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1 Professionalisierung — DGFP e.V. C
DGFP
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1 Professionalisierung — DGFP e.V. C
DGFP

= Griindung 1952 als ,Der Neue Betrieb*

= gemeinnutziger Verein

= ausgegliederte DGFP mbH

= verschmolzene C.R. Poensgen-Stiftung

= hauptamtliche Geschaftsfiihrung

= ehrenamtlicher Vorstand (Personalvorstiande)
= 7 Regionalstellen

= ca. 2000 Mitglieder, 1700 Firmenmitglieder
= ca. 80 Mitarbeiter
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1 Professionalisierung — DGFP e. V.

Erfahrungs-  Regional-

_ austausch stellen  Akademie fiir
Arbeits- Personalfiihrung
kreise
C.R.
DGFP Poensgen
DGFP
Kongress
PerDoc Forderung des
Portal PFersomaImanfieme:ts i_n Zeitschrift
www.dgfp.de Orschiting, Rere, FIaXIS parsonalfithrung

Working-Paper
PraxisPapiere
www.dgfp.de/praxispapiere

Schriftenreihe
Empirische PraxisEdition
Studien www.dgfp.de/praxisedition
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1 Professionalisierung — Entwicklungen

50er Jahre  Primdr Verwaltungsfunktion
60er Jahre  Auf- und Ausbauphase

70er Jahre  Stark wachsende Bedeutung / Mitbestimmungsgesetz /
Verankerung auf Vorstandsebene

80er Jahre  Qualitative Erweiterungen
* Internationalisierung
* Management Development
* Organisationsentwicklung
* Personalmarketing

90er Jahre |, Gespaltener Bedeutungswandel”

}

Administrator Mitunternehmer und Business-Partner

Verwaltungsorientierung Wertschopfungsorientierung

Strategisches Personalmanagement

Operatives Personalmanagement
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1 Professionalisierung — Initiative DGFP e.V.

DGFP

Professionelle
Kompetenzstandards

AUSbllgruor;’gesrgange P Wissensbasis
1 Handlungs-
/4 hilfen
PROPER beitskreign Instrumente

[ — | == | 8
= | = | Wertegerlst

Professionalisierung
des PM in der Praxis

PIX

DER PERSONALMANAGEMENT-
PROFESSIONALISIERUNGS-

ﬂ DER DGFP EV
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1 Professionalisierung — Bestandteile

Berufsstiandische Organisation

Wirksames und
Professioneller handel nachhaltiges
Berufs-Akteur EXPertenhandelin Handlungs-

ergebnis

geregelte
Ausbildung

(Wissenschaftliche) Wissensbasis

gemeinsame Wertebasis

(Eigene Darstellung in Anlehnung Wéchter 1987) ©DGEP 07.02.2006 .
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2 Ausgangspunkte — Wertekonflikte: Ubun C
DGFP

Situation:

Die wirtschaftliche Situation der Beispiel GmbH macht ‘
ein umfangreiches Restrukturierungsprogramm mit ‘
dramatischen Kosteneinsparungen notwendig. Alle
Moglichkeiten eines flexibilitdtsorientierten
Personalmanagements sind ausgeschopft. Die
Geschaftsfiihrung beschlieBt, Personal zu entlassen.

Aufgabe:

Sie sind Personalreferent/-in und muissen die Entlassung
einem 45 jahrigen Mitarbeiter (Familienvater, Hausbau)
in einem Gesprach begriinden.

Welche Argumente wahlen Sie?

©DGFP 07.02.2006 9
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2 Ausgangsgunkte — Wertekonflikte: Grundlagen C
DGFP

=Inbegriff der Normen und Werte, die
durch gemeinsame Anerkennung als
verbindlich gesetzt werden

=regelt das Verhaltnis des Menschen zu
sich, zu den Mitmenschen, zur
Gesellschaft und zur Natur

=verwirklicht sich im Handeln

sinhaltlich, zeitlich und kontextuell

variabel

(Vgl. Pieper 1994) ©DGFP 07.02.2006 10
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2 Ausgangspunkte — Wertekonflikte: Grundlagen C
DGFP

Moralische Begriindungen

Ziel:
Legitimation geschehener/ geplanter
Handlungen

Argumente:

