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Rollen des Personalmanagements

Zukunftsorientierung

Operative Basisarbeit
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Ulrich, D., 

Human Resource Champions, 

Boston 1997
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Personalmanagement heute

Zukunftsorientierung

Operative Basisarbeit
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Ulrich, D., 

Human Resource Champions, 

Boston 1997

Mitwirkung in der 

Geschäftsleitung

Veränderungsprozesse

steuern und begleiten

Leistungen messbar

machen
Kosten senken
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80er Jahre

und davor

späte 80er /

frühe 90er

Mitte 90er heute und morgen

Organisationsentwicklung
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Künftige Herausforderungen

Zukunftsorientierung

Operative Basisarbeit
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Ulrich, D., 

Human Resource Champions, 

Boston 1997

Einfluss auf die

Geschäftsleitung

Lebenslanges Lernen

Beschäftigungsfähigkeit

Messbare Werte

schaffen

Neue Technologien

(self service)
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Arbeitsmarktentwicklung

20
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35

40
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50

1996 2000 2004 2008 2012 2016 2020 2024 2028 2032 2036 2040

 Mio. 

                                                  

Varianten mit Zuwanderung **

  6  Wanderungssaldo der ausländischen Bevölkerung 

       500.000 jährlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

  5  Wanderungssaldo der ausländischen Bevölkerung 

       200.000 jährlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

  4  Wanderungssaldo der ausländischen Bevölkerung 

       100.000 jährlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

  

 **  einschließlich einer von 80.000 auf 10.000 abnehmenden 

       jährlichen Zuw anderung von Deutschen (Aussiedler)

Varianten ohne Wanderungen

  3  obere Erw erbsquotenvariante

  2  untere Erw erbsquotenvariante

  1  konstante Erw erbsquoten aus 1995 (Ostdeutschland)  

      bzw . 1996 (Westdeutschland)

Variante 6

Variante 5

Variante 4

Variante 3

Variante 2

Variante 1

 

* Die Zahlen berücksichtigen noch nicht die durch die VGR-Revisionen bedingten Anpassungen 

  der Arbeitsmarktdaten. 

 

Übersicht 1.2

Projektion des Erwerbspersonenpotenzials in Gesamtdeutschland 1996 -  2040

(Wohnortkonzept,  Mio. Personen *)

  Vgl. auch Kurzbericht Nr. 15/2001 (Fuchs/Thon)

  Vgl. auch Kurzbericht Nr. 04/1999 (Fuchs/Thon)

Demographische Forschungen zeigen 

deutlich, dass aufgrund der sinkenden 

Geburtenrate

Ådas Angebot an qualifizierten 

Arbeitskräften in den nächsten 

Jahrzehnten abnehmen wird und

Ådas Durchschnittsalter der 

Belegschaften in den 

Unternehmen steigen wird. 
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Personal-
freisetzung

Prozesse im Personalmanagement

Å Bedarfsermittlung: Stellenbeschreibung / Wunschprofil erstellen

Å Personalmarketing: Zielgruppe und Marketingkonzept definieren

Å Personalauswahl: die bestgeeigneten Kandidaten auswählen

Å Vertragserstellung: Salärangebot und Nebenbedingungen festlegen

Å Vertragsabschluss: Klärung offener Punkte, Vertragsunterzeichnung

Å Einführungsprogramm: Probezeit, Integration in das bestehende Team

Å Zielvereinbarung: persönliche und unternehmensbezogene Ziele

Å Zwischenfeedback: Status Zielerreichung, Ausblick bis Jahresgespräch

Å Jahresgespräch: Zielerreichung und Entwicklungsmassnahmen besprechen

Å Stellenbewertung: Objektive Kriterien definieren und anwenden

Å Salärvergleich: Benchmarking mit vergleichbaren Unternehmen

Å Verteilungsgerechtigkeit: Stakeholderansatz

Å Nachfolgeplanung: Sicherstellen des Führungskräftebedarfs

Å Individ. Entwicklungsplanung: Laufbahnberatung und -gestaltung

Å Beschäftigungsfähigkeit: Lebenslanges Lernen fördern

Å Natürl. Abgänge: Pensionierung, Fluktuation

Å Entlassungen: Sozialpläne, Outplacement

Å Restrukturierungen: Neuorientierungen

Personal-
einstellung

Personal-
beurteilung

Personal-
honorierung

Personal-
entwicklung

Personal-
rekrutierung

Personalführung
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Seite 8

Personalrekrutierung

ÅBedarfsermittlung:

ÅPersonalmarketing:

ÅPersonalauswahl:

Stellenbeschreibung / Wunschprofil erstellen

Zielgruppe und Marketingkonzept definieren

die bestgeeigneten Kandidaten auswählen

Personal-
freisetzung

Personal-
einstellung

Personal-
beurteilung

Personal-
honorierung

Personal-
entwicklung

Personal-
rekrutierung

Personalführung
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Rekrutierung wird zum Problem

Bekommen Sie die Mitarbeiter,

Die Sie benötigen?

