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Es mehren sich die Anzeichen fiir den Beginn einer neuen
Wachstumsrunde. Unternehmen legen wieder gréBeres
Gewicht darauf, die ,Ressource” Mitarbeiter besser zu nut-
zen und unterschiedliche Talente und Fahigkeiten anzuwer-
ben, weiterzuentwickeln und zu halten. Das sind die Ergeb-
nisse der diesjahrigen High Performance Workforce Studie.
Dies stellt eine Herausforderung dar, denn viele Unterneh-
men sehen sich fiir den neuen Wettbewerb um Talente nicht
gut geristet.

Hieraus konnte nun ein gréBerer Investitionsbedarf im Per-
sonalbereich abgeleitet werden. Jedoch werden Investitio-
nen und Ausgaben nach wie vor sehr rigide gehandhabt.
Deshalb ist es sehr wichtig, zu verstehen, welche Investitio-
nen den groBten Einfluss auf den Unternehmenserfolg
haben. Bislang galt der direkte Einfluss von Investitionen im
Personalbereich auf das Geschaftsergebnis und die gesamte
finanzielle Performance als nur schwer nachweisbar. Den-
noch haben uns unsere Arbeit mit Kunden sowie die konti-
nuierliche Analyse von Hochleistungsunternehmen gezeigt:
Dieser Zusammenhang kann durchaus nachgewiesen wer-
den.

Tatsachlich ist das Aufzeigen des Zusammenhangs von Per-
sonalinvestitionen und Unternehmensergebnissen eines der
liberzeugendsten Ergebnisse dieser Studie. Als wir mit unse-
ren Forschungen fiir die diesjahrige Ausgabe begannen,
wollten wir nicht nur effektive HR- und Schulungspraktiken
in globalen Unternehmen und Verwaltungsorganisationen
identifizieren. Unser Ziel war es dariiber hinaus, festzustel-
len, ob Unternehmen mit einem modernen Personalmanage-
ment hieraus auch einen gréBeren Shareholder Value gene-
rieren. Das Untersuchungsergebnis bestatigt unsere
Vermutung: Die Unternehmen, die wir als ,Human Perfor-
mance Vorreiter” identifizierten - also diejenigen, die Gber
hochwertige Personalentwicklungsfunktionen verfligen -
konnten ihre Ergebnisse in den letzten Jahren signifikant
und kontinuierlich verbessern.

Wir konnten in dieser Studie also nicht nur zeigen, dass
dieser Zusammenhang existiert. Es gelang uns auch, seine
Beschaffenheit genauer zu bestimmen. Nach jahrelanger
intensiver Forschung und zahlreichen Pilotstudien mit
flihrenden Unternehmen haben wir mit dem Accenture
Human Capital Development Framework ein einmaliges
methodisches Instrument zur Analyse von Unternehmens-
strukturen entwickelt. Mit seiner Hilfe kdnnen Unternehmen
die eigenen Fahigkeiten im Personalbereich sowie die sie
treibenden Prozesse umfassend einschitzen und schlieBlich
den Zusammenhang zwischen der Leistungsfahigkeit des
Personalmanagements und dem gesamten Unternehmenser-
folg verdeutlichen. In diesem Bericht werden die Ergebnisse
erster Implementierungen dieses Instruments sowie seine
Bedeutung fiir andere Unternehmen diskutiert.

Ich bin mir sicher, dass die diesjahrige Studie fiir Sie infor-
mativ und die darin enthaltenen Erkenntnisse fiir Sie wert-
voll sind. Das Ziel, die Leistungsfahigkeit und Produktivitit
des Personals zu verbessern, liegt allen Teilnehmern an die-
ser Studie sehr am Herzen. Im Vergleich zu den Ergebnissen
friiherer Studien zeigt sich, dass Fortschritte gemacht wur-
den. Personalfragen werden mehr und mehr in den Mittel-
punkt riicken und immer starker wird sich die Einsicht
durchsetzen: High Performance des Unternehmens ist ohne
High Performance des Personals kaum vorstellbar.

Peter Cheese

Fp_s&:_.r ‘:_Akm-i

Geschaftsfiihrer Human Performance




High Performance in einer wachsenden

Volkswirtschaft

Im vergangenen Jahr hat Accenture eine umfassende For-
schungsinitiative gestartet mit dem Ziel, Charakteristika von
Hochleistungsunternehmen tiber Branchen und Geschafts-
funktionen hinweg zu identifizieren. Als Teil dieser Initiative
untersuchte unsere High Performance Workforce Studie
Themen und Trends im Zusammenhang mit Personalmanage-
ment - und insbesondere die Frage, wie das Personal zu den
Geschiftsergebnissen eines Hochleistungsunternehmens
beitragt. Wir haben uns auch gefragt, wie sich Personal-
themen auf die Ergebnisse des gesamten Unternehmens
auswirken und welche konkreten MaBnahmen Unternehmen
ergreifen konnen, um den Wert zu erhéhen, den ihr Personal
beisteuert.

Diese Studie ist das Ergebnis einer umfangreichen einjihri-
gen Initiative, in deren Rahmen 244 Fiihrungskrafte aus
sechs Landern befragt und mehr als 15 Industriesegmente
und flinf verschiedene Geschaftsfunktionen beriicksichtigt
wurden. Ergdnzt wurden diese Befragungen durch Interviews
mit Flihrungskriften von zwanzig weiteren Unternehmen,
unter anderem American Express, Hewlett-Packard und
Avon. Nicht zuletzt sind Diskussionen mit unseren eigenen
Accenture Beratern und Spezialisten im Bereich Human
Performance in diese Studie mit eingeflossen.

Unsere Forschung liefert eine Reihe interessanter Ergebnisse:
Zum einen werden die Herausforderungen sichtbar, mit
denen Unternehmen heute konfrontiert sind, wenn sie High
Performance Personal aufbauen und halten wollen. Zum
anderen verschafft die Studie Klarheit dariiber, wie es erfolg-
reichen Unternehmen gelingt, den Beitrag ihrer Mitarbeiter
zum Gesamterfolg des Unternehmens insgesamt zu erhdhen.

Wachstum und der Wettbewerb um Talente

Die letzten Jahre waren fiir Unternehmen weltweit nicht
gerade leicht. Seit dem letzten Jahr jedoch sind viele
Filihrungskréafte wieder optimistischer. Tatsdchlich deuten
viele Wirtschaftsindikatoren auf zunehmende Nachfrage in
vielen Branchen hin und lassen auf bessere Zeiten hoffen.

Diese positiven wirtschaftlichen Prognosen spiegeln sich
auch in den Ergebnissen unserer Studie wider. Mit wachsen-
der Zuversicht gehen viele Unternehmen tber die Politik der

reinen Kostenreduktion hinaus und titigen wieder verstarkt
Investitionen in wachstumsorientierten Bereichen
(Abbildung 1).

