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«Von der Idee zur Umsetzung»

Human Resources Management

Konzepte

Die Dynamik des Betriebsgeschehens sowie der immer
raschere technologische und wirtschaftliche Wan-
del stellen laufend grossere Anforderungen an die
Mitarbeitenden, an ihr Wissen und Kénnen. Von den
Betrieben wird erwartet, dass sie ihren Mitarbeiten-
den die notwendigen Chancen dazu bieten, indem
sie geeignete Forderungs- und Bildungsmassnahmen
offerieren. Nur wer sich rechtzeitig und gezielt um
die Erhaltung und Férderung des vorhandenen Mitar-
beitendenpotenzials kiimmert, wird auf Dauer Uber
den erforderlichen Stamm an qualifizierten Fach- und
Fuhrungskraften verfiigen.

PARCON befasst sich seit (iber 20 Jahren (1992) umfas-
send mit den Themen der integralen Personalarbeit.
In diesem Zusammenhang haben wir gemeinsam mit
unseren Kunden verschiedene - jeweils auf den Markt
zugeschnittene - Konzepte entwickelt und diese in
der Umsetzung unterstiitzt. Mit einem Netzwerk von
Spezialistinnen und Spezialisten entwickeln und
evaluieren wir fiir Sie resultatorientierte HR Konzepte
und begleiten Sie bei deren Implementierung.

Nachfolgend einzelne Ausschnitte aus bereits erarbei-
teten Themengebieten:

Personalentwicklung
Die Personalentwicklung (PE) fusst auf der vordefi-
nierten Personalstrategie eines Unternehmens. Sie ist
somit ebenso mittel- und langfristig ausgerichtet und
verfolgt die Steuerung der Personalressourcen. Was in
den kommenden Jahren angestrebt wird und mit wel-
chen Instrumenten die Themen angegangen werden,
wie beispielsweise:

Performance Management

Talent Management

Mitarbeiterbindung

Nachfolgeplanung

Das Gebiet rund um die PE ist sehr umfassend. Die
detaillierte Arbeit kann mit einem PARCON HR Busi-
ness Consultants besprochen werden.

Teambildung und -entwicklung

Teambildung/ -entwicklung ist zum einen der Pro-
zess, welcher Arbeitsgruppen und Teams im Verlauf
ihres Bestehens phasenweise durchlaufen, zum ande-
ren ein aktiv gesteuerter Prozess, der in Punkto Ver-

besserung der Zusammenarbeit von Mitarbeitenden,
insbesondere bei zeitlich befristeten Projekten, dient.
Es sollen Kooperationsbereitschaft und Teamgeist
gefordert werden, um die Arbeitseffizienz des Teams
zu steigern. Oft werden dabei nicht nur Kompeten-
zen einzelner Teammitglieder oder der ganzen Gruppe
(z. B. Kommunikation) optimiert, sondern auch Struk-
turen der Zusammenarbeit neu geordnet. Als Metho-
den kommen dabei neben Training und Coaching
moderierte Workshops, Feedback-Techniken oder Out-
door-Trainings zum Einsatz.

Begriffliche Abgrenzung

Oft wird der Begriff «Team» durch andere Synonyme,
wie z.B. Kollegium, Komitee, Gremium ersetzt oder
mit Gruppenarbeit gleichgesetzt. Ein Team ist zwar
auch eine Gruppe, aber nicht jede Gruppe ist ein Team.
Teams kdnnen von Gruppen anhand folgender Krite-
rien unterschieden werden:

B Ein Team ist in der Regel eine Kleingruppe,
bei der alle Mitglieder unmittelbar, d.h. von
Angesicht zu Angesicht, in Kontakt treten.

B Es handelt sich hierbei um eine zielorientierte

Gemeinschaft.
B Der Arbeitsstil eines Teams ist durch kooperatives
Interagieren und kollektive Verantwortung

gekennzeichnet.

B Im Gegensatz zur Gruppe ist das Team eine
hierarchietibergreifende, meist kleine sowie
funktionsgegliederte Arbeitseinheit.

B Ein Team ist durch einen ausgepragten Gemein-
schaftsgeist (Teamspirit), und eine relativ starke
Gruppenkohasion gepragt.

