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CHECKLISTE

Einfliihrung und Umsetzung einer ==
strategischen Personalentwicklungin
lhrem Unternehmen

QR

Ein Unternehmen kann sich nachhaltig entwickeln und eine Organisation sich verandern, wenn
eine aktive und strategische Personalentwicklung gelebt wird. Digitalisierung, neue
Technologien, schnell veranderte Markte und Trends, neue Regularien und Internationalisierung
— es gibt viele Grunde dafur, dass sich Unternehmen schnell verandern mussen und ihre
Mitarbeitenden auf diesem Wege mithehmen mochten und mussen. Unternehmen mussen dafur
sorgen, dass ihnen mittel- und langfristig Mitarbeitende mit den benétigten Kompetenzen zur
Verflgung stehen und somit auch zur gewunschten Zeit in den benoétigten Positionen einsetzbar
sind. Nur mit gut ausgebildeten Mitarbeitende kénnen Sie dem Wettbewerb und den schnellen
Veranderungen trotzen!

Dennoch: Ohne, dass Sie wissen, welchen Kompetenzen |hre Mitarbeitenden in den nachsten
Jahren benotigen werden, brauchen Sie keine Personalentwicklungsmaf3inahmen fur die
Mitarbeitenden Ihres Unternehmens organisieren. Der Strategie-Fit ist fur eine erfolgreiche und
langfristige Personalentwicklung unerlasslich.

1. Analyse des Ist-Zustandes:

Fangen Sie bei dem Aufsetzen einer strategischen Personalentwicklung immer mit
einer Analyse des Ist-Zustandes bezuglich der Kompetenzen und der
Personalentwicklung an.

=  Welche Kompetenzen haben Sie derzeit in |hrem Unternehmen und welcher
Mitarbeitende hat welche Kompetenzen?

= Verlasst Sie in naher Zukunft ein Mitarbeitender, dessen Kompetenzen Sie
dringend im Unternehmen weiterhin benotigen?

= Wie betreiben Sie derzeit Personalentwicklung?
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2. Analyse des Soll-Zustandes und Abgleich mit dem Ist-Zustand:

Gehen Sie anschlieBend in die Analyse des gewunschten Soll-Zustandes und definieren
Sie die benotigen Kompetenzen, die zuklnftig in Threm Unternehmen vorhanden sein
sollen.

Wie sieht lhre Unfernehmensstrategie mittel- bis langfristig aus? Benotigen Sie in 5
Jahren beispielsweise mehr Fuhrungskrafte aufgrund weiteren Unfernehmens-
wachstums, so dass Sie Mitarbeitende auf diese Stelle hin entwickeln mdchten? Haben
Sie in 3 Jahren geplant, digitale Geschaftsmodelle auf den Markt zu bringen und
brauchen hierfur ,digitale” Kompetenzen bei lhren Mitarbeitenden?

= Wasist die Unternehmensstrategie fur die kommenden Jahre?

=  Welche Auswirkung hat die Unternehmensstrategie auf die Kompetenzen,
welche das Unternehmen zukunftig dafur bendtigt?

=  Welche Kompetenzen bendtigt welche Rolle in Zukunft?

= Nach einem Abgleich der Soll-/Ist-Kompetenzen: wo sind Abweichungen zu
finden und welche Kompetenzen mussen Sie damit nun aufbauen in welchem
Zeitraum?

= Mit welcher Personalentwicklungsstrategie bauen Sie diese Kompetenzen auf?

3. Planung der Schritte und Umsetzung:

Die Definition lhrer benétigten Kompetenzen und des Zeitpunkts, wann sie diese in
lhrem  Unternehmen benofigten, bildet die Basis zur Aufstellung eines
Umsetzungsplanes. Wann bendtigt welcher Mitarbeitender in den nachsten Jahren die
Kompetenz und wie wird er sie erreichen, d.h. mit welchen Methoden und Maf3nahmen?

Wie werden PersonalentwicklungsmaBBhahmen umgesetzt? Haben Sie zu den
definierten Zeitpunkten die Kompetenzen im Unternehmen?

= Aufstellung eines Umsetzungsplans zur Entwicklung der Kompetenzen der
Mitarbeitenden im Unternehmen inkl. Zeitplanung, Methodenauswahl und
Setzung von Meilensteinen

= Ggf. Aufbau der Kompetenzen im Team Personal(-entwicklung), z.B.
hinsichtlich agiler Lernkultur und Digitalisierung

= Umsetzung der PersonalentwicklungsmaBnahmen und konfinuierliche
Uberprifung ob die Kompetenzen im Unternehmen aufgebaut wurden bzw.
vorhanden sind.

= Gegebenenfalls mussen Sie die Umsetzung zur Erreichung der Kompetenzen
nochmals anpassen.
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4. Uberprifung und Analyse zu den Kompetenzen in Ihrem Unternehmen:

Uberprifen Sie regelméaBig die durchgefihrten PersonalentwicklungsmaBnahmen.
Klaren Sie, ob die ursprunglich definierten Kompetenzen bereits aufgebaut sind, ob
sie erhalten werden konnten oder ob es zusatzliche Kompetenzen in Threm
Unternehmen bendtigt. Es ist wichtig zu uberprufen, ob |hre Mitarbeitende auf der
jeweiligen Rolle die Kompetenzen einbringen und sich durch die verschiedenen
PersonalenftwicklungsmafBnahmen tatsachlich entwickelt haben. Ein regelmaBiger
Abgleich lhres Ist- und Soll-Zustands bezuglich der benotigten Kompetenzen ist
wichtig, damit Sie bei Abweichungen rechtzeitig und vorausschauend gegensteuern
konnten.

Denn lhr Ziel ist klar: Sie méchten Ihr Unternehmen zukunftsfahig aufstellen — und das
mit den richtigen Kompetenzen lhrer Mitarbeitenden.

Wir unterstutzen Sie gerne bei der Erarbeitung und Umsetzung von Strategien, sowohl im

Regelbetrieb als auch in auBergewohnlichen Unternehmenssituationen.

Seite 3von 3