Welche Mitarbeitergruppen 

benötigen Sie?

Quelle: CapGemini 2006, Zielgruppe deutsche Unternehmen

Ingenieure 57%

Branchenspezialisten 57%

Nachwuchsführungskräfte 29%

Hochschulabsolventen 29%

Facharbeiter (Gesellen) 14%

Andere Fachkräfte 29%97%
3%

2006

2003

83%
17% Ja

Nein
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Quellen der Arbeitgeberattraktivität

Branchenimage
Produkt-, Marken-, 

Konkurrentenimage
Standortimage

Attraktivität als 

Arbeitgeber

Besondere 

Attraktivitätsfaktoren

Persönliche 

Erfahrungen als 

Bewerber,

Praktikant o.ä.

Informationen 

zum 

Unternehmen als 

Arbeitgeber

Unternehmensimage

nach Prof. Simon et al
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Einordnung des Personalmarketings

Attraktivität als 

Arbeitgeberin

Externes 

Personal-

marketing

Personal-

bindung

Personal-

marketing
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Die wichtigsten Retention Faktoren

0 20 40 60 80

Work-Life Balance

Inspirierende 
Vorgesetzte

Möglichkeit zum Lernen

Reputation als guter 
Arbeitgeber

Einflussmöglichkeit auf 
Entscheidungen

Quelle: Towers Perrin 2007, Zielgruppe europäische Unternehmen
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Was Unternehmen in Zukunft bieten müssen

Å Ein Umfeld, das Lernen und Wissensaustausch fördert

Å Kontinuierliche und qualitativ gute interne Kommunikation

Å Hohe Investitionen in Weiterbildung und Personalentwicklung

Å Gute Ausstattung mit Ressourcen (finanzielle und fachliche)

Å Kreative und engagierte Kollegen

Å Zugang zu Technologie

Å Finanzielle Absicherung

Quelle: The Future Work Forum: Employing the Next Generation, 2006
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Aufbau einer Stellenanzeige

Unternehmensprofil

ÅFirmenname

ÅBranche, Produkte

ÅStandorte

ÅGrösse

ÅFührungskultur

ÅVision und Mission

Zu besetzende Stelle

ÅStellenbezeichnung

ÅAufgabe, Tätigkeit

ÅVerantwortung, Kompetenzen

ÅAufstiegsmöglichkeiten

ÅBesetzungsgrund

ÅGewünschtes Eintrittsdatum

Voraussetzungen

ÅSchul-, Berufsbildung

ÅErfahrung

ÅFremdsprachenkenntnisse

ÅPersönlichkeitsmerkmale (z.B. 

Teamfähigkeit, Durchsetzungs-

vermögen)

Angebot

ÅDauer- oder Temporärstelle

ÅFinanzieller Rahmen (Bonus, 

Fringe Benefits etc.)

ÅSozialleistungen

ÅWeiterbildung, Entwicklung

ÅEinarbeitung 

Bewerbungsprozess

ÅArt der Bewerbung (schriftlich / 

online)

ÅKontaktperson im Unternehmen

ÅGewünschte Beilagen 

(Lebenslauf, Zeugnisse etc.)

ÅBewerbungstermin
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Beurteilung durch:

Vorgesetzte/r

Personalverantwortliche/r

Vorgesetzte/r 

Veto: Personalverantwortlicher/m

Vorgesetzter und 

Personalverantwortliche/r

Personalauswahlprozess

ist fachlich geeignet

passt in die 
Unternehmenskultur

passt zur/m 
Vorgesetzen

passt 
ins 

Team
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Personaleinstellung

ÅVertragserstellung:

ÅVertragsabschluss:

ÅEinführungsprogramm:

Salärangebot und Nebenbedingungen festlegen

Klärung offener Punkte, Vertragsunterzeichnung

Probezeit, Integration in das bestehende Team

Personal-
freisetzung

Personal-
einstellung

Personal-
beurteilung

Personal-
honorierung

Personal-
entwicklung

Personal-
rekrutierung

Personalführung
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Grundelemente eines Arbeitsvertrags

Muss im Vertrag geregelt werden:
ÅVertragspartner (Arbeitgeber, Arbeitnehmer)

ÅStellenbezeichnung (Funktion)

ÅVertragsbeginn und evtl. Dauer (bei Befristung)

ÅDauer der Probezeit

ÅKündigungsfrist (während und nach Probezeit)

ÅArbeitszeit (i.d.R. pro Woche)

ÅSalär

ÅNebenleistungen (13. Monatslohn etc.)

