ...

> Online-Jobbdrsen

= Selektion im Voraus = Hoher Rechercheaufwand
= Geringerer Selektionsaufwand im = Nur ein kleiner Teil der potenziellen
Bewerbungsverfahren Bewerber wird erreicht

= Zeitnaher Einsatz moglich
= Anzeigenkosten entfallen
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Einsatz der geeigneten Rekrutierungskanale
Online Jobborse HRmatic

> www.monster.de

> Lebenslaufdatenbank: Direkter Zugriff auf Kandidaten
(ab 295 Euro monatlich fur 50 Lebenslaufe)

> www.jobscout24.de
> www.stepstone.de
> www.meinestadt.de
> www.experteer.de

> www.kalaydo (oder andere regionale Anzeigenborsen)

= Zielgruppengerecht und schnell = Nicht fUr alle Zielgruppen geeignet

= Kostengunstig = Negativer Eindruck, wenn

= Gute Erreichbarkeit der Anzeige Onlineprozesse fehlen

= Lenkung des Bewerberstroms Uber
Suchbegriffe moglich
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Einsatz der geeigneten Rekrutierungskanale |
Events HRmatic

> Unternehmens- bzw. themenspezifische Rekrutierungs-Workshops
> Uberkreuz-Allianzveranstaltungen komplementdrer Unternehmen
> ,Red Carpet Recruiting' (Veranstaltung in exklusivem Ambiente)
> Rekrutierungs-Messen (Absolventenkongress, Bonding-Messen...)
> Fachmessen (CeBIT/Systems, IndustrieMesse...)

> Tag der offenen Tur, etc.

= MOglichkeit des personlichen = Ressourcenintensiv

Kennenlemens = Ggf. kostenintensiv

= Zielgruppengerecht einsetzbar
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Einsatz der geeigneten Rekrutierungskanale
Ausbildungsinstitutionen

|HRmat1‘c @

v

Universitaten

v

Fachhochschulen

v

Berufsakademien

A

Berufsschulen

= |[magegewinn = Kein zeithaher Einsatz (mittel- bis

= Fruhzeitiger Kontakt zu langfristige Effekte)
Linferessanten' Bewerbern

= MOglichkeit des Kennenlernens Uber
Praktika, Diplomarbeiten, etc.
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Einsatz der geeigneten Rekrutierungskanale

Firmenhomepage HRmaticl@

> Job-Bereich der Firmen-Homepage
> Vorstellung der Unternehmensvision & -strategie / Darstellung der Unternehmenskultur
> Inhalte & Anforderungsprofil vakanter Positionen
> Aufzeigen der Entwicklungsperspektiven innerhallb des Unternehmens
> Kontaktdaten fur Fragen bzw. FAQ-Seite
> ggf. Erfahrungsberichte einzelner Mitarbeiter

> ggf. Onlinebewerbung als Startpunkt eines digitalisierten Bewerbungsprozesses

= Ausfuhrliche Vorstellung des = U.U. werden nicht alle
Unternehmens maglich Bewerbergruppen erreicht
= Geringerer Selektionsaufwand im
Bewerbungsprozess
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Einsatz der geeigneten Rekrutierungskanale
Firmeninterne Ansatze

|HRmat1‘c @

> Personalentwicklung eigener Mitarbeiter (Karriereplanung)

>, Mitarbeiter werben Mitarbeiter*
> Kopfgeld: bspw. von 250 € (IT-Spezialist, Allianz) bis 10.000 € (Projektleiter, Roland Berger)
> Sachprdmien: bspw. von Safaris (O, Germany) bis zur Verlosung von Fahrzeugen
(ArsDigita GmbH)
> Netzwerk ehemaliger Mitarbeiter / Alumni

> Kontaktpflege zu ehemaligen Diplomanden, Praktikanten,
Werkstudenten efc.

= Geringere Rekrutierungskosten = Betriebsblindheit
= Befriebskenntnis = Begrenzte Kandidatenauswahl
= schnelle Besetzungsmaglichkeiten

=  MWM": Mitarbeiter werden fahige
Bewerber emfehlen
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Allgemeines Gleichstellungsgesetz (AGG)
HRmaticl@

> Wahrend des Einstellungsprozesses und der Dauer der Beschaftigung darf
niemand diskriminiert werden, z.B. aufgrund

> der ethnischen Herkunft,

des Geschlechts,

der Religion / Weltanschauung,

einer Behinderung,

des Alters oder

der sexuellen Identitat. (§ 1i.V.m. § 7 AGG)

Ausnahme: Berufliche Anforderungen stehen dem Benachteiligungsverbot entgegen
(§ 8-10 ff. AGG), Kirchen dUrfen z.B. weiterhin Andersgldubige ablehnen

VOOV WV WV NV WV

> Rechtliche Konsequenzen: Dem Arbeithehmer kdbnnen maximal
3 Monatsgehdlter Entschddigung zugesprochen werden (§15 AGG)

> Der Anspruch muss vom Arbeitnehmer innerhalb von 2 Monaten nach der erfahrenen
Diskriminierung schriftlich geltend gemacht werden

