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Personal

Praxis und Management

Aufwertung
des Controllings

Controlling heiBt, Erfolg aktiv zu steuern. Seit 16 Jahren besteht in der genossen-
schaftlichen Finanzgruppe ein Instrument fur Controlling und Benchmarking der
Personalarbeit. Das nutzt den Banken.
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Alexander Grimm und Robert Kerl

eit einigen Jahren vollzieht
sich in vielen Banken ein Pa-
radigmenwechsel —weg von
der rein administrativen hin
zu mehr gestaltender Personalar-
beit. Um die Rolle der Personalab-
teilung als wesentliche Quer-
schnittsfunktion und als Business
Partner weiter zu starken, ist es
zielfihrend (und regulatorisch ge-
fordert), eine Personalstrategie
abzuleiten. Diese <ollte die Ge-
samtbankstrategie und somit den
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Unternehmenserfolg unterstitzen.
Existiert eine Personalstrategie, so
dient Personalcontrolling keines-
wegs dem Selbstzweck, sondern
ist vielmehr eine hinreichende Be-
dingung fiur eine zielgerichtete
Weiterentwicklung.

Personalcontrolling dient der
Umsetzung der Strategie

Ziel des Personalcontrollings bei
der Hamburger Volksbank ist die
Steuerung personalwirtschaftli-
cher Prozesse zur Umsetzung der
Unternehmensstrategie. Dartber
hinaus dient es der effektiven
Vorbereitung, Unterstltzung so-
wie Durchfihrung organisatori-
scher Veranderungen. Das Perso-
nalcontrolling zeigt verschiedene
Handlungsmoglichkeiten auf, de-
finiert geeignete Kennzahlen
zur Begleitung sowie Erfolgskon-
trolle der eingeleiteten MaBnah-
men und ist aktiv an der Zielpla-
nung fir die nachste Geschafts-
periode beteiligt. Empfanger der
zur Verfagung gestellten Instru-
mente sind Vorstand, Fuhrungs-
krafte, Betriebsrat und die Mitar-

beiter des Personalbereichs. Der
Austausch mit den unterschiedli-
chen Empfangergruppen erfolgt
durch terminierte Auswertungen,
individuell bei Projektbegleitun-
gen oder auf Anforderung.

In den vergangenen Jahren
standen bei der Hamburger Volks-
bank dabei einige Kennzahlen be-
sonders im Fokus: Beschaftigungs-
struktur, Personalkostenspanne,
Sachkostenspanne, Vergitungs-
struktur, Fluktuationsquote, va-
riable Vergltungsbestandteile und
Altersstruktur. Unter Bericksich-
tigung der Unternehmensstrate-
gie, der daraus abgeleiteten Per-
sonalstrategie sowie gesetzlicher
Anforderungen (etwa auch der
InstitutsvergUtungsverordnung)
wurde das Personalcontrolling in
der Hansestadt in die Zielpla-
nung, Kennzahlendefinition und
Erfolgskontrolle einbezogen.

Die Handlungsfelder des Per-
sonalcontrollings sind unter an-
derem auch im Projekt ,Zukunft-
2014" erkennbar. Die Unterneh-
mensstrategie der Hamburger
Volksbank sah hierbei vor, im



Jahr 2014 Personalkosten in Hohe
von 1,7 Millionen Euro einzuspa-
ren. Hier konnten verschiedene
Handlungsmaoglichkeiten aufge-
zeigt werden. Dadurch war es
moglich, ein Modell zu entwer-
fen, das die Einsparungen mit-
hilfe der Fluktuation und durch
einen neu entwickelten Zielstel-
lenplan ermoglichte. Die MaB-
nahmen wurden permanent an
den Vorstand und die Fuhrungs-
krafte berichtet und die Wirksam-
keit mithilfe von Soll-Ist-Verglei-
chen ermittelt. Auch nach Ab-
schluss des Projekts unterliegt der
geschaffene Zielstellenplan zur
Verstetigung der erzielten Er-
folge einer durchgangigen Kon-
trolle.

Um das Personalcontrolling in
Genossenschaftsbanken bestmog-
lich unterstutzen zu kénnen, wird
der ,Personalreport” der Gen-
oPersonalConsult (GPC) kontinu-
ierlich weiterentwickelt. Mit dem
aktuellen Report des Jahres 2014
gelang dabei ein groBer Schritt.
Im Dialog mit den Banken wurde
das Kennzahlenportfolio auf den
Prifstand gestellt, nachgescharft
und weiterentwickelt, um eine