= Rekurs auf ein Faktum
(,Kindigung wegen wirtschaftlicher
Situation")
» Rekurs auf Gefiihle
(,Kindigung wegen Antipathie")
= Rekurs auf Folgen
(,Kindigung, um Teil der Arbeitsplatze zu
sichern”)
= Rekurs auf Moralkodex
(,Unbezahlte Mehrarbeit gem.
Betriebsvereinbarung")
= Rekurs auf moralische Kompetenz
(,Kiindigung wegen Richterspruch”)
= Rekurs auf das Gewissen
(,Kindigung wegen fehlenden
Perspektiven™)
(Vgl. Pieper 1994)

Ethische Begriindungen

Ziel:
Begriindung der Handlung von der zugrunde
liegenden Moralitat her (Einsicht)

Argumente:

= Rekurs auf die Logik der Entscheidungs-
begriindung (Pramissen und Schlisse
ableitbar?)

= Rekurs auf diskursive Konsensfindung
(Argumentprifung im Gesprach unter
Gleichen)

» Rekurs auf Analogien (Finden der rechten
Mitte zwischen zwei Extremen;
Proportionalitét)

» Rekurs auf das geschichtlich Verwirklichte
(Finden der geschichtlichen MaRstdbe im
reflektierten Handeln )

= Rekurs auf transzendentale Einsichten
(Finden der Moglichkeitsbedingungen fir
richtiges Handeln)

©DGFP 07.02.2006 11



2 Ausgangspunkte — Wertekonflikte C
DGFP

Externe Rahmenbedingungen (Recht, Politik, Arbeitsmarkt...)

Unternehmen: Belegschaft:
Wirtschaftlichkeit Sozialitat

Personal-
management

Unternehmen

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 12
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2 Ausgangspunkte — Legitimationsebenen

Allgemein akzeptierte liberinstitutionelle
Normen und Werte

Ubergeordnetes Unternehmensinteresse

Personalprozessbezogene Verfahrensgerechtigkeit

Gewissen des Entscheiders

Personalmanagemententscheidung

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 13
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2 Ausgangspunkte — Arten von Leitlinien

Institutionsmoral fiir das Personalmanagement

unternehmensspezifisch funktionsspezifisch

Wertegeriist
Personalleitlinien fiir Funktionstrager im
Personalmanagement

©DGFP 07.02.2006 14
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2 Ausgangspunkte — Vorgehen im Arbeitskreis C
DGFP

Telefoninterviews AK-Diskussionen

Vorl. = Call for Paper

Wertegertist s Literatur

l -

Schriftliche
Befragung

!
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2 Ausgangspunkte — Recherche CIPD

= Gesetze achten

= Ruf der Profession positiv beeinflussen
= eigene Grenzen anerkennen

= Unternehmensentwicklung stiitzen
= sorgféltige Beratung
Arbeitgeber/Arbeitnehmer

= Leistungsverbesserung anstreben

= Mitarbeiter entwickeln
= soziales Miteinander fordern

(Vgl. DGFP 2005)

Rechtliche
Ebene

Professions-
ebene

Unter-
nehmens-
ebene

Mitarbeiter-
ebene
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2 Ausgangspunkte — Recherche SHRM

Kernprinzipien

Umgang mit
Gerechtigkeit Interessen-
konflikten

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 17

Professionelle Professionelle Ethische
Verantwortung Entwicklung Fiihrung

Gebrauch von
Informationen

DGFP



2 Ausgangspunkte — Recherche Wollert

Leitinie

Ziele/
Werte

Arbeits-
prinzipien

Charakter/
Haltung

(Vgl. Wollert 2001)

Wirde der anvertrauten Mitarbeiter wahren

Leistung fordern und férdern

Perspektiven der Entfaltung bieten

Mitarbeiter ist Ziel, niemals Zweck des Handelns
Individualitdt respektieren, Verantwortung tbertragen
Flexibilitat fordern

Orientierung an den Unternehmenszielen
systematisches, wirtschaftliches Arbeiten
Verlasslichkeit und Transparenz

Konstruktivitat und Vertrauen

fair und zuvorkommend sein gegeniber Filhrungskréaften und
Mitarbeitern

Sensibilitat

Verlasslichkeit
Konflikt-/Kompromissfahigkeit
Zivilcourage
Kommunikationsfreude
Phantasie und Kreativitat
Vorbild sein

©DGFP 07.02.2006 18



2 Ausgangspunkte — Leitidee @:FP

Das WertgerUst ist ein Orientierungsrahmen fiir
alle Funktionstrager des Personalmanagements,
der im Sinne eines Breviers moralische
Verhaltensrichtlinien der ,Standards of good
practice” zusammenfasst.