> Im Sinn des AGG sind auch Bewerber (potenzielle) Arbeitnehmer (§ 6 AGG)

> Personalwirtschaftliche Konsequenz fur Arbeitgeber:

> Alle Anforderungen an den Bewerber, sowie Grunde fur eine Einstellung oder Ablehnung
sind schriftlich festzuhalten und zu archivieren und die Prozesse sind zu dokumentieren

> Auch bei Stellenausschreibungen (intern und extern), sowie Beforderungen ist auf
Konformitat mit den Anforderungen des AGG zu achten
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Bewerber Auswahl

Vorauswahl bei externen Bewerbern HRmaticls

> Kategorisierung in A-/B-/C-Kandidaten

> A Wunschkandidat: Zusage / Einladung
> B: Evil. Kandidat: Zwischenbescheid und Zusage nur bei Bedarf
> C: Kein geeigneter Kandidat: Absage
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,Kleine" Unternehmen als interessante
Arbeitgeber HRmatic

> GroBere Ergebnisndhe, mehr Ergebnisverantwortung

> Mehr Gestaltungsspielraum, Raum fur eigene Ideen

> Weniger Anonymitat (Arbeitnehmer als Individuum)

> Ganzheitlicher Ansatz, Nohe zum unternehmerischen Denken
> Flachere Hierarchien

> Kurzere Kommunikationswege
> Mehr Transparenz

> Vielfdltiges Aufgabenspekirum
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Bewerbungsgesprach - Tipps

‘HRmatic @

> Fragen an Bewerber aus Stellenprofil ableiten und in einem Fragebogen notieren
> Allen Bewerbern alle Fragen stellen

> Kurze und einfache Fragen stellen

> Offene Fragen anstelle von Ja/Nein Fragen formulieren

> Jewells nur eine Frage

> Konkrete Beispiele aus der personlichen Berufspraxis erfragen

> Zuhoren und nachfragen

> Antworten an Skalen messen, Verhaltensbeispiele fUr sehr geeignet und
ungeeignet Uberlegen

> Unerwartete Fragen stellen (Konnen Sie lugen? / Sind Sie loyale ...)

> Entscheidung nach dem gesamten Gesprach treffen und nicht bereits nach den
ersten Minuten

> Exit-Frage fUr Kandidaten, die keine Perspektive haben bereit halten
(z.B. ,,Fachchinesisch' abfragen, welches der Kandidat nicht kennt)
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Grundsatzfragen zur Mitarbeiterintegration
und Bindung HRmatic

> Welche Unternehmenskultur bestenht im Unternehmen?

> Welche Prozesse mussen bereits vor dem Eintritt eines Mitarbeiters
angestoBen werden, um spdater einen reibungslosen Verlauf zu
garantieren (z.B. IT, Zugriffsmoglichkeiten etc.)?

> Wie kdbnnen neue Mitarbeiter moéglichst schnell in das ,tagliche Geschaft*
integriert werden<e

> Welche Schritte kdnnen nach einer ersten Eingewohnungsphase zur
Konftrollschleife des Verlaufs der Mitarbeiterintegration eingefuhrt
werdense

> Welche Elemente helfen tagtaglich, Mitarbeiter — besonders
SchlUsselmitarbeiter — auch langfristig zu integrieren und binden?
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Schritte zur Mitarbeiterintegration und

Mitarbeiterbindung HRmaticl@

> Entwicklung und Implementierung eines Onboarding-Prozesses fur den
Eintrittsprozess jedes neuen Mitarbeiters in den ersten sechs Monaten
> Eintrittsinformation an Gesamtunternehmen
> Teammeeting
> Vorgesetztengesprach, ggf. Vorstandsgesprdch
> Austausch mit allen signifikanten Kollegen
> “Learning-by-doing”-Module zu alltaglichen Arbeitsprozessen

> Etablierung von Betreuungsprogrammen (Mentorships, Coaches,

Paten...)
> Durchfuhrung von unternehmensweiten oder bereichs- )
spezifischen Veranstaltungen, Events, Meetings etc. zur
aktiven Einbindung neuer Mitarbeiter Insbesondere
fur groBere
> Einrichtung von “Newies-Groups” zur gesteuerten Kontaktan- Unternehmen
bahnung unter den neuen Mitarbeitern
_/
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Integration & Bindung never Mitarbeiter
Integrationsprozess - Beispiel HRmaticle

Onboarding Checkliste

Name: Funktion:

Aktion Stafus Akteur

Nach Vertragsunterzeichnung

*  Aussagekrdffige Unternehmensinformationen an neuen Mitarbeiter senden GF

» Kollegen Uber neuen Mitarbeiter informieren GF
2 Wochen vor Arbeitsbeginn des neuen Mitarbeiters

*  Arbeifsplatz gestalten [> Anhang 1] OFF/IT

*  Wilkommensmail/-schreiben an neuen Mitarbeiter senden
inkl. Ubersicht bendtigter Information & Unterlagen am 1. Tag [> Anhang 2] GF

1 Woche vor Arbeitsbeginn des neuen Mitarbeiters

+ Alle Mitarbeiter Uber neuen Mitarbeiter informieren GF
*  Mdail-Account einrichten T
*  BUromaterial zusammenstellen OFF

GF= GeschdaftsfGhrung; OFF= Backoffice; IT=IT; KO=Kollegen
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Integration & Bindung neuer Mitarbeiter
Integrationsprozess — Beispiel (Forts.)

