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Die Einfiihrung eines integrierten Personal-Managements ist komplex, riistet die Personal-

und Organisationsarbeit aber fiir die Zukunft. Bei der Umstellung erweisen sich ein stra-
tegisches Vorgehen sowie Kommunikations- und Beteiligungsprozesse als Erfolgsfaktoren.

rozessorientierung gewinnt

mit der Komplexitdt der

Personal- und Organisati-
onsarbeit an Gewicht. Steigende
Anforderungen an Digitalisierung
und schlanke Arbeitsabliufe un-
termauern diese Entwicklung. Es
bietet sich deshalb an, IT-gestiitzte
Geschiftsprozesse im Personal-
und Organisationsmanagement
durch integrierte Personal-Manage-
ment-Verfahren auszubauen. Auf-
grund der Schnittstellenanforde-
rungen in den Bereichen Personal,
Organisation und Finanzen wirkt
sich die Einfiihrung eines solch
integrierten Fachverfahrens auf
unterschiedlichste Arbeitsbereiche
einer Organisation aus.

Die strategischen Ziele des Vorha-
bens miissen vorab in einer verwal-
tungsspezifischen Konzeption fest-
gelegt werden. Nur so lassen sich
die gewiinschten Effekte der Quali-
tdtssteigerung und Digitalisierung
erreichen und aussagefihige Grund-
lagen fiir das Berichtswesen oder
Controlling sowie Zukunftsszenari-
en schaffen, etwa die Stellenplanung
und Personalkostenhochrechnung.
Um wirkungsvolle Potenziale zu ge-
nerieren, miissen die verwaltungs-
spezifischen Geschiftsprozesse
individuell betrachtet und analysiert
werden. Darauf aufbauend sollten
die Arbeitsabldufe unter Einbindung
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der ortlichen Gegebenheiten neu
ausgerichtet und in die vorhandene
IT-Infrastruktur integriert werden.

Bei der Einfiihrung modularer
Fachverfahren muss bereits zu ei-
nem friihen Zeitpunkt Transparenz
und ein gemeinsames Verstdndnis
dariiber bestehen, welche Neuge-
staltung in den Personal- und Or-
ganisationsprozessen gewiinscht ist
und welche Synergieeffekte fiir die
Verwaltungspraxis angestrebt wer-
den. Diese strategischen Fragen sind
zu Beginn von den Verantwortlichen,
Entscheidern und Anwendern im
Verwaltungsalltag zu kldren. Werden
die Fragen der strategischen Ausrich-
tung anhand einer Konzeption erar-
beitet, minimiert das auRerdem das
Risiko, sich im Einfiihrungsprozess
ausschliefllich auf der Arbeitsebene
in der modularen Fachanwendung
zu bewegen. Zum Projektstart miis-
sen also im Dialog die wesentlichen
Kern- als Sollprozesse definiert
und der Einfithrungsprozess durch
das Einbeziehen der strategischen
Aspekte zusidtzlich untermauert
werden.

Kritisches Hinterfragen der bis-
herigen Prozesse sowie eine gut
durchdachte Datenmigration kon-
nen dazu fiihren, dass in den neuen
Arbeitsabldufen im Personal- und
Organisationsmanagement zur

Zufriedenheit aller Beteiligten zu-
kunftsfidhig gearbeitet wird. Eine
einheitliche Losung von der Stange
lasst sich erfahrungsgemall nicht
realisieren. Jede Verwaltung hat
interne Arbeitsabldufe, deren spe-
zifische Belange bei der Einflihrung
der integrierten Personalwirtschaft
zu berticksichtigen sind.