©DGFP 07.02.2006 19



3 Wertebefragung — Allgemeine Information

B Online-Befragung von zufillig ausgewahlten
Hauptansprechpartnern ordentlicher DGFP-
Mitgliedsunternehmen

B Befragungszeitraum: 26.10.-05.11.2004

B Riicklauf: 80 von 474 (17 %)

©DGFP 07.02.2006 20
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3 Wertebefragung — Ergebnisse

Wie viele Mitarbeiter hat lhr Unternehmen? (kategorisiert)

50000 und mehr

10000-49999

5000-9999

1000-4999

500-999

50-499 39

unter 50 9

T T T T T T T T 1

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Angaben in %; n = 80

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 21
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3 Wertebefragung — Ergebnisse DCEP

Zu welcher Branche gehért IThr Unternehmen?

Energie/Wasser 1

Chemie/Pharma 16

Maschinen-/Fahrzeugbau/-zulieferer 14

Elektro/EDV-Hardw are 5

Telekommunikation
Nahrungs- und Genussmittel
Druck- und Verlagsgew erbe
EDV-Dienstleistungen/ Softw arehersteller 10
Transport/Verkehr
Versicherungen/Banken 11
Handel

Medien

Gesundheitsw esen
Immobilien/Bau 1

Sonstige Branche 18

Angaben in %; n = 80

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 22
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3 Wertebefragung — Ergebnisse

Welche Funktion (iben Sie im Unternehmen aus?

Personalvorstand 5

Personalleiter/in

Personalreferent/in 8

Personalassistent/in

Geschéaftsfihrer/in

Sonstige Funktion

20 30 40 50 60 70 80

Angaben in %; n = 80

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 23
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3 WertebefralgumgI — Ergebnisse

Gibt es in lnrem Unternehmen ethische Leitsatze?

WeiB nicht 3

I T T T T T 1

0 10 20 30 40 50 60

Angaben in %; n =78

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 24
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3 Wertebefragung — Ergebnisse

DGFP

An welchen Werten sollen sich Personalmanager orientieren? Sie sollen...

M trifft nicht zu M trifft kaumzu © teils-teils M trifft ziemlich zu M trifft voll zu

~integer sein 3 NN I -7-

...die Wirde des Einzelnen w ahren 1 n=79

...von den MA Leistung verlangen ﬂ 20 9 70 n=79
...Verfahrensgerechtigkeit sicherstellen ﬂ 4 n=79

..Verantw ortung fir den UN-Erfolg ibernehmen [ 16 26 57 n=79
...zur Flexibilisierung beitragen 5 42 53 n=76

...fur eigenverantw ortliches Handeln der MA eintreten 15 n=78
...eine Balance zw ischen den Interessen anstreben 13 41 44 n=78
...Entscheidungen begriinden ﬂ 17 n=76

...Uber ethische Fragen reflektieren 26 36 36 n=76

...den MA Perspektiven bieten ﬂ 34 34 30 n=77

..die Individualitat der MA respektieren 34 n=76

...Verantw ortung Uber das UN hinaus Ubernehmen 28 42 19 n=76

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006
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3 Wertebefragung — Ergebnisse

DGFP

Welche dieser Werte sind fiir Sie im Berufsalltag als PM bedeutend ?

Verantw ortung fir den UN-Erfolg Gbernehmen 47
Die Wiirde des Einzelnen w ahren 46
Integer sein 39
Von den MA Leistung verlangen 37
Flr ein eigenverantw ortliches Handeln der MA eintreten 35

Entscheidungen begriinden 19

Den MA Perspektiven bieten 18
Die Interessen balancieren 18

Zur Flexibilisierung beitragen 18

Verfahrensgerechtigkeit sicherstellen 13
Die Individualitat der MA respektieren 8
Sonstiger Wert 3

Verantw ortung tiber das UN hinaus tbernehmen | 1

Uber ethische Fragen reflektieren

Keiner dieser Werte

0 10 20 30 40 50 60

Mehrfachantworten (bis zu 3 Nennungen); Angaben in %; n =78

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 26
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3 Wertebefragung - Ergebnisse

Gibt es lhrer Meinung nach aktuell einen Wertkanon aller PMler?