Allgemeine Anforderungen

Teams sollten v.a. bei zunehmender Aufgabenkomple-
xitdt gebildet werden, da Informationsverarbeitung,
Steuerung und Verantwortung nicht mehr problem-
los von Einzelpersonen gehandhabt werden kénnen.
Hierbei ist es wichtig darauf zu achten, dass die Team-
mitglieder méglichst unterschiedliche Qualifikationen
besitzen, um sich gegenseitig optimal zu ergdnzen. So
miissen die einzelnen Wiinsche und Ambitionen der
Teammitglieder berticksichtigt werden, um dadurch
den Beitrag jedes einzelnen erkennen zu kénnen. Eine
weitere Ursache fiir Teambildung findet sich in den
Demokratisierungstendenzen und im gesellschaftli-
chen Wertewandel von Organisationen.



Moderations- und Prdsentationstechniken
am Arbeitsplatz
Das Erlernen der richtigen Moderations- bzw.
Prdsentationstechniken hat in den letzten Jahren
einen sehr hohen Zulauf verzeichnen konnen. Bei
den Interessierten geht es im Wesentlichen darum
herauszufinden, was der massgebliche Inhalt, die rich-
tige Methode sowie der grésstmégliche Nutzen, sei
dies fiir einen selbst oder fiir das Unternehmen, ist
und wie diese professionell umgesetzt werden. In
einer Welt der verstarkt visuellen Darstellung und des
richtigen «Entertainments» ist es immer zentraler, die
wichtigsten Punkte in einer kurzen, knackigen - jedoch
immer pragnanten und gezielten Form dem Publikum
zu prasentieren. Der folgende Ausschnitt erlaubt einen
Blick «hinter die Kulissen»:

Inhalt

B Vorbereitung und Aufbau einer Prasentation

B Textelemente: Message/ Kernaussage/
StUtzaussage/Scharnier

B Rhetorische Aspekte im Sprachgebrauch

B Sprechen und Kérpersprache als tragende
Elemente des Auftritts vor Publikum

M Bewegung im Raum und Publikumsbezug

B Visualisierung mit und ohne PowerPoint:
Chancen und Fallen

Methode

B Theoretische Inputs

B Ton- und Videobeispiele

B Ubungen und Trainings

B Vortrags- und Redeiibungen mit Videofeedback

Personlicher Nutzen

B Verbesserung der personlichen Kommunikation

M Sach- und partnerorientiert reden/argumentieren

B Strukturiert und tiberzeugend vortragen

B Das personliche kommunikative Repertoire in
Redesituationen kennen, einsetzen, erweitern

B Zusammenspiel und Wirkungsweisen von
Sprache, Stimme und Koérpersprache kennen

B Prasentationsmedien zur Unterstiitzung der
eigenen Aussagen gezielt einsetzen

B Wichtige Voraussetzungen fiir den beruflichen
und personlichen Erfolg

Nutzen fiir das Unternehmen

B Das Unternehmen wird formal {iberzeugend
vertreten

B Interne und externe Kommunikation werden
professioneller, wirkungsvoller

B Sitzungen und Diskussionen bleiben sach-
bezogen und werden effizienter

Projektmanagement

Der Projektmanager hat die Aufgabe, die Erwartungen
der verschiedenen Stakeholder an das Projekt soweit
wie moglich zu erfiillen. Als Stakeholder bezeichnet
man dabei jede Person oder Organisation, deren Inter-
essen durch den Verlauf oder das Ergebnis des Projekts

betroffen sind. Die fiir die Erhebung der Erwartungen
meist verwendete Methode ist die Projektumfeldana-
lyse.