Abbildung 1: Genereller Fokus des Unternehmens

Vor allem Wachstum:
Vor 12 Monaten| 26%
Heute | 27%

In 12 Monaten | 42%

Vor allem Kostenkontrolle:
Vor 12 Monaten| 41%
Heute | 3200
In 12 Monaten | 18%

Zu gleichen Anteilen Wachstum und Kostenkontrolle:
Vor 12 Monaten| 25%
Heute | 34%
In 12 Monaten | 32%
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Mit dem beginnenden Wachstumszyklus setzt auch ein
zunehmender Wettbewerb um Arbeitskrafte ein. Es ist zu
erwarten, dass Unternehmen, die Gber ein nur durchschnitt-
liches Personalmanagement verfiligen, es kiinftig noch
schwerer haben werden, in diesem Konkurrenzkampf zu
bestehen. In der Tat gehen die von uns befragten Flihrungs-
krafte davon aus, dass in den nachsten zwolf Monaten eine
neue Runde im Wettbewerb um Talente eingelautet werden
wird (Abbildung 2).

Personaldefizite schwachen den
Unternehmenserfolg

Leider werden viele Organisationen aufgrund von Defiziten
ihres Personals nicht in der Lage sein, dem kommenden Wachs-
tumswettbewerb standzuhalten. Insgesamt waren die von uns
befragten Fiihrungskrafte nicht davon liberzeugt, dass ihre
Unternehmen lber die notwendigen Fahigkeiten und Talente
verfiigen, um herausragende Leistungen erbringen zu kdnnen.
Auch mit ihren organisatorischen Fahigkeiten, die fiir die
Bewialtigung der Marktanforderungen und fiir den Geschafts-
erfolg zentral sind, waren sie unzufrieden.

So gingen 20 Prozent der Fiihrungskrafte - gegeniber 12 Pro-
zent in der Studie von 2003 - davon aus, dass drei Viertel oder
mehr ihrer Mitarbeiter die strategischen Ziele des Unterneh-
mens verstiinden. Nach Aussage von 41 Prozent verfiigt
weniger als die Halfte der Mitarbeiter lber dieses Verstandnis.
Dartiber hinaus haben 22 Prozent der Fiihrungskrafte - ein
Anstieg von 17 Prozent gegeniiber der Studie von 2003 - den
Eindruck, dass mindestens drei Viertel ihrer Mitarbeiter sich
dariiber im Klaren seien, inwiefern ihre eigene Tatigkeit zum
Erreichen der strategischen Unternehmensziele beitragen
konne. Dass weniger als die Halfte dieses Verstandnis haben,
glauben 40 Prozent der Fihrungskrafte.

Noch problematischer sind die Ergebnisse in Bezug auf die
Performance des Personals. Als die Flihrungskrafte gebeten
wurden, die generelle Qualifikation ihres Personals zu benen-
nen, hielten nur 17 Prozent diese fiir branchenfiihrend, wohin-
gegen fast 40 Prozent diese fiir durchschnittlich oder unter-
durchschnittlich hielten.

Die vielleicht aufschlussreichste Aussage der Flihrungskrafte
betrifft den Bereich, den wir als organisatorische Fahigkeiten
bezeichnen. Unsere jahrelange Forschungs- und Beratungs-
tatigkeit hat gezeigt, dass fiir die Entwicklung von High Per-
formance neun organisatorische Kompetenzen ausschlagge-
bend sind (Abbildung 3). Wir fragten die Fiinrungskrifte
danach, wie sie den Stellenwert dieser Kompetenzen fiir die
Bewaltigung der Herausforderungen des Marktes bewerteten.
In einem zweiten Schritt baten wir die Interviewpartner einzu-

schatzen, wie weit diese Fahigkeiten im eigenen Unternehmen
entwickelt seien. Die Ergebnisse zeigen, dass die Unternehmen
ihrer eigenen Einschdtzung nach insbesondere in von ihnen als
wichtig eingeschatzten Kompetenzen nicht gut abschneiden.

Nach Ansicht der Befragten ist die Flihrungskompetenz der
wichtigste Punkt, um den Herausforderungen des Marktes
gewachsen zu sein. Fast zwei Drittel der Flihrungskrafte stuf-
ten diese Kompetenz als sehr wichtig ein. Gleichzeitig gaben
aber nur acht Prozent an, dass ihre Unternehmen sehr gut
darin seien, effektive Fiihrungsstrukturen und -personlichkei-
ten zu entwickeln. Wie Abbildung 3 zeigt, gilt Ahnliches auch
flir andere sehr hoch bewertete organisatorische Fahigkeiten.

Abbildung 3: Zentrale organisatorische Kompetenzen

. Prozentsatz der Interviewpartner, die diese Fahigkeit als sehr wichtig einstufen
. Prozentsatz der Interviewpartner, die ihre Leistungsféhigkeit in diesem Bereich als
sehr gut einschadtzen
Entwicklung effektiver Fiihrungskompetenzen

65%

8%

Schaffung einer flexiblen und wandelbaren Organisation
49%
8%

Einbindung der verschiedenen Interessensgruppen

43%

14%

Wahrnehmung von Verdnderungen im unternehmerischen
Umfeld vor der Konkurrenz

44%

9%

Erkennen, wie Verdnderungen des Umfelds das eigene Geschaftsfeld beeinflussen

37%

11%

Management umfassender Verdnderungsprozesse

34%

10%

Forderung von Personal in Kernkompetenzen

30%

1%
Schaffung von Freiraum, Verantwortung und Fahigkeiten fiir Mitarbeiter, um
geschiftsorientiert zu handeln

28%

9%

Schaffung einer Umgebung, die Experimente und Innovation fordert
27%
8%



HR und Training oft nicht effektiv

Urséchlich fiir die Unzufriedenheit vieler Unternehmen mit
den eigenen Leistungen im Personalbereich als auch in den
organisatorischen Fahigkeiten sind hdufig nicht ausreichend
entwickelte HR- und Trainingsorganisationen. So gaben die
befragten Flihrungskrafte an, dass ihre Unternehmen noch
viel Arbeit vor sich hatten, um die Effektivitat ihrer HR- und
Trainingspraktiken zu verbessern und deren generellen Wert-
beitrag zu steigern.

Wir baten unsere Interviewpartner, 13 verschiedene HR-Initia-
tiven nach ihrem jeweiligen Stellenwert fiir das eigene Unter-
nehmen zu ordnen. Nach Meinung der Fiihrungskrafte sind
die fiinf wichtigsten:

Erhdhung der Mitarbeiterproduktivitat

2. Verbesserung der HR-Dienstleistungen

3. Verbesserung der Anpassungsfahigkeit des Unternehmens
in Bezug auf neue Chancen

4. Unterstiitzung von Wandel im Unternehmen

5. Erh6hung der Einsatzbereitschaft und des Engagements
der Mitarbeiter

Wir befragten die Flihrungskrafte auch nach ihrer Zufrieden-
heit mit den eigenen Fortschritten in diesen zentralen Berei-
chen. Ihre Antworten zeugen von groBem Handlungsbedarf:
Lediglich 14 Prozent der Befragten gaben an, bei diesen sehr
wichtigen HR-Initiativen mit dem Vorankommen des eigenen
Unternehmens sehr zufrieden zu sein. Nur sechs Prozent
gaben an, mit den Fortschritten beziiglich der wichtigsten
Initiative, der Produktivitatssteigerung der Mitarbeiter, zufrie-
den zu sein.