Ja

Nein

WeiB nicht

0 10 20 30 40 50

Angaben in %; n=79

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 27
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3 Wertebefragung — Ergebnisse
DGFP

Welche Voraussetzungen miissen gegeben sein, damit Werte
im Berufsalltag gelebt werden?

Die FK missen die Werte vorleben

Die UN-Leitung muss die Werte unterstitzen

Die Werte missen bei der Implementierung von
Mgt.-Prozessen beachtet werden

Verst6Be gegen die Werte missen sanktioniert
werden

Es muss im UN ethische Leitlinien geben

Es muss Schulungen zum Thema Werte geben

Sonstige Voraussetzungen

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Mehrfachnennungen; Angaben in %; n =80

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 28
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3 Wertebefragung — Ergebnisse
DGFP

Wie stark fithlen Sie als Personalmanager sich bei der Personal-
gewinnung den einzelnen Interessengruppen gegeniiber verantwortlich?

W gar keine Verantw ortung B kaum Verantw ortung mittelméBige Verantw ortung
M ziemliche Verantw ortung W auBerordentliche Verantw ortung
Unternehmensleitung || 3 35 62 n=77
Fuhrungskréfte 3 33 64 n=78

Mitarbeiter [&] 15 51 31 n=78

Betriebsrat 37 25 12 n=75

Kapitalgeber _ 32 38 15 n=74

Kunden 29 42 11 n=76

Gesellschaft allgemein 31 36 12 n=75
Sonstige Interessengruppen 33 n=27

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 29




3 Wertebefragung — Ergebnisse DCEP
Wie stark filthlen Sie als Personalmanager sich bei der Arbeitsplatz-
gestaltung den einzelnen Interessengruppen gegeniiber verantwortlich?

M gar keine Verantw ortung B kaum Verantw ortung mittelmaBige Verantw ortung

M ziemliche Verantw ortung M auBerordentliche Verantw ortung

Unternehmensleitung 41 43 9 n=76
FOhrungskréafte 27 55 12 n=77
‘ Mitarbeiter 8 36 51 n:76‘
Betriebsrat 44 40 10 n=74
Kapitalgeber 32 13 ) n=72
Gesellschaft allgemein 26 18 3 -
Sonstige Interessengruppen 23 n=22

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 30




3 Wertebefragung — Ergebnisse
DGFP

Wie stark filthlen Sie als Personalmanager sich bei der Vergiitung
den einzelnen Interessengruppen gegeniiber verantwortlich?

M gar keine Verantw ortung B kaum Verantw ortung mittelmaBige Verantw ortung
M ziemliche Verantw ortung W auBerordentliche Verantw ortung
Fihrungskréafte 12 43 44 n=77
Mitarbeiter ~ 5 42 53 n=77
Betriebsrat 41 30 14 n=74
Kapitalgeber 23 35 22 n=74

Gesellschaft allgemein 32 19 11 n=73

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 3
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3 Wertebefragung — Ergebnisse
DGFP

Wie stark fithlen Sie als Personalmanager sich bei der Personal-
entwicklung den einzelnen Interessengruppen gegeniiber verantwortlich?

M gar keine Verantw ortung B kaum Verantw ortung mittelmaBige Verantw ortung
M ziemliche Verantw ortung B auBerordentliche Verantw ortung
Unternehmensleitung 4 48 48 n=77
Fihrungskréafte 53 47 n=77
Mitarbeiter 1 42 57 n=77

Betriebsrat 35 34 9 n=74
Kapitalgeber 32 27 7 n=73

Kunden 28 35 .

Gesellschaft allgemein 38 19 14 n=73

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

n=21

H

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 32




3 Wertebefragung — Ergebnisse
DGFP

Wie stark fiihlen Sie als Personalmanager sich bei der Fithrung/
Motivation den einzelnen Interessengruppen gegeniiber verantwortlich?