Beim zukunftsfihigen Aufbau
eines Controllings und Berichtswe-
sens anhand Anforderungskatalog
sind nicht nur die klassischen Auf-
gabenstellungen der Personalarbeit
zu beriicksichtigen. Es bedarf
einer ganzheitlichen Betrachtung
der Handlungsfelder im Personal-
Management. Im nichsten Schritt
der Einfiihrung sind deshalb unter
Einbindung der strategischen Ziele
die Auswirkungen auf die Orga-
nisation, die Arbeitsabldufe und
Rollen zu beleuchten. Erfahrungen
aus der Praxis haben gezeigt, dass
auf der Arbeitsebene oft zu schnell
in die einzelnen Komponenten oder
Module eingestiegen wird, ohne
vorab die Sollprozesse definiert
zu haben. In IT-Projekten wird
dann hiufig versucht, vorhandene
Arbeitsabldufe eins zu eins in das
neue Verfahren zu iberfiihren,
ohne eine kritische Betrachtung
vorgenommen zu haben und mog-
liche Synergieeffekte im Umstel-
lungsprozess zu nutzen.
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Werden administrative Aufgaben
reduziert, kann neben der Quali-
titssteigerung in den Personenda-
ten auch Freiraum fiir strategische
Aufgabenstellungen im Personal-
Management generiert werden.
Zusitzliche Anforderungen aus § 5
TV6D - Qualifizierungsgespriche
anzubijeten und somit idealerwei-
se Personalentwicklung anhand
Anforderungsprofil zur Stelle und
Qualifikationsdaten des Beschif-
tigten im Soll-Ist-Abgleich zu
betreiben — zidhlen kiinftig zu den
wesentlichen Herausforderungen
der offentlichen Verwaltung.

Wichtige Voraussetzung fiir die
Umstellung ist eine transparente
Ausgangssituation. Vor Ort zeigt
sich hiufig, dass viele parallele
Dateien oder Fachverfahren als
Insellésungen im Einsatz sind.
Auf diese Weise ist ein agierendes
Personal-Management ressourcen-
bedingt oft nicht zu leisten.

Um administrative Aufgaben zu
reduzieren, wird immer wieder
diskutiert, Geschiftsprozesse zu
verschlanken und Datenredundan-
zen abzubauen. Soll ein zukunfts-
fihiges Personal-Management
entstehen, miissen die Anforde-
rungen an den Sollprozessen der
jeweiligen Verwaltung ausgerichtet

werden. Im Modernisierungspro-
zess ist vor allem zu verdeutlichen,
welche Aspekte aus den Schnitt-
stellenanforderungen ins Personal-
Management-Verfahren einflieBen
und zu beriicksichtigen sind.
Besonders hervorzuheben sind
hier die Bereiche Finanzen, Orga-
nisation und IT. Losgeldst von der
Software miissen die konkreten
Bedarfe und individuellen organi-
sationsspezifischen Anforderungen
an die Schnittstellenanbindung
gekldrt, definiert und im Projekt-
verlauf mit dem erforderlichen
Stellenwert beriicksichtigt werden.
ErfahrungsgemiB ist die rechtzeiti-
ge und kontinuierliche Einbindung
- insbesondere das Zusammen-
spiel der Bereiche Personal und Fi-
nanzen - immer wieder eine grof3e
Herausforderung. Dabei ist sie von
erheblicher Relevanz fiir zufrieden-
stellende Arbeitsabldufe und eine
sichergestellte Datentiiberleitung.
Eine Software kann diese nicht
automatisiert vorhalten.

Die Einfiihrung eines integrier-
ten Personal-Management-Ver-
fahrens sollte als Projekt initiiert,
geplant und mit entsprechender
Ressourcenausstattung umgesetzt
werden. Die Fithrungsebene und
das Team miissen sich aulerdem
auf diesen Verdnderungsprozess
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einlassen. Flihrungskrifte sind
rechtzeitig einzubinden, etwa beim
Einsatz von Portaltechnologie fiir
das Human Capital Management
(HCM) im Kontext digitaler Ar-
beitsprozesse zu Zeitwirtschaft,
Reisekosten und Personalent-
wicklung. Aber auch alle iibrigen
involvierten Mitarbeiter miissen
wihrend des gesamten Umstel-
lungsprozesses mitgenommen
werden. Damit das gelingt, sind
in Abhidngigkeit zur Verwaltungs-
groBBe eine Strategieentwicklung
sowie die Initialisierung als IT- und
Organisationsprojekt erforderlich
- idealerweise mit einer Kick-
off-Veranstaltung, etwa einem
Start-Workshop. Das ermdglicht
ein zielgerichtetes Vorgehen
von Beginn an. Ein begleitendes
Change Management rundet die
Strategie flir das Organisations-
projekt ab. Werden die genannten
Aspekte zu Beginn nicht ausrei-
chend beriicksichtigt, besteht ein
erhohtes Konfliktpotenzial fiir den
Projektverlauf, und es kann sogar
zum kompletten Scheitern des IT-
Vorhabens kommen.
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