Ein dhnliches Muster zeigt sich auch im Bereich Training. Nach
Meinung der Interviewpartner sind die folgenden Initiativen
die wichtigsten:

1. Ausrichtung der Lernstrategie an den Geschéaftszielen

2. Anpassung von Trainingsinhalten an Lernerfordernisse
der Mitarbeiter

3. Forderung der Produktivitat und Beweglichkeit des
Personals

4. Bewertung der Lernfunktion anhand der Geschaftsziele

5. Effizienzsteigerung der Trainingsabteilungen

Lediglich 16 Prozent der Befragten zeigten sich mit den eige-
nen Fortschritten hinsichtlich der finf wichtigsten Trainings-
initiativen sehr zufrieden. Nur zwolf Prozent der Flihrungs-
krafte berichteten, sehr zufrieden damit zu sein, wie die
Lernstrategie direkt die {ibergreifenden Unternehmensziele
unterstutzte.

(2

Wir fanden auch heraus, dass die Befragten weder mit der
HR- noch mit der Trainingsorganisation insgesamt sehr zu-
frieden waren. Nur 18 Prozent aller Fiihrungskrifte gaben an,
mit der generellen Leistung ihres HR-Bereichs sehr zufrieden
zu sein; 16 Prozent bewerteten den Trainingsbereich als sehr
zufriedenstellend.

Woher riihren die Defizite im Bereich HR und Training? Unsere
Forschungsergebnisse deuten auf drei entscheidende Faktoren
hin: Informationstechnologie (IT), Erfolgskontrolle und Out-
sourcing.

Die Analyse unserer Umfrage ergab, dass die Zufriedenheit mit

HR und Training steigt, wenn ein Unternehmen

* Informationstechnologie effektiver nutzt, um HR- und
Trainingsaktivitdten zu unterstiitzen

o ofter die Wirksamkeit seiner Investitionen im Personal-
bereich misst

® cinen groBeren Anteil seiner HR- und Trainingsaktivitaten
an Dritte auslagert

Gleichzeitig zeigte sich, dass die meisten Befragten den Ein-
satz moderner Technologie nicht bestmdglich nutzen. Nur
neun Prozent gaben an, IT auBerordentlich gut zur Unterstiit-
zung ihrer HR-Aktivitaten einzusetzen. Nach Meinung von
nur sieben Prozent trifft das auch auf ihre Trainingsinitiativen
zu. Wir fanden zudem heraus, dass die meisten Unternehmen
keine regelméaBigen Erfolgskontrollen durchfiihren. Es zeigte
sich weiterhin, dass nur wenige Unternehmen in gréBerem
Umfang Outsourcing von HR und Training betreiben.

Unsere Umfrageergebnisse belegen: Es gibt in vielen Unter-
nehmen groBe Spielrdume bei der Verbesserung der HR- und
Trainingsfunktionen. Der Problemdruck in diesen Bereichen
wird weiter zunehmen, da davon auszugehen ist, dass die
Nachfrage nach Produkten und Dienstleistungen in der ver-
besserten wirtschaftlichen Lage ansteigen wird.



Die drel Faktoren, die zur Zufriedenheit in
den Bereichen HR und Training beitragen,
sind: der effektive Gebrauch von Infor-
mationstechnologie, die Haufigkeit von
Erfolgskontrollen und ein hoher Grad an
Qutsourcing.



Ein GroBteil der von uns befragten Unternehmen ist mit der
Leistung ihrer Mitarbeiter unzufrieden. In unserer Stichprobe
fiel lediglich eine kleine Gruppe von Organisationen durch
deutlich bessere Ergebnisse auf und wies eine Reihe von High
Performance Charakteristika auf. Diese Organisationen sind
flir uns die ,Vorreiter im Bereich Human Performance”.

Bei der Datenanalyse stellten wir fest, dass nicht alle Unter-
nehmen mit ihrem Fortschritt in Bezug auf die Entwicklung
der organisatorischen Fahigkeiten unzufrieden sind. Vielmehr
waren die Flihrungskréfte von 38 Unternehmen (ca. 16 Pro-
zent unserer Stichprobe) liberzeugt, dass ihre Organisationen
die Schliisselkompetenzen, mit deren Hilfe sie auch schwierige
Marktsituationen meistern kdnnen, sehr gut entwickelten.

Diese Unternehmen weisen eine Reihe von Charakteristika
auf, die sie vom Rest der Umfrageteilnehmer unterscheiden:

1. Human Performance Vorreiter sind sowohl kurz- als
auch langfristig finanziell besser aufgestellt.

Wenn Unternehmen ums Uberleben kdmpfen, niitzt ihnen
auch die Zufriedenheit mit HR und Training wenig. Deshalb
flihrten wir eine detaillierte Finanzanalyse der 155 borsenno-
tierten Unternehmen in unserer Stichprobe durch - unter
ihnen 18 Human Performance Vorreiter. Unsere Analyse ergab,
dass die Vorreiter-Gruppe in den letzten drei, fiinf und sieben
Jahren bestandig sowohl hohere Unternehmenswerte als auch
gréBere Spreads — Uberschiisse aus Kapitalrendite und den
gewichteten durchschnittlichen Kapitalkosten - generieren
konnte.

2. Die Wachstumsprognosen von Human Performance
Vorreitern sind besser.

50 Prozent der Human Performance Vorreiter, verglichen mit
40 Prozent der anderen Unternehmen, gaben an, dass der
Fokus ihres Unternehmens fiir die ndchsten zwdlf Monate
vorrangig auf wachstumsorientierten Aktivitaten lage.

3. Im Durchschnitt halten Human Performance Vorreiter
die organisatorischen Kompetenzen bei der Bewiltigung
von Herausforderungen des Marktes fiir wichtiger, als es
die Konkurrenz tut. Auch bei der Bewertung der eigenen
organisatorischen Kompetenzen schneiden sie besser ab.
In einigen Fallen sind die Unterschiede zwischen Vorreitern im
Bereich Human Performance und den lbrigen Unternehmen,
was die Bewertung der eigenen Leistung angeht, drastisch.

4. Human Performance Vorreiter verfiigen iiber High
Performance Personal.
Nach unseren Ergebnissen gehen Vorreiter eher davon aus,

dass mindestens drei Viertel ihres Personals die strategischen
Ziele des Unternehmens und auch den Beitrag der eigenen
Arbeit zum Erreichen dieser Ziele verstehen. Es ist auch dop-
pelt so wahrscheinlich, dass Vorreiter im Bereich Human
Perfomance die generellen Fahigkeiten ihres gesamten Perso-
nals als branchenfiihrend einstufen.