ÅLohnzahlung bei Verhinderung der Arbeitsleistung 

(Krankheit, Unfall etc.)

ÅFerienanspruch

ÅSpesenregelung

ÅAnwendbarkeit eines Gesamtarbeitsvertrages oder 

eines Geschäftsreglements

ÅGerichtsstand

Kann im Vertrag geregelt werden:
ÅArt, Umfang, Ort und Zeit der Arbeitspflicht

ÅÜberstunden / Überzeit

ÅProvisionen

ÅBedingungen für Lohnvorschüsse

ÅAbtretung von Lohnforderungen

ÅTreuepflicht

ÅSorgfaltspflicht

ÅGeltungsbereich

ÅPersonalvorsorge (Pensionskasse, Versicherungen)

ÅAbgangsentschädigung

ÅEigentum an Erfindungen

ÅHaftung des Arbeitnehmers

ÅKonkurrenzverbot

Gesetzliche Grundlage:
ÅPflichten des Arbeitnehmers: OR 321

ÅPflichten des Arbeitgebers: OR 322-336
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Eintritt / Einführungsprogramm
   

Checkliste Eintritt  

 

Name: ...................................................  

Eintritt:  ...................................................  

 

Bezeichnung  erledigt  Kürzel  Bemerkungen  

¶ Vertrag im Doppel mit Beilagen zusenden  

(Arbeitsbedingungen, Reglement, Taggeld-

versicherungsblatt, Unf allversicherungsblatt, 

Personaldatenblatt, Antwortcouvert)  

 

¶ Vertrag erhalten  

..........  

 

 

..........  

........ . 

 

 

... ..... . 

.....................................  

 

 

.....................................  

¶ Vertragserhalt bestät igen  

(Formular der Vorsorgeeinrichtung mit EZ, sowie 

Parkkarte beilegen )  

..........  

 

 

........ . 

 

 

.....................................  

 

 

¶ Listen aktualisieren  

(Mitarbeiterfile, Eintrittsliste, Kostenstellenliste, 

Geburtstagsliste) 

..........  

 

 

.... .....  

 

 

.....................................  

 

 

¶ Informations email  

(an IT, HR-Abteilung,  Empfang, Assistentinnen KL) 

..........  

 

.... .....  

 

.....................................  

 

¶ Reminder Probezeit ..........  ... ......  .....................................  

¶ Arbeitsplatz Einrichtung  

(Telefon, Büro, Türschild, IT, Schlüssel, Parkplatz)  

..........  

 

... ......  

 

.....................................  

 

¶ Welcome Memo  ..........  ..... ....  .....................................  

¶ Blumen bestellen ..........  .... .....  .... .................................  

¶ Einführungsplan erstellen und versenden 

(Personalmappe, Rundgang, Blumen, Schlüssel, 

Zeiterfassung, SBB, Branding, Buchhaltung) 

..........  

 

 

.... .....  

 

 

.....................................  

 

 

¶ AHV-Ausweis stempeln und faxen  ..........  ... ......  .....................................  

¶ Eintrittsmeldung mit allen Angaben an PK 

¶ Taggeldversicherung  

... .. ......  

... ........  

.. .......  

.........  

.....................................  

.....................................  
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Personalbeurteilung

ÅZielvereinbarung:

ÅZwischenfeedback:

ÅJahresgespräch:

Persönliche und unternehmensbezogene Ziele

Status Zielerreichung, Ausblick bis Jahresgespräch

Zielerreichung und Entwicklungsmassnahmen

Personal-
freisetzung

Personal-
einstellung

Personal-
beurteilung

Personal-
honorierung

Personal-
entwicklung

Personal-
rekrutierung

Personalführung

Seite 19 © peopleXpert gmbh 2008



Überblick Zielvereinbarungsprozess

Geschäftsziele Finanzielle Ziele

Strategische Ziele

Operationelle Ziele

Management Development Ziele

Umsatz

EBIT

Wertsteigerung

Budget / Geschäftsplan

Vision

Mission

Strategie
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Vereinbarung persönlicher Ziele

Individuelle Ziele müssen sich orientieren an den Zielen der 
Gesamtunternehmung, des Bereichs und des Teams. Es soll 
erkennbar werden, welcher Beitrag zu den übergeordneten Zielen 
erwartet und wie er gemessen wird.