HRmaticl@
Am 1. Tag des neuen Mitarbeiters
* Direkte Kollegen vorstellen GF
* Allgemeine Infrastruktur vorstellen [> Anhang 3] GF/KO
¢ KickOif-Gesprdch fihren [> Anhang 4] GF
* Kurze EDV-EinfUhrung IT
* Bendtigte Informationen & Unterlagen in Empfang nehmen [> Anhang 2] OFF
¢ Onboarding Lunch alle!
In der 1. Woche
¢ Technische Infrastruktur erkléren [> Anhang 5] IT
o Gespréich Uber erste Erfahrungen GF
Nach dem 1. Monat
* Feedbackgespréch GF
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Integration & Bindung neuer Mitarbeiter

Integrationsprozess — Beispiel (Forts.) HRmaticla®

Rollen wahrend des Onboarding-Prozesses
MA Neuver Mitarbeiter

GF GeschaftstUhrer

KO Kollege

IT IT-Bereich

OFF Office Management/Administration

Anhang 1: Gestaltung des Arbeitsplatzes
BUro

Schreibfisch

Stuhl

Telefon

Desktop

Monitor

UOoouodo

Anhang 2: Ubersicht bendétigter Informationen & Unterlagen am 1. Tag
Q Lohnsteuerkarte

Q Sozialversicherungsausweis (Kopie)

Q Studentenausweis

Q Bankverbindung

O Noftfallkontakt
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Integration & Bindung neuer Mitarbeiter

Integrationsprozess — Beispiel (Forts.) HRmaticla®

Anhang 3: EinfUhrung der alilgemeinen Infrastruktur
Arbeitsplatz

Sozialrdume

FirmenkUche/Kantine/Getrdnke

Sanitérrdume

Parkplatz

BUroumfeld

I I Ny Iy I WA

Anhang 4: Themen im KickOff-Gesprdch
O Detaillierte Vorstellung des Unfernehmens, des Bereichs mit Zielen, Aufgaben und aktuellen Projekten

Q Information zu Informations- und Kommunikationsprozessen inkl. Einbindung des neuen Mitarbeiters in formale
Meetings

Q Vorstellung der engsten Schnittstellen (intferne und externe Bereiche/Einzelpersonen, mit denen eigener Bereich
eng zusammenarbeitet)

Q Wonsche und Erwartungen an das Praktikum

Anhang 5: EinfUhrung der technischen Infrastruktur
Computer

Software

Server

Drucker

Kopierer

Diverse Peripheriegerdte

Telefonanlage

oooouoopoood
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Elemente zur langfristigen
Mitarbeiterbindung HRmaticl®e

> Arbeitsplatz > Mitarbeiterintegration

> Teamarbeit > Mitarbeiterbetreuung

> Mitarbeiterfuhrung > Gesamtivergutung

> Unternehmenskultur
e[
toren
- ———
> Serviceleistungen

> Personalentwicklung

e
...

) Zieltransparenz

> Familienfreundlichkeit > Wertschopfungsbeitrag

> Gesundheit > Fahigkeiten

> Arbeitseinsatz > Karriereperspektiven
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Grundsatze der

Unternehmensfuhrung HRmaticla

il T
R T
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‘HRmatic

@&

Fiuhrungs- und
Personalsysteme

+— Kommunikation

(Strategie)

© HRmatic GmbH 2012
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MitarbeiterfUhrung ‘
Tipps HRmatic

> Kommunizieren Sie die Unternehmensvision klar (Ziel) )

Interne
> Machen Sie |hre Strategie zur Umsetzung transparent | kommunikation

(Weg)

—’
> Heben Sie Erfolge hervor (Schritte) ™)
> Definieren Sie Kompetenzen eindeutig
Arbeits-
> Vertrauen Sie lhren Mitarbeitern und delegieren Sie organisation
sinnvoll (,,loslassen kédnnen*)
> Definieren Sie Ergebnisse und nicht Arbeitsschritte
>  Sparen Sie nicht mit Anerkennung fur gute Leistung A
> Geben Sie Feedback Persdnliche
FUhrung

>  Konzentrieren Sie sich auf die Starken statt
Schwadchen
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Ilhr Kontaki

‘HRmatic

@

HRmatic GmbH Thorsten Sand
Burgmauer 60 GeschaftstUhrer
50667 Koln
Tel 0221 -130561-70
Fax 0221 -130 561-80
Web www.hrmatic.com

Tel 0221 - 130 561-62

Fax 0221 - 130 561-80

Mail thorsten.sand@hrmatic.com

© HRmatic GmbH 2012 - Seite 36 -