5. HR und Training werden von Human Performance
Vorreitern héher bewertet und auch professioneller
betrieben.

Im Durchschnitt haben Vorreiter jede HR- und Trainings-
initiative in dieser Umfrage als wichtiger bewertet als die
tbrigen Unternehmen. Sie sind auch hinsichtlich aller HR-
und Trainingsinitiativen - vor allem bei den wichtigsten -
zufriedener mit den eigenen Ergebnissen als andere. Dariiber
hinaus sind die Vorreiter zufriedener mit den gesamten Ergeb-
nissen der HR- und Trainingsfunktionen.

Den Unterschied zwischen Human Performance Vorreitern
und Nicht-Vorreitern zu kennen ist jedoch erst die halbe
Erkenntnis. Es geht vor allem auch darum, genau zuordnen
zu kdnnen, inwiefern sie sich voneinander unterscheiden.
Anders formuliert: Was machen die Vorreiter anders? Es gibt
viele Faktoren, die das Geschiftsergebnis fiihrender Unter-
nehmen beeinflussen, aber zwei haben sich als sehr wichtig
herausgestellt:

Erstens fanden wir heraus, dass Human Performance Vorreiter
Informationstechnologie effektiver zur Unterstlitzung ihrer
HR- und Trainingsfunktionen verwenden. Von ihnen glaubten
63 Prozent (gegendiber nur 29 Prozent der tibrigen Unterneh-
men), dass sie IT gut oder auBerordentlich gut zur Unterstit-
zung von HR einsetzten. Fiir Training galt Ahnliches: 55 Pro-
zent der Vorreiter (gegeniiber nur 28 Prozent der anderen
Unternehmen) stuften die Anwendung von IT fiir die Unter-
stiitzung des Trainings als gut oder auBerordentlich gut ein.

Zweitens stellen die Vorreiter im Bereich Human Performance
kontinuierliche und konsistente Erfolgsmessungen an, um den
Zusammenhang von Investitionen in HR und Training und den
Geschaftsergebnissen nachvollziehen zu kénnen. Es zeigte
sich, dass sie folgende GréBen monatlich oder vierteljahrlich
messen: Einarbeitungszeit, Management- und Fiihrungsfahig-
keiten, das Leistungsniveau des Personals sowie die Einsatzbe-
reitschaft der verschiedenen Interessengruppen. Im Durch-
schnitt messen und bewerten sie die Auswirkungen ihrer
HR-Initiativen auf Geschéftsergebnisse auch haufiger als
andere Unternehmen.

Das Thema Messung ist eines, das besondere Aufmerksamkeit
verdient. Nach der Erfahrung von Accenture ist Messung
tatsachlich ein charakteristisches Merkmal fiir jedes Unter-
nehmen, das danach strebt, im Bereich HR flihrend zu sein.



In der Vergangenheit war es jedoch sehr schwierig, mit
Sicherheit zu beurteilen, wie sich bestimmte HR- und
Trainingsinitiativen auf das Gesamtergebnis des Unterneh-
mens auswirken. Heute jedoch gibt es eine Reihe von Mess-
instrumenten, die Flihrungskraften dabei helfen, die Auswir-
kungen von Investitionen im Personalbereich sichtbar zu
machen. Eines der leistungsfahigsten Instrumente ist das
Accenture Human Capital Development Framework.

Dieses Programm bietet einen diagnostischen Ansatz, um die
Kompetenz im Personalbereich und die dahinter liegenden
Prozesse zu bewerten und sodann die Auswirkungen der
Aktivposten und Herangehensweisen des Personalbereichs auf
die Geschiftsergebnisse aufzuzeigen (siehe Abbildung 4).

Das Modell ist insofern einzigartig, als es Unternehmen in die
Lage versetzt, nicht nur durch eine Kostenkontrolle die Starke
des eigenen Personalmanagements zu bewerten. Es zeigt
auch auf, ob die dahinter liegenden Prozesse optimal ent-
wickelt sind und wie gut sie der Wettbewerbs- und Unter-
nehmensstrategie entsprechen. Mit diesem Ansatz kann ein
Unternehmen seine zentralen Personalkompetenzen (wie
Flihrungsqualititen und Mitarbeitermotivation) besser
bewerten, spezifische BedUrfnisse im Personalbereich identifi-

Abbildung 4: Das Accenture Human Capital Development Framework

zieren und die richtigen MaBnahmen anordnen, um so das
gesamte Geschaftsergebnis zu verbessern.

Im letzten Jahr hat Accenture zusammen mit seinem Allianz-
partner SAP das Programm bei 19 Organisationen weltweit
implementiert. Nach Bewertung der Ergebnisse dieser Imple-
mentierungen konnte Accenture eine Reihe spezifischer
Personalprozesse identifizieren, bei denen die Investitionen
nachweislich zur Leistungssteigerung des Unternehmens bei-
getragen haben - bezogen sowohl auf das Personal als auch
auf die Geschaftsergebnisse insgesamt. Zu diesen Prozessen
gehoren solche im Bereich Personalstrategie, die Initiativen im
Personalbereich an der Geschiftsstrategie ausrichten; Prozes-
se, die das Arbeitsumfeld betreffen, die den Mitarbeitern
unterstlitzende und positive Arbeitsumfelder bieten; und Pro-
zesse der Personalentwicklung, die die Fahigkeiten des Perso-
nals erweitern.

Die ersten Implementierungen haben bewiesen, was die
Flihrungskrafte instinktiv seit Jahren wussten: Unternehmen,
die sich durch gute Personalentwicklung auszeichnen, sind in
der Regel High Performer und dominieren ihre Markte.

Geschiftsergebnisse Ebene 1
Gewinnzuwachs Rendite des inves-  Aktienrendite Zukiinftiger Wert Beispiele fiir Erfolgsmessung

tierten Kapitals bzw.