Der Projektmanager bewegt sich dabei zwischen den
folgenden Gréssen und wird versuchen, diese in eine
optimale Balance zu bringen:
0 Zeit (Projektdauer und Termine)
M Kosten
I Inhalt (Umfang und Qualitat des Projekts

und seiner Ergebnisse)

Diese drei Grossen werden von den Stakeholdern oft
unterschiedlich und evtl. widerspriichlich gesehen.
Um den Projekterfolg zu gewahrleisten, muss der Pro-
jektmanager zunachst die Interessen der Stakeholder
transparent machen und dann gemeinsam mit ihnen
eine Projektplanung erstellen. Letztendlich wird mit
dem Auftraggeber eine Prioritdt dieser Grossen festge-
legt, auf der die Projektsteuerung aufgebaut wird. Das
Projektreporting beschreibt das Projekt (oder die ein-
zelnen Ergebnistypen) immer in Bezug auf diese drei
Grossen.

Wenn die Organisationsform eines Unternehmens Res-
sourcenkonflikte erwarten lasst (zum Beispiel Matrix-
organisation), wird manchmal eine vierte Steuergro-
sse «Personal» beschrieben. Auch wenn Personal sonst
ein Teil der Kosten ist (Personalaufwand), kann es ent-
scheidend sein, bestimmte Personen im Projekt zu
haben.

Neben dem rein technischen Kénnen (Projektme-
thodik) sind die sozialen Fahigkeiten eines Pro-
jektmanagers fiir den Projekterfolg entscheidend.
Projektmanagement ist immer auch Risiko- oder Chan-
cenmanagement: In jedem Projekt treten ungeplante
Situationen auf. Einen guten Projektmanager macht
aus, dass er solche Situationen friih erkennt, mit mog-
lichst wenig Reibungsverlusten wieder in den Griff
bekommt (Risiken) oder die sich stellenden Méglich-
keiten nutzt (Chancen). Projektmanager sollten daher
Uber Erfahrungen verfiigen, die auf zwischenmensch-
licher Ebene die Gebiete von Kommunikation und Kon-
fliktmanagement, Teambildung und Motivation umfas-
sen.

Diese beschriebenen Themen zeigen lediglich einen
kleinen Ausschnitt der jeweiligen HR Konzeptarbeiten,
die Ihnen PARCON anzubieten hat. Auch in den nach-
folgend erwdhnten Punkten haben wir «Felderfah-
rung» und freuen uns auf eine erfolgreiche Zusammen-
arbeit mit Ihnen.

Karriere- und Laufbahnmodelle
Aufbau-Organisationen

Gehalts- und Entlohnungsbander
Kompetenzmodelle

Funktionsdiagramme
Geschéfts- und Organisationsreglemente
u.v.m.




Personaldienstleistung nach Mass

Zu guter Letzt ...

Innerhalb der Personalwirtschaft wird auch die ressour-
cenorientierte Zusammenstellung von Teams aufgrund
der zu erledigenden Aufgaben und vorhandener bzw.
hinzu zu kaufender Kompetenzen angewendet. Aus-
gehend davon, dass ein idealtypisches Arbeitsteam alle
zur bedarfsgerechten Erledigung einer Arbeit erforder-
lichen Kompetenzen in sich vereinigen sollte, kann auf-
grund geeigneter eignungsdiagnostischer Massnah-
men festgestellt werden, welche Ressourcen fehlen
bzw. zu stark vertreten sind.

Bekannt ist das Beispiel eines Teams, in dem es mehr
als einen informellen Fiihrer gibt sowie einen formellen
Fiihrer, der nicht personengleich ist mit dem informel-

senhafte oder vermittelnde Instanz, werden «iiberzu-
fallig» oft Konflikte ausgeldst, die das Arbeitsergebnis
nachteilig beeinflussen. Ein bekanntes Strukturmo-
dell zur bewussten Zusammenstellung von Teams im
Arbeitsprozess ist das Insights-Modell (in Anlehnung
an die Lehren von Carl G. Jung), welches jedem Mit-
arbeiter eindeutig zuordnungsfahige Ressourcen
innerhalb eines geschlossenen Modelles zuweist. Die
Erkenntnis dieser Zusammenhange fiihrt sowohl bei
den Teammitgliedern, als auch bei den Personalverant-
wortlichen zu einer Steigerung der Qualitat im Bereich
der Personalfiihrung und Personaleinsatzplanung.

lhr PARCON-Team.

len Fiihrer. Fehlt gleichzeitig eine stetige bzw. gewis-

lhre Unternehmensberatung in Personalfragen
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