W gar keine Verantw ortung B kaum Verantw ortung mittelméBige Verantw ortung
M ziemliche Verantw ortung W auBerordentliche Verantw ortung
Unternehmensleitung 5 43 47 n=76
Fuhrungskréfte 5 38 54 n=76

Mitarbeiter f&§ 8 29 61 n=76

Betriebsrat 15 43 20 16 n=74
Kapitalgeber 24 35 22 8 n=72

Kunden 19 33 26 10 n=73

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

n=21

n

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 33




3 Wer’cebefralgumgI — Ergebnisse

Haben Personalmanager im Vergleich zu Managern anderer
Unternehmensbereiche eine besonders starke ethische Verantwortung?

Ja

Nein

WeiB nicht 4

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Angaben in %; n =78
(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 34
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3 Wertebefragung — Ergebnisse
DGFP

Welchen Nutzen kann ein Wertegeriist (i.S.v. verbindlichen Verhaltens-
richtlinien) fiir das Personalmanagement haben? - Es kann...

M trifft nicht zu M trifft kaumzu © teils-teils M trifft ziemlich zu M trifft voll zu

...zur Wertschatzung des PM beitragen. n 25 43 19 n=77
...fUr ethische Fragen in der alltaglichen Pe larbeit
U i gen i : ra aglichen Personalarbei . e o n=77
sensibilisieren.

...einen Konsens in bezug auf w ichtige Fragen der

Unternehmensausrichtung herstellen. e =9 16 n=77
...einen Dialog Uber ethische Fragen anregen und legitimieren. 36 43 12 n=77
...die ldentitat des PM als Berufsbild férdern. 1 30 n=76

-
— —_

...das Vertrauen der Stakeholder in das PM starken. 2 30 n=73
...das Anzeigen von ethischem Fehlverhalten unterstitzen. 32 n=76
...bei Entscheidungen im Berufsalltag Orientierung geben. 17 50 28 n=76

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100

o

©DGFP 07.02.2006 35
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3 WertebefralgumgI — Ergebnisse

Sollten Verst6Be gegen ein Wertegeriist sanktioniert werden?

Ja

Nein

WeiB nicht

0 10 20 30 40 50 60 70

Angaben in %; n =80
(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 36
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3 Wertebefragung — Ergebnisse

Welche Sanktionsmechanismen sind denkbar?

DGFP

Krtikgespréach mit dem Vorgesetzten 96
Abmahnung 69
Kindigung 47
Unternehmensinterner Bericht tiber den VerstoB (anonym) 33
Abteilungsinterner Bericht Gber den Versto3 (anonym) 29
Abteilungsinterner Bericht iber den VerstoB (namentlich) 22
Unternehmensinterner Bericht Gber den VerstoB (namentlich) 16
Sonstige Sanktionsmechanismen 14

Bericht Uber den Verstof3 in der Fachéffentlichkeit (anonym)

Bericht Giber den VerstoB in der Fachoffentlichkeit )
(namentlich)

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Mehrfachnennungen; Angaben in %; n =49

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 37
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3 WertebefralgumgI - Ergebnisse

Halten Sie ein Gremium, das in ethischen Fragen des
Personalmanagements Rat erteilt, fiir sinnvoll?

Nein

WeiB3 nicht

0 10 20 30 40 50 60 70
Angaben in %; n =80

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 38
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4 Wertegerlst — Diskussionsbeitrag DGFP e.V. C
DGFP

Wiirde des Einzelnen respektieren Aligemeine
Leitidee
Chancengerechtigkeit — Selbstentfaltung férdern
Verantwortung iiber die Organisation hinaus iibernehmen Verfahrens-
grundsatze
Balance der relevanten internen Interessen anstreben
Verfahrensgerechtigkeit sichern
. . personale
Integer und reflexiv sein Voraus-
setzungen

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 39
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4 Wertegerlst — Diskussionsbeitrag DGFP e.V.

Praambel |

B Unternehmensleitung, Fithrungskrafte mit Personalverantwortung
und institutionelle Personalmanager als Funktionstrager des
Personalmanagements sind im Unternehmen verantwortlich fiir die
Integration der Menschen in den betrieblichen
Leistungserstellungsprozess durch die Erarbeitung von Zielen,
Strategien und Instrumenten, die das Verhalten der Angehérigen des
Unternehmens préagen.