Bei der Zielformulierung kann die ñSMART-Formelò n¿tzlich sein:

S pecific klare Verantwortungszuordnung

M easurable ñobjektivò messbar

A chievable ehrgeizig, aber realistisch

R esult oriented bezogen auf Unternehmensziele

T ime focused definierte Termine

und motivierend !

Seite 21 © peopleXpert gmbh 2008



Performance Prozess: Planungskreislauf

Januar

Oktober

August

April

Jahresgespräch
Individuelle Ziele

vereinbaren

Boni bezahlen

Strategieplan

festlegen

Unternehmens-

ziele definieren

Zwischenfeedback

Budget

erstellen
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Personalhonorierung

ÅStellenbewertung:

ÅSalärvergleich:

ÅVerteilungsgerechtigkeit:

Objektive Kriterien definieren und anwenden

Benchmarking mit vergleichbaren Unternehmen

Stakeholderansatz

Personal-
freisetzung

Personal-
einstellung

Personal-
beurteilung

Personal-
honorierung

Personal-
entwicklung

Personal-
rekrutierung

Personalführung

Seite 23 © peopleXpert gmbh 2008



Funktionsbewertung

Rangordnungsmethode

Lohngruppenmethode

Faktorenvergleichsmethode

Punktbewertungsmethode

Analytische Methoden

Globale Methoden

Aufwand für den Systemunterhalt

hoch gering

gross gering

Quantifizierbarkeit
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nach Hilb
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Bewertungsfaktoren

Ausbildungsniveau (explizites Know How)

Berufserfahrung

Communication Erfordernis

Detailgrad der Instruktion (Selbständigkeit)

Einheitsvielfalt (Komplexität der Aufgabe)

Führungsumfang (Managementverantwortung)

Geldmässige Verantwortung (Budgetverantwortung)

Höhe des Einflusses auf das Unternehmensergebnis

Fachkompetenz

Persönlichkeitskompetenz

Führungskompetenz

Aktionskompetenz

nach Hilb
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Benchmarking

Å Titelvergleichsmethode (Bsp.: Branchen-Surveys)

Å Stellenvergleichsmethode (Bsp.: IMD-Studie)

Å Funktionsbewertungsmethode (Bsp.: HAY-Paynet)

Å Multifaktor-Analysemethode (Bsp.: Towers Perrin

Survey)
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Benchmarking Grafik
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Salary

Job Grade
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Dreieck der Verteilungsgerechtigkeit

Unternehmens-

erfolgsgerechtigkeit

Personalmarkt-

Preisgerechtigkeit

Interne Vertei-

lungsgerechtigkeit
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Interne Verteilungsgerechtigkeit: Einflussfaktoren

Transparenz

Lohnniveau

Leistungs-

orientierung

Aufstiegs-

chancen

Stakeholder-

orientierung
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Total Compensation: Overview

0%

25%

50%

75%

100%

Employees Local Management International 
Management

Executive and Senior 
Management

LTI (Long Term Incentive) STI (Short Term Incentive) Base Salary

90-95% 80-90% 65% 50%

35%

25%

25%
10-20%

5-10%
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Total Compensation: Overview

Base Salary 50 %
cash, monthly payment

STI 25 %
cash, annual retroactively

LTI 25 %
equity, annual in advance

Individual Objectives Financial Objectives

Net

Assets

1/3

GSR

1/3

EBIT

1/3

3ï5 Individual Objectives

equal weight

Measurement Range 0 ï100 % Measurement Range 0 ï250 %

30 % 70 %

Impact Range 0 ï30 % Impact Range 0 ï175 %

Result Range 0 ï205 %

management levels

below executive board:

60% own responsibility

40% one level up
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Personalentwicklung

ÅNachfolgeplanung:

ÅIndividuelle Entwicklungsplanung:

ÅBeschäftigungsfähigkeit:

Sicherstellen des Führungskräftebedarfs

Laufbahnberatung und ïgestaltung

Lebenslanges Lernen fördern

Personal-
freisetzung

Personal-
einstellung

Personal-
beurteilung

Personal-
honorierung

Personal-
entwicklung

Personal-
rekrutierung

Personalführung
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