Eigenkapitalrendite

(nur im Finanz-

bereich)
Grundlegende Ergebnisfaktoren Ebene 2
Produktivitat Qualitat Innovation Kunden

Kompetenzen im Personalbereich Ebene 3

Flihrungskompetenz  Arbeitsleistung des  Engagement der Anpassungsfahigkeit Fahigkeit zur Talentmanagement  Effizienz der

Personals Mitarbeiter der Mitarbeiter Verdnderung Mitarbeiter

Prozesse im Personalbereich Ebene 4

Kompetenz- Karriereentwicklung Leistungsbeurteilung Nachfolgeplanung Personalbeschaffung Personalplanung Arbeitsplatz-

management gestaltung

Be- und Entlohnung  Betriebsrats- Personalstrategie Trainings- Wissens- Change Personal-
angelegenheiten management management Management infrastruktur



Vorreiter im Bereich Human Performance nutzen Informati-
onstechnologie und Messinstrumentarien konsistenter und
effektiver als ihre Konkurrenz. Es wére jedoch zu kurz gegrif-
fen, zu behaupten, der Einsatz innovativer IT und umfassen-
der Messinstrumentarien fiihre automatisch zu einer enor-
men Leistungssteigerung des Personals. Zusétzliche detaillierte
Fallstudien, die Accenture mit mehr als 20 Unternehmen
durchfiihrte, sowie unsere Beratungserfahrung bei fiihrenden
globalen Organisationen zahlreicher Branchen haben gezeigt:
Erfolgreiche Unternehmen setzen Informationstechnologie
und Messverfahren in einer Reihe vor allem strategischer HR-
und Trainingsbereiche ein. Accenture hat sechs konkrete
Ansatze identifiziert - bei denen IT und Messverfahren oft
eine Schliisselposition einnehmen -, die Unternehmen
anwenden kdnnen, um die Leistung ihres Personals deutlich
zu erhdhen.

1. Einfiihrung eines formalen und IT-unterstiitzten Pro-
zesses fiir Talentmanagement zur objektiven Beurteilung
von Mitarbeitern, ihrer Kenntnisse und Fihigkeiten sowie
zur schnellen und einfachen ldentifizierung geeigneter
Kandidaten fiir frei werdende Positionen

Die Entwicklung starker Flihrungspersonlichkeiten ist fiir fast
jedes Unternehmen von zentraler Bedeutung. Gleichzeitig
offenbaren viele Unternehmen genau an diesem Punkt
Schwéchen. Eine Maglichkeit, diese Herausforderung anzu-
gehen, ist die Einflihrung einer systematischen und objekti-
ven Herangehensweise, mit der Fiihrungspersonlichkeiten auf
allen Ebenen der Organisation identifiziert und entsprechend
weiterentwickelt werden kdnnen. Um die bestmoglichen
Ergebnisse zu erzielen, sollte diese MaBnahme von einem
formalen Prozess fiir Talentmanagement unterstiitzt werden.
Zentrales Element eines solchen Prozesses ist ein Talentma-
nagementsystem, das es dem Unternehmen nicht nur ermdg-
licht, die Leistung und Fahigkeiten aller aufstrebenden Mitar-
beiter wahrzunehmen. Es ermdglicht ihm auch, auf effiziente
und objektive Art und Weise qualifizierte Kandidaten fiir
Top-Positionen auszuwahlen sowie die richtige Unterstiit-
zung fiir die Personalentwicklung zu geben.

Die weltweit agierende Kosmetikfirma Avon Products Inc. hat
ihren Talentmanagementprozess so verandert, dass die fol-
genden vier Kernfragen effektiver beantwortet werden
kdnnen:

1. Haben wir genligend interne Mitarbeiter fiir unsere
Wachstums- und Verdnderungsinitiativen?

2. Haben wir Weltklasse-Talente in unseren Schliissel-
positionen?

3. Wie konnen wir unsere ,Trefferquote” bei Talenten
erhdhen?

4. Wann und wo kaufen oder entwickeln wir Talente?

Grundlegend fiir die Veranderung ist der Ubergang von
einem System der Empfehlungen (bei dem ein Manager eine
bestimmte Person fiir eine Position vorschlagt und fiir sie
eintritt) hin zu einem formellen und objektiven Verfahren fiir
Talentmanagement, bei dem eine Person objektiv an einem
Modell fiir Fiihrungsqualitaten bewertet wird, um herauszu-
finden, ob sie fiir eine bestimmte Position geeignet ist. Die
Talentdaten sind in einem System gespeichert, in dem die
Profile der Mitarbeiter kontinuierlich auf den neuesten Stand
gebracht werden kénnen (etwa wenn Mitarbeiter bestimmtes
Expertenwissen aufgebaut haben oder ihre Vorgesetzten von
ihren neuen Fihigkeiten erfahren). ,Das hilft uns dabei, eher
auf Daten basierende Entscheidungen iiber Talente zu fallen.
Hierin liegt der Wert", so Deborrah Himsel, Vice President im
Bereich Organization Effectiveness bei Avon.

2. Verbesserung der Innovationsforderung und des
Change Managements mit dem Ziel einer effektiveren
Strategieumsetzung und einer stabileren Positionierung
des gesamten Unternehmens

Die Fahigkeit, Veranderungen zu antizipieren und sich darauf
einzustellen, ist nach Ansicht der Befragten von entscheiden-
der Bedeutung fiir den Unternehmenserfolg. Die kontinuier-
lichen Studien von Accenture belegen dies: Hochleistungsun-
ternehmen gelingt es sehr gut, die gegenwartigen und
zukiinftigen Anforderungen unter einen Hut zu bekommen.
Sie sind in der Lage, effektiv auf momentane Bedirfnisse ein-
zugehen und gleichzeitig jene Flexibilitdt und Anpassungs-
fahigkeit zu garantieren, die sie in Zukunft bendtigen.

Gleichzeitig jedoch ist es fiir die meisten Unternehmen
schwierig, Veranderungen zu bewidltigen. Die Accenture
Studie zeigt, dass es besser ist, Veranderungsprozesse kon-
trolliert anzustoBen als passiv auf Veranderungen zu warten.

«Wir wissen aus Erfahrung, dass Veranderungen am besten
aus einer Position der Stirke heraus angestoBen werden",
sagte Steve Richardson, Senior Vice President im Bereich
Human Resources bei American Express, einem Unternehmen,
das modernes Change Management betreibt. ,Wir verbringen
viel Zeit mit unseren Mitarbeitern, um Kenntnisse {iber die
Konkurrenz zu férdern und so effektive Geschaftsstrategien
zu entwickeln und Neuerungen auf den Weg zu bringen.”



.Die groB3te Stnde von

Fihrungskraften ist,
Unklarheiten und Un-
sicherheiten zu lange

bestehen zu lassen.”

Steve Richardson, Senior Vice President im Bereich

Human Resources, American Express Company

Erfolgreiches Change Management bedarf auch der Fahig-
keit, mit Unklarheiten und Unsicherheiten umzugehen. ,Die
groBte Stinde von Filihrungskraften ist, Unklarheiten und
Unsicherheiten zu lange bestehen zu lassen”, so Richardson.
«Wir haben herausgefunden, dass Gruppen von Mitarbeitern,
die grundlegende Veranderungen erfahren haben - selbst
Verdnderungen, bei denen ganze Bereiche, Abteilungen oder
Jobs verandert oder eliminiert wurden -, das Unternehmen in
Zufriedenheitsumfragen unglaublich gut bewertet haben,
wenn wir offen und direkt waren und die Veranderung sowie
die Begriindung dafiir erldutert haben. Gruppen, die lingere
Zeit in Zweifel gelassen wurden, reagieren in der Regel nega-
tiver. Daher bemiihen wir uns beim Change Management,
Unsicherheiten so schnell wie moglich auszurdumen.”