B Auf dem Weg zu professionellen Standards wurden die Aufgaben
des professionellen Personalmanagements erschépfend
beschrieben, die Anforderungen an Funktionstrager abgeleitet und
schlieBlich die zugehérigen Ziel-Kompetenzen definiert. Die
professionellen Standards wurden in acht Lernfeldern mit konkreten
Lernzielen und -inhalten operationalisiert. Als neuntes Lernfeld
iiberlagert die Zielsetzung einer optimalen Personlichkeits- und
Sozialkompetenz alle anderen. Die professionellen Standards
orientieren sich an den Gestaltungsparadigmen , Lernender
Organisationen”. Diese umfassen bereits ethische Grundregeln.

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 40
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4 Wertegerlst — Diskussionsbeitrag DGFP e.V. C
DGFP

Praambel Il

B Es ist sinnvoll und notwendig, diese in Verhaltensleitlinien
fir Funktionstrager des Personalmanagements zu explizieren
und abzurunden. lhre spezifische Aufgabe ist es, die
Organisationsinteressen méglichst konfliktarm mit den
individuellen Interessen und legitimen sonstigen Interessen
in Einklang zu bringen. Dabei sind neben den gesetzlichen
Kodifizierungen alltaglich anerkannte Regeln von Anstand
und Fairness zu beachten, die sich letztlich auch in
moralischen Grundsatzen manifestieren. Vor diesem
Hintergrund sollten sich professionelle Funktionstriger des
Personalmanagements zu den nachfolgend beschriebenen
moralischen Verhaltensregeln bekennen.

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 41
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4 Wertegerlst — Diskussionsbeitrag DGFP e.V. C
DGFP

Wiirde des Einzelnen respektieren Aligemeine
Leitidee

yy Funktionstriger des Personalmanagements respektieren
in allen Handlungen die Unantastbarkeit der Wiirde jedes
Einzelnen. Diese Regel darf auch durch wirtschaftliche
Zwange nicht eingeschrankt oder auBBer Kraft gesetzt werden.

il

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 42
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4 Wertegerlst — Diskussionsbeitrag DGFP e.V. C
DGFP

Chancengerechtigkeit — Selbstentfaltung férdern

Verfahrens-
grundsatze

ry Funktionstrager des Personalmanagements férdern die
Selbstentfaltung und Eigenverantwortung der Mitarbeiter.
Mit ihren Handlungen streben sie an, fiir die Menschen

im Unternehmen geeignete und entwicklungsférderliche
Rahmenbedingungen zu schaffen. 44

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 43
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4 Wertegerlst — Diskussionsbeitrag DGFP e.V. C
DGFP

ry Funktionstrager des Personalmanagements sind sensibel

fiir die Entwicklungen in ihrem politischen und gesellschaft-
lichen Umfeld, fiir die Auswirkungen ihrer Handlungen auf

ihr Umfeld und offen fiir Losungen, die nach Maéglichkeit
engagiert im Dialog gesucht werden sollten. 44

Verantwortung iiber die Organisation hinaus iibernehmen \;f:::::t";

(Vgl. DGFP 2005)
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4 Wertegerlst — Diskussionsbeitrag DGFP e.V. C
DGFP

yy Funktionstrager des Personalmanagements handeln in
dem Bestreben, fiir das Wohl der Organisation mit ihren
Aktivititen eine situative Balance zwischen Wirtschaftlich-

keit und Mitarbeiterinteressen unter Beriicksichtigung
gesellschaftlicher Verantwortung im Rahmen des
geltenden Rechts herzustellen. 44

Verfahrens-
grundsatze

Balance der relevanten internen Interessen anstreben

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 45
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4 Wertegerlst — Diskussionsbeitrag DGFP e.V. C
DGFP

ry Funktionstrager des Personalmanagements treffen ihre
Entscheidungen auf der Basis eines transparenten, akzeptierten
und als gerecht anerkannten Verfahrens. Jede Entscheidung

muss im Dialog mit relevanten Anspruchsgruppen
vertreten werden kénnen (auch wenn dieser praktisch haufig
gar nicht durchgefiihrt werden muss).

