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HR als Trendscout

AUSBLICK. Um die Personalarbeit heute auf das Morgen auszurichten, muss ein
systematisches Trendmanagement gezielt als HR-Aufgabe etabliert werden.

Von Marco Esser und Bernhard Schelenz

er technologische und soziale

Wandel hat schon lange die Ar-

beitswelt erfasst. Seine Kraft

und Geschwindigkeit sorgen
dafiir, dass Entwicklungen in bestimm-
te, teils deutlich erkennbare Richtungen
laufen. Und trotzdem wird haufig zu ver-
halten, zu spit oder gar nicht gehandelt.
Dies gilt fiir alle Lebensbereiche, somit
auch fiir die Personalarbeit in Unterneh-
men. Beispielsweise kennen wir die de-
mografische Entwicklung schon lange.
Kinder, die vor 25 Jahren nicht geboren
wurden, konnen heute nicht ins Arbeits-
leben eintreten. Die Auswirkungen spii-
ren wir bereits.

Diese Entwicklung zdhlt zu den Me-
gatrends, die stets einen epochalen
Charakter aufweisen, weil sie ganze
Gesellschaften formen oder gar globa-
len Einfluss haben. Und dann wiren da
noch die etwas kleineren aber deshalb
nicht unbedeutenden Verdnderungen:
die Trends. Um die groBen von den
kleinen Stromungen und den damit
einhergehenden Modeerscheinungen
abzugrenzen, hilft ein Blick in das Werk
des US-Zukunftsforschers John Naisbitt.

Erpragte Anfang der 80er-Jahre den Be-
griff ,Megatrend“ und schreibt {iber den
Wechsel von der Industrie- zur Informa-
tionsgesellschaft: ,In diese Entwicklung
eingebettet lag der Trend eines wachsen-
den Korperbewusstseins.“ In der Agrar-
und in der Industriegesellschaft waren
die meisten Tatigkeiten mit harter kor-
perlicher Arbeit verbunden. Doch umso
weiter der Mensch in das Informations-

zeitalter vordrang, desto dramatischer
wurde der Abbau physischer Anstren-
gung. Der Megatrend des Wandels zur
Informationsgesellschaft birgt folglich
den Trend, sich mit der physischen Kon-
stitution der Menschen und somit auch
der Beschiftigten eines Unternehmens
auseinanderzusetzen. Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement gehort ldngst zu
den Basisdisziplinen eines zeitgemdBen
Personalmanagements.

Trendarbeit und HR: Zusammen
kommt, was zusammen gehort

Doch warum sollte sich ausgerechnet
HR um Trends kiimmern? Es gibt ge-
nug zu tun im Hier und Jetzt: talentier-
ten Nachwuchs gewinnen, Mitarbeiter
binden und motivieren, ein addquates
Skill-Portfolio im Unternehmen gewéhr-
leisten und vieles mehr. Dieser Fokus
auf gegenwartige Herausforderungen ist
jedoch fatal. Was es heiBt, einen Trend
zu verschlafen, sieht man an Beispielen
wie Nokia. Einst Marktfiihrer, rangiert
das Unternehmen heute auf den hin-
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Den ,Werkzeugkoffer” fir eine systema-
tische HR-Trendarbeit und Modelle fir ein
zielgerichtetes HR Trendmanagement sowie
sich abzeichnende Trends in der Arbeitswelt
haben die Autoren in ihrem Buch ,Zukunfts-
sicherung durch HR-Trendmanagement”
zusammengefasst, das im Sommer 2013 bei
Publicis Publishing/Erlangen erschienen ist.

teren Plitzen. Um das Uberleben und
den wirtschaftlichen Erfolg eines Unter-
nehmens langfristig zu gewéhrleisten,
sollte die Zukunft nicht nur von hohem
Interesse fiir die F&E-, sondern auch die
HR-Abteilung sein. Wettbewerbsvorteile
der Zukunft entstehen und entscheiden
sich bereits in der Gegenwart - auch
beim Personal.

Alle zentralen Anforderungen an HR
werden vom Faktor Zukunft beeinflusst:
Woher erhélt das Unternehmen auch
langfristig ausreichend guten Nach-
wuchs und motivierte Mitarbeiter? Wie
begeistert es kiinftig Beschiftigte und
nutzt deren verborgenen Potenziale?
Welche Fdhigkeiten und Kenntnisse
werden Mitarbeiter in zehn, 15 oder
gar 20 Jahren benotigen? Was wird das
kosten?

Wer tiber die Zukunft nachdenkt, wird
zuhauf Beispiele fiir origindre HR-Trends
finden. Um sie zu identifizieren und auf
Relevanz zu bewerten, braucht es jedoch
systematisches Vorgehen. Woanders ist
das langst Usus. Zahlreiche Branchen
beschéftigen sich seit Jahren mit Trends.
In der Mode- oder Automobilindustrie
sind sie nicht mehr wegzudenken. Sie
beeinflussen dort maBgeblich die Ent-
wicklung der Produktpalette und somit
jene des ganzen Unternehmens mit.