3. Ergidnzung traditioneller HR-Kompetenzen um techni-
sche, finanzielle und strategische Expertise zur Forderung
des Geschéftsbeitrags von HR

Die eigene HR-Funktion neu zu positionieren und mit neuen
Fahigkeiten auszustatten ist fiir viele Unternehmen von
groBer Wichtigkeit, insbesondere fiir die gréBeren mit liber
8 Milliarden US-Dollar Umsatz. Von den Befragten aus dieser
Unternehmensgruppe gaben 42 Prozent an, dieses Thema sei
sehr wichtig, um den zentralen Herausforderungen des
Marktes zu begegnen. Gleichzeitig sind aber viele Unterneh-
men in diesem Bereich nicht besonders erfolgreich: Lediglich
13 Prozent der Flihrungskrafte gaben an, mit dem Fortschritt
in diesem Bereich sehr zufrieden zu sein. Die Erfahrungen
zahlreicher Firmen, mit denen wir gesprochen haben, liefern
Erkenntnisse, warum eine strategischere Ausrichtung von HR
fiir High Performance wichtig ist und wie es Unternehmen
gelingen kann, HR strategisch auszurichten.

Bei einem dieser Unternehmen, Delaware Investments, einem
Mitglied der Lincoln Financial Group, hat Joanne Hutcheson,
Senior Vice President im Bereich Human Resources, einen
beeindruckenden Wandel der HR-Funktion von einer reakti-
ven, Auftrage entgegennehmenden Gruppe zu einem leis-
tungsorientierten und erfolgreichen Team bewerkstelligt und
somit erreicht, dass die richtige Balance zwischen beratenden
und strategischen Themen gefunden wurde. Der entschei-
dende Schritt war hierbei der Einsatz neuer Informations-
technologien: So konnten HR-Mitarbeiter von zeitintensiven
administrativen Tatigkeiten befreit werden. Neue ausfiihrli-
che Curricula und Trainingsprogramme wurden entwickelt,
um die HR-Mitarbeiter mit den nétigen Fahigkeiten auszu-
statten. Das Verhiltnis zwischen IT, dem Finanzwesen, der
Rechtsabteilung und anderer Backoffice-Funktionen wurde
auf eine neue, partnerschaftliche Basis gestellt. Entscheidend
fiir den positiven Wandel war ebenfalls die Fokussierung auf
Kernprozesse, bei denen HR eine zentrale Rolle spielt (zum



Beispiel Zielvereinbarungen und Training neuer Mitarbeiter).
Die so gewonnene verfiigbare Zeit wurde eingesetzt, um
Managern bei der Erstellung von Business Planen zu helfen
und um zu verstehen, wie Verdnderungen im Geschaftsum-
feld die Anforderungen an das Personal beeinflussen.

4. Entwicklung einer kommunikativen und zur Partizipation
anregenden Kultur zur Forderung von Loyalitidt und Ein-
satzbereitschaft der Mitarbeiter aller Hierarchieebenen

Fiir eine High Performance Belegschaft sind starke Loyalitat
und eine ausgepragte ldentifikation mit dem Unternehmen
und seinen Zielen unabdingbar. Nach Meinung unserer
Umfrageteilnehmer ist dies eine der wichtigsten Kompeten-
zen innerhalb der Organisation und rangiert direkt hinter
Flihrungs- und Verdnderungsfahigkeit. Es ist kein Zufall, dass
viele der Unternehmen, die das Fortune Magazine zu den
attraktivsten Arbeitgebern zdhlt, gleichzeitig auch zu den
erfolgreichsten gehdren. Die Erfahrungen einiger Fiihrungs-
personlichkeiten, mit denen wir gesprochen haben, veran-
schaulichen den Wert von Loyalitdt und Einsatzbereitschaft
der Mitarbeiter.

So steht Troon Golf, ein Unternehmen aus Arizona, das 120
Golfplatze in zwolf Landern betreibt, vor der Herausforde-
rung, Loyalitdt und Engagement in einem sehr saisonalen
Geschaft aufrechtzuerhalten, bei dem es zwei sehr unter-
schiedliche Gruppen von Mitarbeitern gibt: diejenigen, die
im ,Herzstiick des Geschafts”, wie Troon es nennt, beschaf-
tigt sind - Platzwarte, Instandhaltungspersonal und Haus-
meister, in der Regel schlechter bezahlt und keine Mutter-
sprachler -, und zum anderen diejenigen im Offentlichkeits-
und Kundenbereich wie zum Beispiel das Golfpersonal, die
Manager und Verkdufer im Einzelhandel sowie das Personal
in der Gastronomie.

Das Unternehmen meistert diese Herausforderung mit der
Forderung einer sehr offenen, kommunikativen und alle
Personalgruppen zur Partizipation anregenden Unterneh-
menskultur. Die Flihrungskrafte sind gehalten, ihren
Mitarbeitern mit gutem Beispiel voranzugehen: direkte
Kommunikation zu praktizieren und zu unterstiitzen;
Teamarbeit zu fordern; zur Kreativitat zu ermuntern; um
Empfehlungen und Ideen zu bitten und diese zu belohnen;
an Schulungen ihrer direkt Unterstellten teilzunehmen.
Nicht nur die Manager sollten wissen, was von ihnen
erwartet wird, sondern alle Mitarbeiter. ,Manchmal
bekomme ich E-Mails von Mitarbeitern auf Stundenbasis,
die sagen: ,Hey, mein Manager macht dieses und jenes
nicht™, berichtet Hud Hinton, Prasident und COO von
Troon. ,Sie ziehen ihre Manager zur Verantwortung - und
das ist genau der Punkt. Diese Offenheit ist einer der Wege,

Fir eine High Perfor-
mance Belegschaft
sind starke Loyalitat
und eine ausgepragte
l[dentifikation mit dem
Unternehmen und
seinen Zielen unab-
dingbar.

mit denen wir die Kultur aufrechterhalten und jeden dazu
anhalten, sich in die gleiche Richtung zu bewegen."

5. Analyse des Zusammenhangs zwischen HR- und
Trainingsprogrammen und den Geschéaftsergebnissen zur
Ausrichtung dieser Programme an den Geschéftszielen

Mehr denn je sind HR- und Trainingsfunktionen heute gefor-
dert, ihren Wert und ihren Beitrag zur Organisation insge-
samt zu erhohen. Eine Mdglichkeit, auf diese Anforderung zu
reagieren, ist es, sicherzustellen, dass alle HR- und Trainings-
programme direkt an ein konkretes Geschéftsziel gekoppelt
werden. Dies mag selbstversténdlich klingen, wird aber den-



noch in der Praxis nicht immer umgesetzt. Wenn ein Unter-
nehmen wiéchst oder seinen Fokus verandert, bleiben HR-
und Trainingsaktivitaten oft auf der Strecke. Die Kluft wird
immer groBer, bis an einem bestimmten Punkt schmerzhaft
deutlich wird, dass viele der Aktivitaten so gut wie keinen
Beitrag zu den Unternehmenszielen leisten.