Handlungsfelder koénnen defi-
niert werden. Ein groBer Vorteil
des weiterentwickelten Reports
ist die Individualisierbarkeit der
Onlineanwendung. Beispielsweise
kann die fur das Benchmarking
herangezogene Vergleichsgruppe
nach Bilanzsumme, Kundenvolu-
men oder Cost Income Ratio se-
lektiert werden. Die in der Ana-
lyse betrachteten Kennzahlen
kénnen individuell ein- oder aus-
geblendet und so an den jeweili-
gen Empfanger der Auswertung
angepasst werden. Abweichun-
gen zur Benchmark werden gra-
fisch aufbereitet, eine Clusterung
nach Ampelfarben ist durch den
Anwender personalisierbar.
DarUber hinaus nimmt die
Hamburger Volksbank an einem
jahrlichen Workshop teil. Ziel
dieses Austauschs mit anderen
Genossenschaftsbankern aus Me-
tropolregionen ist das direkte
Benchmarking mit der Gruppe
unter Betrachtung der durch den
Personalreport ermittelten Kenn-

zahlen. Individuelle Handlungs-
felder kénnen erkannt und Lé-
sungsansatze im Gesprach mit
den Kollegen der Metropolinsti-
tute entwickelt werden.

Auch im kommenden Jahr wird
der ,Personalreport” weiterent-
wickelt. Dabei stehen ein gerin-
gerer Erfassungsaufwand fur die
Banken und die inhaltliche An-
reicherung im Mittelpunkt. So
kénnen Daten nicht nur schlank
aus Paisy, sondern zukinftig
auch aus dem neuen Personal-
managementsystem geno.PS im-
portiert werden. Dartber hinaus
mussen insgesamt noch weniger
Daten erfasst werden, ohne da-
bei die Aussagekraft der Kenn-
zahlen zu schmalern. Auch in-
haltlich wird sich der ,Personal-
report” weiterentwickeln: So
wird das Portfolio von Kennzah-
len nochmals erweitert, um ein
schlankes und reprasentatives
Benchmarking der Arbeit und
Leistungsbeitrdge des Personal-
bereichs zu ermdéglichen. @

Blick in die neue Software — das GPC-Personalcockpit (Auszug)
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Starken-Schwachen-Profil Tabelle Zeilliche Verlaufe

nalitat, ein kompakterer Aufbau
und ein hoherer Grad an Indivi-

Bilanz/ GuV > Ergebnis >
Cost-Income-Ratio vor Bewertung:
Bilanz/ GuV > Ertrag >

300 5255% © 632
Cost-Income-Ratio vor Bewertung:

dualisierbarkeit erreicht werden
(siehe Abbildung).

Roherirag/Mitarbeiter:

Personalaufwendungen/Bs:

Rohertrag/Mitarbeiter:
Bilanz/ GuV > Aufwand >

147.561 3906% () 153,639

600% () 0012

Fihrungsspanne Gesamibank:

>
Flhrungsspanne Gesamtbank:
Personalstruktur > Arbeilszeitstruitur >

-11453% @ 47

Teilzeitquote Gesamtbank:

Gesamtautwand/Mitarbeiter: [

202% -461% () 27.9%

Personalinvestition > Kostenstruktur > Aufwand je Mitarbeiter

]
Gesamtaufwand/Mitarbeiter:
_ 2 P 516  881% 566
ntall ATMitarbolter Gosamibank: 81% |-148.02% QFSSR
Perion > Aus- und b > Aus- und 1190 | 100% |@ L1218
—. > Aus- und > 26 | s =
pr— o

Mitarbeiter-Bewegungen: 18,37 % 103,89 % ©) 656%

112250 0,30% () 112685

Nutzen fiir die Praxis 5
Die fur das Personalcontrolling
der Hamburger Volksbank wich-
tigen Kennzahlen werden seit
2011 durch den Personalreport
der GPC erfasst und im Rahmen
dieses Benchmarkings ausgewer-
tet. Damit ist der Vergleich zwi-
schen den Teilnehmern des Re-
ports gegeben, Rickschlusse auf L O N T > Gesunate
die eigene Personalarbeit wer- Pearagemng b Ao

den erméglicht und zukinftige

Anteil AT-Mitarbeiter Gesamtbank:

Aus- und Weiterbildungskosten/Mitarbeiter:

Weiterbildungstage/Mitarbeiter.

Mitarbeiter-Bewegungen:

Fluktuation gesamt:

Fluktuation durch MA-Kindigung:

> > Fluktuation % -
Einstellungsquote gesamt: Fluktuation gesamt: 2 64% -0461% @ 33%

Inteme Besetzungsquote: bindung > | > Fluktuation .
o [ Fluktuatlon durch MA-KUndigung: 4% 5620% ©Q 100%

Ausbildungsquote:

Dindong > = 40% -14604% @ 16%

- Einstellungsquote gesamt: "
= bindung > s 635% 1528% 750%

Krankneitstage Gesamibank je MA:

Antell Fehlzeit durch Langzeitkranke: Interne Besetzungsquote:

o > 102% 102% 15%

1234 336% (0 1277
Balkenlange auf Basis Rangstelle

> > Gesundheit
g " 27.9% 33.00% 416%
+ Balken nach rechts = besser als Median Antell Fehizeit durch Langzeitkranke: =]

« Balken nach links = schlechter als Median