Doch die Personaler in vielen Unter-
nehmen denken noch so, als gédbe es
kein Morgen. Trendarbeit ist oft noch
eine Nebentétigkeit und nur wenige Un-
ternehmen haben heute bereits aufbau-
und ablauforganisatorische Strukturen
geschaffen, um HR-Trendarbeit professi-
onell umsetzen zu konnen.
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Wenn aber in einer Dienstleistungs-
gesellschaft der wichtigste Erfolgsfaktor
der Mitarbeiter ist, sollte man sich dann
nicht auch gezielt mit personalstrate-
gisch relevanten Entwicklungen befas-
sen, mit dafiir ausgebildetem Personal
und Prozessen, die aus den vielfiltigen
und komplexen Informationen diejenigen
herausfiltern, die von Bedeutung sind?

Die operativen Aufgaben von heute
professionell bewiltigen und dabei die
strategischen Weichenstellungen fiir
eine erfolgreiche Zukunft vornehmen -
darauf kommt es an, wenn HR dauerhaft
ein anerkannter Werttreiber fiir das Un-
ternehmen sein mochte. Mit Trendarbeit
gewinnt HR als strategischer Partner
Profil, weil das Personalressort gesell-
schaftliche, soziale, wirtschaftliche und
technische Entwicklungen systematisch
beobachtet und analysiert und danach
konkrete Handlungsempfehlungen fiir
ein zukunftsorientiertes Personalma-
nagement gibt.

Die Systematik des freien Denkens
fuhrt zum Erfolg

Benotigt wird eine HR-Trendarbeit, mit
einem Klar definierten Auftrag und
Handlungsrahmen sowie einem HR-
Trendmanager, der iiber den Tellerrand
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Trends aufspiiren
ist eine wichtige
HR-Aufgabe.

MERKMALE GUTER TRENDARBEIT

Die Deutsche Gesellschaft fir Personalfiihrung (DGFP)
hat definiert, wodurch sich gutes HR-Trendmanage-
ment auszeichnet.

* Es lauft nach einem definierten Prozess ab.
* Es hat (jahrlich) definierte Ziele.

* Es bezieht Fihrungskrafte und Mitarbeiter anderer
Unternehmensbereiche ein.

* Es ist Uber Trendnetzwerke mit anderen Unternehmen
verbunden.

* Es beeinflusst die strategische Personalplanung.

* Es beeinflusst die strategische Unternehmensplanung.

des Personalgeschdfts und des eigenen
Unternehmens blicken kann. Er muss In-
formationen filtern, Veranderungen me-
thodisch sicher bewerten und trotzdem
flexibel und kreativ handeln kénnen.

Insbesondere das Spiel mit metho-
dischen Instrumenten zur Trendbewer-
tung und dem freien, ergebnisoffenen
Denken verhindert, dass Trendarbeit zur
reinen Statistik verkommt. Nur wer mit
einer gesunden Portion Querdenkens
die wichtigen, praxisrelevanten Fragen
stellt, kann einer Analyse die Tiefe und
Realititsndhe geben, um am Schluss
eines Trendbewertungsprozesses einer-
seits objektive, valide und reliable sowie
andererseits umsetzbare und nutzen-
stiftende Ergebnisse zu erhalten. HR-
Trendarbeit braucht also beides, Geist
und Werkzeug, um zum Kompass einer
strategischen, zukunftsweisenden Per-
sonalarbeit zu werden.

Mit der Implementierung der Trend-
arbeit in HR entwickelt die Personal-
funktion die Fdhigkeit, Signale und
Verdnderungen sowohl innerhalb als
auch auBerhalb des Unternehmens zu
erkennen. Entscheidend ist dann, die-
se Trends trotz ihrer unterschiedlichen
Verdanderungsgeschwindigkeit und -in-
tensitdt zu verstehen, sie treffsicher zu

interpretieren und angemessen zu agie-
ren. Personaler, die die Fahigkeit haben,
Verdnderungen friiher als andere zu an-
tizipieren und die daraus erwachsenden
Chancen und Risiken zu erkennen, haben
einen entscheidenden Wettbewerbsvor-
teil im Kampf um die besten Talente.

Analyse, Trendbewertungsprozess
und fachliche Expertise

(Mega-)Trends miissen immer im Ge-
samtkontext betrachtet werden. Sie sind
miteinander verbunden, haben Wech-
selwirkungen untereinander und mit
der Umwelt, auf die sie wirken, auf die
man sich nur dann addquat einstellen
kann, wenn man das groBe Ganze sieht.
Daher darf bei systematischer Trendar-
beit eine umfassende, ganzheitliche Re-
cherche und Analyse nicht zu kurz kom-
men. Aus einer singuldren Beobachtung
in blindem Aktionismus unmittelbar
MaBnahmen abzuleiten, ware falsch.
Ein Beispiel: Natiirlich lasst sich auf
den Megatrend ,Werteveranderung*
reagieren, indem Unternehmenswerte
aufgestellt und kommuniziert werden.
Doch Aufgabe einer professionellen HR-
Trendarbeit wire es gewesen, den Trend
zu hinterfragen und auf seine tatsachli-
che, unternehmensspezifische Relevanz