Unsere Diskussionen mit Unternehmen, die tiber vorbildliche
Personalprozesse verfiigen, haben gezeigt: Erfolgreiche
Unternehmen verstehen, wie wichtig der Zusammenhang
sowie die enge Abstimmung der HR- und Trainingsprogram-
me mit den Unternehmenszielen sind. In vielen Fallen basiert
die erfolgreiche Abstimmung auf der Fahigkeit, die Auswir-
kungen dieser Programme auf die Ziele genau bestimmen zu
kénnen.

Ein Beispiel ist eine globale, internationale Gruppe fiir Elek-
tronik und Systeme mit Kunden im Bereich Verteidigung,
Raumfahrt, Dienstleistung und Sicherheit. Accenture hat
gemeinsam mit dieser Unternehmensgruppe ein ausgefeiltes
Wissensmanagement entwickelt, das Forschung und Ent-
wicklung unterstiitzt - ein Gebiet, das fiir ein innovatives
Unternehmen eine sehr wichtige Rolle spielt. Das Wissens-
managementsystem und die entsprechende Organisations-
struktur erlauben es Ingenieuren in zahlreichen Landern,
leichter Wissen und Best Practices zu generieren, zu kommu-
nizieren und zu nutzen. Das Unternehmen schatzt, dass das
neue System den Nutzern ermdglicht, bis zu 25 Prozent der
Zeit fiir die stindig anfallende Informationssuche einzu-
sparen - das sind mehrere tausend Stunden im Jahr. Zusatz-
lich zur besseren und schnelleren Verfligbarkeit von Infor-
mationen bietet das neue System dem Management des
Unternehmens einen guten Uberblick tiber die aktuellen
Forschungsprojekte. Bei groBen Programmen, die die Mobili-
sierung vieler Teams tGiber mehrere Jahre hinweg erfordern,
fiihrt dieser genauere Uberblick zu einer deutlich besseren
Entscheidungsfindung seitens des Flihrungsteams. SchlieB3-
lich ist das neue System auch skalierbar, so dass das Unter-
nehmen es schnell und kostenglinstig in anderen Bereichen
und Mérkten einsetzen kann. Das ist besonders wichtig fiir
den Fall, dass neue Unternehmen zur Gruppe stoBBen.

6. Einsatz innovativer Organisationsmodelle — wie Shared
Services und Outsourcing - zur Qualititssteigerung und
Kostenreduktion bei HR- und Trainingsdienstleistungen

Mehr und mehr Unternehmen werden sich der Effizienz-
und Effektivitatssteigerungen bewusst, die sie durch Konsoli-
dierung der HR- und Schulungsabteilungen erreichen kon-
nen - sei es, dass diese Konsolidierung in Form einer internen
Shared Services Funktion oder in Form eines Auslagerns an
einen Drittanbieter erfolgt (Outsourcing).

Eine Organisation, die auf das Shared Services Modell
zuriickgreift, ist die Regierung von Queensland, Australien.
Im Februar 2003 startete sie eine groB angelegte Initiative,
um ein Shared Services Center aufzubauen. Dieses soll eine
Reihe von Backoffice-Funktionen libernehmen wie das
Finanzwesen, den Einkauf und HR. Im Rahmen dieser
umfangreichen Initiative arbeitet die Regierung mit
Accenture in einem HR Business Solution Projekt zusammen:
Ziel ist es, Geschaftsprozesse und -systeme zu implementie-
ren, die Personalbeschaffung, Personalbetreuung, Personal-
und Gehaltsinformation, Leistungssteuerung und -manage-
ment sowie Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz
unterstiitzen. Die Regierung von Queensland verspricht sich
von diesem Projekt enorme Vorteile, unter anderem Kosten-
ersparnisse bei den Betriebskosten in den genannten Berei-
chen von ca. 80 Millionen US-Dollar. Dieses Geld soll inves-
tiert werden, um den Service fiir die Kunden - die Biirger des
Staates - im Gesundheits- und Bildungswesen sowie im
Justizsystem spiirbar zu verbessern. Jenseits dieser quantifi-
zierbaren Vorteile erwartet man von dieser Initiative weitere
Vorteile: so zum Beispiel die Verbesserung der Leistungs-
steuerung fiir diejenigen Mitarbeiter, die im Shared Services
Center bleiben, ein positiveres und professionelleres Arbeits-
umfeld fiir das Personal im Center sowie eine stirker auf
Veranderung und Flexibilitat ausgerichtete HR-Organisation.

Organisationen nutzen auch die externe Version von Shared
Services - Outsourcing -, um verschiedene Bereiche von HR
und Training zu verbessern. Zum Beispiel hat die Stadt
Kopenhagen eine Vereinbarung mit Accenture tiber finf Jah-
re getroffen, die alle HR-Aktivitaten der Stadt und das
Management der Computersysteme umfasst. Dies bringt der
Stadt Uiber die Jahre Kostenersparnisse und erlaubt es, die
Gebiihren zu verringern. Der Vertrag hat den Steuerzahler
schon um ca. 8,5 Millionen US-Dollar entlastet und nach
Angaben der Stadtverwaltung die Qualitat der HR-Dienst-
leistungen fiir die Mitarbeiter verbessert.

Der Softwarehersteller Citrix Systems hat Teile seines Schu-
lungsbereichs rund um Produktschulungen an Accenture
outgesourct. Dank dieses Projekts war Citrix in der Lage,
seine Kursangebote in nur sechs Monaten zu verdoppeln -
von 17 auf mehr als 35, so dass das Unternehmen jetzt neue
Zielgruppen ansprechen kann. Citrix bietet jetzt Produkt-
schulungen fiir das Personal seiner Vertriebspartner an und
stellt damit sicher, dass das Personal bestens dafiir geriistet
ist, ein neues Produkt zu verkaufen, sobald es auf den Markt
kommt. Citrix nutzt jetzt auch von Accenture erstellte
E-Learning-Produkte zur Schulung der eigenen Mitarbeiter.



Zusammenfassung

Wie die Forschungsergebnisse von Accenture zeigen, miissen
Unternehmen, die High Performance anstreben, Fahigkeiten
im Personalbereich sowie organisatorische Kompetenzen
einsetzen, insbesondere zentrale Elemente von HR und Trai-
ning. Verbesserte wirtschaftliche Rahmenbedingungen,
gestiegene Erwartungen des Personals und demographische
Verénderungen lassen das Anwerben, Halten und Férdern
von Talenten fiir die Erreichung von Wettbewerbsvorteilen
und High Performance immer wichtiger werden.