Verfahrens-
grundsatze

Verfahrensgerechtigkeit sichern
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4 Wertegerlst — Diskussionsbeitrag DGFP e.V. C
DGFP

yy Funktionstrager des Personalmanagements streben nach
Integritdt und sind darin Vorbild. Sie raumen der moralischen
Reflexion einen hohen Stellenwert ein. 44

. . personale
Integer und reflexiv sein Voraus-

setzungen
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4 Wertegerlist — Nutzungsmoglichkeiten C
DGFP

Wertegeriust DGFP

Integration in die ProPer-
Ausbildungsgdnge

Unternehmensinterne
Leitlinien fiir das
Personalmanagement

Werteoptimierung
der Personalprozesse
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4 Wertegeriist — Nutzungsmoglichkeiten

1. Rahmenbedingungen Ja Nein
Gibt es Unternehmensleitlinien, in denen die Werte guter Personalpraxis Bestandteil sind? O )
Gibt es Leitsdtze fir das Personalmanagement, in denen die Werte guter Personalpraxis Bestandteil sind? m} m
2. Werteimplikationen der Personalprozesse Ja Nein
a) Personalauswahl

Wird bei der Personalauswahl auf eine realistische Darstellung der Aufgaben und der Unternehmenssituation geachtet? m} m
Wird die Personalauswahl transparent und gerecht auf der Basis klar definierter Auswahlkriterien durchgeftihrt? m] m
b) Fiihrung

Gibt es ein Zielvereinbarungssystem, in dem die Wertekonformitat des Verhaltens eine Rolle spielt? a a
pnterstﬁtzen dig Instrumeqte der I\/\itar.beiterfijhrung die Moglichkeit des kommunikativen Austauschs und die Verfahrensgerechtigkeit, a a
insbesondere bei den Beurteilungs- und Zielvereinbarungsverfahren?

c) Personalentwicklung

Gibt es ein transparentes Potenzialbeurteilungsverfahren im Unternehmen? m] )
We[deq bej der Personalentwicklung die diagnostizierten Mitarbeiterpotenziale und die vom Mitarbeiter geduRerten Ziele und Wunsche a o
berticksichtigt?

Gibt es CoachingmaBnahmen zum werteorientierten Verhalten? m) )
d) Anreizsysteme

Gibt es transparente Kriterien fur die individuelle Leistungsbeurteilung? m a
Wird das Entgeltsystem als verfahrensgerecht wahrgenommen? m) )
e) Arbeitsgestaltung

Sind die meisten Tatigkeiten so organisiert, dass sie Plan-ungs-, Durchfiihrungs- und Evaluationskomponenten besitzen? m) d
Stellen die Arbeitsbedingungen die kérperliche und psychische Unversehrtheit der Mitarbeiter sicher? m} m
)z

(Vgl. DGFP 2005) ©DGFP 07.02.2006 49




4 Wertegerlst — Sanktionierung? C
DGFP

. SHRM | CIPD DGPs/BDP DGS/BDS

B Ausschluss B Ausschluss B Ausschluss B Ausschluss
B Suspendierung B Abmahnung B Verwarnung m Offentlicher
B Entschadigung B Verweis B Verweis Tadel in den
B Aktennotiz B GeldbuBe bis zu Fachzeitschrif-
P B Anderung des 5000,- Euro ten der Ver-
S o Mitgliedsstatus B Aberkennung bande
i § m Verzicht auf von vom m freiwilligen
== Mitgliedschaft Verband Austritt anregen
= nahe legen verliehenen B Mitgliedschaft
B Veréffentlich- bzw. ausge- aussetzen
ung der sprochenen
Entscheidung Zertifikaten und
W etc. Berechtigungen
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4 Wertegeriist — Diskussion

= Wem sind die Funktionstrager des
Personalmanagements verpflichtet? Dem
Unternehmen oder den Mitarbeitern?

= Angesichts des Vorwurfs eines moralischen
Separatistentums - sollte es ein Wertegeriist
exklusiv fiir die Funktionstrager des
Personalmanagements geben?

= Sollten Verst6Be gegen das Wertegeriist auch
in Deutschland sanktioniert werden?
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DGFP
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