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an katharina.schmitt@personalmagazin.de
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METHODISCHE VERIFIZIERUNG VON TRENDS
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Die Abbildung zeigt einen systematischen Trendmanagementprozess, erganzt durch Analysen zum Nutzenpotenzial und Realisierungs-
aufwand geeigneter MaRnahmen sowie deren Einordnung in die kulturelle, organisationale und (IT-)technische ,Readiness”.

zu priifen. So kann es zum Beispiel in
einem familiengefiihrten Traditionsun-
ternehmen eine gelebte und fest veran-
kerte Unternehmenskultur mit klarem
Wertekodex geben, die mit dem kolli-
diert, was ein riihriges Projektteam als
Reaktion auf den Megatrend ,Wertever-
dnderung” erarbeitet hat.

Durch einen klar definierten Trend-
prozess, ergianzt durch Analysen zum
Nutzenpotenzial und Realisierungsauf-
wand geeignet erscheinender MaBnah-
men sowie deren Einordnung in die
eigene kulturelle, organisationale und
(IT-)technische ,Readiness“ wird eine
fehlleitende Handlungsempfehlung ver-
mieden. Diese Bewertung wird - ergénzt
durch eine ROI-Betrachtung - in einem
Trendreport Entscheidungsgrundlage
fiir das Topmanagement. Trendmetho-
dische und personalfachliche Exper-
tise sowie Kenntnis der spezifischen
Unternehmens(um)welt sind also essen-
zielle Eigenschaften eines erfolgreichen
HR-Trendmanagements.

Das HR-Trend-Team

Wer sich den (Mega-)Trends systema-
tisch widmen mdchte, braucht Men-
schen, die das konnen, und die die Be-
fugnis haben, Dinge anzustoBen. Diese
Stelle fiillt am besten ein HR-Trendma-
nager aus. Bei ihm laufen die Informatio-

QUELLE: ESSER/SCHELENZ (2013) ,ZUKUNFTSSICHERUNG DURCH HR-TRENDMANAGEMENT

nen zusammen, die im Unternehmen, in
der Branche, im Markt und in anderen
Umfeldern Trends beschreiben.

Fiir das Aufspiiren sind die HR-Trend-
scouts zustdndig. Diese Trendscouts
konnen und sollen alle HR-Mitarbeiter
sein. Sie sind Netzwerker und halten
permanent Ausschau nach Anzeichen
anstehender Verdnderungen - perso-
nalwirtschaftlich relevanter Verédnde-
rungen, aber auch Verdnderungen, die
implizit auf die Personalarbeit wirken.
Trendscouts sollten jedoch auch aus den
unterschiedlichsten Unternehmensbe-
reichen sowie aus anderen Branchen
stammen. Sie sind Betriebswirte, Ju-
risten, Informatiker oder Gesellschafts-
wissenschaftler - und es spricht auch
nichts dagegen, einen Historiker mit Pro-
gnosen zu betrauen. Bringen doch auch
Erfahrungen aus der Vergangenheit Er-
kenntnisse fiir das, was kommen konnte.

Fakt ist, dass diese Trend-Erforscher
in den Unternehmen nur selten den Ti-
tel ,Trendscout” tragen. Sie heiBen Un-
ternehmensentwickler, Risikomanager
oder Marketingstratege. Sie eint, dass
ihnen das Unternehmen zutraut, vali-
de Aussagen iiber Fragestellungen zu
liefern, deren Relevanz sich abzeichnet
oder die Bedeutung gewinnen konnten
und in der Zukunft liegen. Dieses Know-
how sollte die HR-Trendarbeit nutzen.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an katharina.schmitt@personalmagazin.de

Aber nicht das Etikett zéhlt, sondern die
Inhalte - und das Ergebnis.

HR-Trendarbeit ist Erfolgsfaktor

HR-Trendarbeit ist eine zentrale Kompo-
nente, damit HR seine Rolle als Navigator
aktiv annimmt. HR-Trendarbeit ist Zu-
kunftsarbeit- und Zukunft wird immer
von Menschen gemacht. Daher miissen
Personaler die Menschen mitnehmen
und Mitarbeiter und Fiihrungskrafte ad-
dquat auf das Morgen vorbereiten. Mit
den Instrumenten einer systematischen
Trendarbeit fillt der HR-Trendarbeiter
dabei nicht auf Modeerscheinungen he-
rein, sondern erkennt die fiir HR rele-
vanten Verdanderungen rechtzeitig und
entwickelt so HR zu einer vorausschau-
end agierenden Unternehmensfunktion.
Fiir HR-Verantwortliche muss das The-
ma Trendmanagement deshalb kiinftig
fest zum Kanon gehoren. m

MARCO ESSER ist Bereichs-
leiter ,HR Business Manage-
ment” bei der Commerzbank
AG in Frankfurt am Main.

BERNHARD SCHELENTZ ist

Geschaftsfuhrer der Schelenz
GmbH - Kreative Beratung fir
HR - mit Sitz in GroRkarlbach.
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