Unsere diesjahrige Studie zeigt, dass Unternehmen gegen-
tber der vorhergehenden Studie Fortschritte dabei gemacht
haben, Personalthemen anzugehen. Ein hdherer Prozentsatz
von Unternehmen berichtete, dass im Vergleich zum Vorjahr
das Verstandnis flr die Unternehmensstrategie bei den Mit-
arbeitern zugenommen habe. Die Zufriedenheit der
Flihrungskrafte mit HR- und Schulungsorganisationen ist
ebenfalls gestiegen, wenn sie auch nicht tberall gleich hoch
ist. Eine konsistente Messung der Auswirkung von HR- und
Schulungsaktivitaten auf die Geschaftsergebnisse wird in
allen Organisationen als viel wichtiger angesehen.

Es gibt jedoch noch viel zu tun und keiner weil3 das besser
als Personalfachleute. Die Fiihrungskrafte des Personalbe-
reichs wie auch auf dem C-Level miissen aktiv werden, um
nicht nur die Ergebnisse zu verbessern, die aus zentralen
HR- und Trainingsinitiativen hervorgehen, sondern auch um
insgesamt eine bessere Kapitalrendite aus ihren Personalin-
vestitionen zu erzielen. Instrumente wie Metriken und IT
sowie Ansatze wie Shared Services und Outsourcing kénnen
dabei helfen. Lippenbekenntnisse, denen zufolge die Mitar-
beiter ,der Schliissel zum Erfolg" sind, reichen da nicht aus.
Es gilt, zu erkennen, dass eine Vielzahl von Ansédtzen notig
ist, um Hochstleistungen beim Personal und beim Unterneh-
men insgesamt zu erreichen und zu erhalten: die Erh6hung
der Mitarbeitermotivation, der Erwerb von Wissen, wo und
wie zentrale Fahigkeiten und Schliisseltalente zu entwickeln
sind, die an den Bediirfnissen des Unternehmens ausgerich-
tet sind, sowie die Schaffung einer Kultur fiir Innovation
und Wandel.

Heute haben Organisationen eine Vielzahl von Mdglichkei-
ten, die Leistung ihres Personals zu steigern. Es liegt an den
Flihrungskraften, im richtigen Moment aktiv zu werden und
HR- und Schulungsabteilungen einzurichten, die tiber Jahre
hinweg dramatische positive Auswirkungen auf das Personal
und damit auf das Unternehmen insgesamt haben kdnnen.

Verbesserte wirtschaftliche Rahmenbedingungen,

gestiegene Erwartungen des Personals sowie die

demographischen Veranderungen lassen das Anwerben,

Halten und Fordern von Talenten immer wichtiger

werden.
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Hap Brakeley, Boston, ist Geschaftsfiihrer von Accenture
Learning, einem Unternehmen von Accenture, das Trainings-
dienstleistungen von der Entwicklung von Trainingsinhalten
bis zur Ubernahme des gesamten Trainingsmanagements
anbietet. Dieser innovative Ansatz fiihrt zu einer schnellen
Erh6hung der Arbeitsleistung von Mitarbeitern und
Vertriebspartnern der Organisationen. Im Rahmen seiner 20-
jahrigen Beratertatigkeit war Herr Brakeley intensiv an der
Umsetzung markt- oder effizienzgetriebener Veranderungs-
maBnahmen in zahlreichen Fortune-100-Unternehmen ver-
schiedener Branchen beteiligt. Er ist heute dafiir verant-
wortlich, bei Accenture die Kompetenzen im Bereich Training
auszubauen, wozu die Themen Trainingsstrategie, Trainings-
entwicklung, Trainingsverwaltung sowie Aufbau und laufen-
der Betrieb von Trainingsinfrastruktur fiir Mitarbeiter- und
Kundentrainings zahlen.

Peter Cheese, London, ist Geschaftsfiihrer des Geschaftsfel-
des Human Performance bei Accenture. Er verfiigt tiber
mehr als 20 Jahre Erfahrung im Consulting und hat groBe
Verdnderungsprogramme in einer Vielzahl von Organisatio-
nen und Branchen geleitet und unterstiitzt. Er ist dafiir ver-
antwortlich, die Human Performance Kompetenz von Accen-
ture in allen Bereichen weiterzuentwickeln:
HR-Verdnderungsprogramme, Weiterbildung, Wissensma-
nagement und Leistungssteuerung, um die Mitarbeiterpro-
duktivitat zu fordern. Er arbeitet auch mit Kunden an der
Umsetzung top-down orientierter analytischer Methoden
zur Untersuchung der Personalstrategie, ihres Werts und
ihrer Kapitalrendite.

David Clinton, London, ist Geschaftsfiihrer von Accenture
HR Services, einem Unternehmen von Accenture, das fiir
Unternehmen die Durchflihrung von Personaldienstleistun-
gen von der Rekrutierung bis zur Rente anbietet. Er verfligt
tber mehr als 20 Jahre Erfahrung in der Beratung von Kun-
den. Vor seiner aktuellen Rolle war Herr Clinton der weltweit
leitende Partner des Bereichs Human Performance bei
Accenture. Im Rahmen dieses Geschéftsfeldes entwickelt
Accenture gemeinsam mit seinen Kunden Losungen, um die
Starken und Fahigkeiten des Personals mittels Personalent-
wicklung, Talentmanagement und Wissensmanagement aus-
zubauen.



Uber Accenture

Accenture ist ein weltweit agierender Management-, Tech-
nologie- und OQutsourcing-Dienstleister. Mit dem Ziel, Inno-
vationen umzusetzen, hilft das Unternehmen seinen Kunden
durch die gemeinsame Arbeit leistungsfahiger zu werden.
Umfangreiches Branchenwissen, Geschaftsprozess-Know-
how, internationale Teams und hohe Umsetzungskompetenz
versetzen Accenture in die Lage, die richtigen Mitarbeiter,
Fahigkeiten und Technologien bereitzustellen, um so die
Leistung seiner Kunden zu verbessern. Mit tiber 100.000
Mitarbeitern in 48 Landern erwirtschaftete das Unterneh-
men im vergangenen Fiskaljahr (zum 31. August 2004) einen
Nettoumsatz von 13,67 Milliarden US-Dollar. Die Internet-
Adresse lautet www.accenture.de

(Osterreich: www.accenture.at / Schweiz: www.accenture.ch).

Die Human Performance Berater von Accenture unter-
stlitzen ihre Kunden dabei, die fiir den Unternehmenserfolg
entscheidenden Personalthemen mittels innovativer Ansatze
in den Bereichen Organisationsstrategie, Kompetenzmanage-
ment, HR, Training, Wissensmanagement, Leistungssteue-
rung und -beurteilung sowie Change Management zu
adressieren. Mit 5.500 Beratern im Bereich Human Perfor-
mance bietet Accenture integrierte Leistungen von Consul-
ting bis Outsourcing an, um seine Kunden bei der Verbesse-
rung der Performance der Mitarbeiter und des
Unternehmens insgesamt zu unterstiitzen.

Fiir weitere Informationen tiber Human Performance
kontaktieren Sie bitte
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