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Summary

Skill management is not a meaningless anglicism!

By now the term plays a major role in disciplines such as human resource
management, knowledge management and project management. Already in
2015 - compared to today - probably seven million workers will be

missing at the German labor market.[1] Last year (2007) there was a lack of
400,000 professionals at the German economy according to the German
Industry and Trade Chamber.[2] In order to avoid a huge

scarcity of specialist (personnel)? it is important that skills and

knowledge of the employees not only are well developed and documented,
but also efficiently and effectively used.

Especially in the personnel management, the fast and accurate evaluating of
employee skills and the use of their knowledge plays a decisive role. To
satisfy the growing market demands, with ever-increasing customer
requirements, innovative products in short development cycles at low

price levels, despite increasing globalization and the associated

steadily increasing pressure of competition, today's businesses must
respond quickly and flexibly.

A particular challenge for human resources department is to offer
advanced vocational training. For reasons of economy and time, it should
be very specific compiled, depending on the strategy of the company and
its future challenges. Therefore, the personnel management is not only
supported by software in the administrative processes such as payroll,
time recording and leave permit. Increasingly HR software plays an
important role at strategic decision support (succession planning,

target agreements, etc.) or to communicate with the employee (Employee
Self Service, 360-degree feedback, employee surveys). These issues are
closely linked to skill management, because the skills and knowledge of
the employees are always coming to the fore.

The focus of skill management is certainly the human resources
development, but it is also important in the recruitment and staff
marketing.

The next generation of personnel software, according to the vast

majority of HR experts, is focused increasingly on the networking of

staff and personnel officers with popular Web 2.0 applications and

Internet portals. Intra-corporate many functions like internal job

exchange, social networking, who is who profiles of employees, knowledge
portals and other functionality could be available for companies in the

near future, if they do not already exist. The networking of in software

with Web services such as Skype, Google search services, or Internet
portals becomes an important point.

Many innovative ideas are displayed in the Human Resources software yet.
It only remains to await the issue what will (achieve?).



Kurzfassung

Skillmanagement ist kein inhaltsleerer Anglizismus!

Der Begriff spielt in Disziplinen wie Personalmanagement, Wissensmanagement und
Projektmanagement mittlerweile eine tragende Rolle. Bereits im Jahr 2015 werden
dem deutschen Arbeitsmarkt — im Vergleich zu heute - voraussichtlich sieben
Millionen Arbeitskréfte fehlen. * Allein 2007 fehlten der deutschen Wirtschaft rund
400.000 Fachkréfte, so die deutsche Industrie- und Handelskammer. 2 Um einen
enormen Fachkraftemangel zu vermeiden, missen die Fahigkeiten und das Wissen
der Mitarbeiter nicht nur moéglichst gut entwickelt und dokumentiert, sondern auch
effizient und effektiv genutzt werden.

Gerade im Personalmanagement tibernehmen das schnelle und genaue Einschétzen
der Mitarbeiterfahigkeiten und der Einsatz deren Wissens eine entscheidende Rolle.
Um den wachsenden Marktanforderungen, stetig steigenden Kundenwtinschen mit
innovativen Produkten in méglichst kurzen Entwicklungszyklen auf niedrigem
Preisniveau trotz zunehmender Globalisierung und dem damit verbundenen stetig
ansteigenden Konkurrenzdruck gerecht zu werden, missen heutige Unternehmen
schnell und flexibel reagieren kdnnen.

Eine besondere Herausforderung ist das Weiterbildungsangebot. Dieses soll aus
Kosten- und Zeitgrinden meist ganz spezifisch je nach Strategie des Unternehmens
und deren kunftigen Herausforderungen zusammengestellt werden. Deshalb werden
in der Personalarbeit mittlerweile nicht nur die administrativen Prozesse wie
Lohnabrechnung, Zeiterfassung und Urlaubsgenehmigung durch Software
unterstitzt. Zunehmend spielt HR Software auch bei strategischer
Entscheidungsunterstiitzung (Nachfolgeplanung, Zielvereinbarungen, etc.) oder bei
der Kommunikation mit dem Mitarbeiter (Employee Self Service, 360-Grad-
Feedbacks, Mitarbeiterbefragungen) eine wichtige Rolle. Die genannten Themen
hangen stark mit Skillmanagement zusammen, da hierbei immer die Qualifikation
und das Wissen der Mitarbeiter im Vordergrund stehen.

Der Schwerpunkt von Skillmanagement liegt sicherlich in der Personalentwicklung,
findet sich aber auch in der Personalbeschaffung, oder sogar schon beim
Personalmarketing wieder.

Die nachste Generation von Personalsoftware konzentriert sich - laut der breiten
Mehrheit von HR Experten - zunehmend auf die Vernetzung der Mitarbeiter und
Personaler mit gangigen Web 2.0 Anwendungen und Internet Portalen.
Unternehmensintern konnten zukunftig nicht nur Jobbdrsen-, sondern auch Social
Networking Funktionen, Who-Is-Who Profile von Mitarbeitern, Wissensportale und
andere Funktionalitat zur Verfigung stehen. Die Vernetzung unternehmensinterner
Software mit Web Services wie Skype, Google Suchdiensten, oder Internet Portalen
wie XING und StudiVZ gewinnt immer mehr an Bedeutung.

Viele innovative Ideen werden in der Human Resources Software abgebildet, es
bleibt abzuwarten welche von ihnen sich am Ende durchsetzen werden.

URL Welt: http://www.welt.de/wams_print/article18494/Wettbewerbsvorteil_Mensch.html
Personalmagazin 2008, Mai S. 14
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EinfUhrung

Vorwort

Die Arbeit im Personalmanagement verandert sich rasant. Vor allem die Prozesse
der Personalbeschaffung und —entwicklung werden zunehmend und insbesondere
durch Web-Technologien unterstitzt. Somit ist ein neuer Markt ftr
betriebswirtschaftliche Standardsoftware entstanden: Skillmanagement. Mit
Skillmanagement ist das Einschatzen von Fahigkeiten und Wissen der Mitarbeiter
gemeint. Somit kénnen die richtigen Leute, zur richtigen Zeit, am richtigen Ort im
Unternehmen eingesetzt werden. Mitarbeiter kbnnen individuell, ihnren Fahigkeiten
nach, weitergebildet werden.

Diese Diplomarbeit hat als Ziel, die Einsatzfelder von Skillmanagement Software aus
der Sicht der Unternehmen zu veranschaulichen. Hauptbestandteil ist die
Durchfiihrung einer Marktibersicht. Diese vergleicht Softwareprodukte, die im
Human Resources Bereich, Projektmanagement und Wissensmanagement
Anwendung finden kénnen, anhand einer Nutzwertanalyse. Durch Bewertung von
Entwicklungstrends sollen zukinftige Anforderungen an Skillmanagement Software
aus mehreren Perspektiven aufgezeigt werden.

War es vor funf Jahren noch so, dass es fur Skillmanagement noch keine klare
Definition gab, so hat sich seit dem einiges getan. In den letzten Jahren wurden nicht
nur wissenschaftliche Arbeiten zu diesem Thema geschrieben. Der Bedarf an IT -
gestiitzten Skillmanagement Systemen ist rasant gewachsen, und mit ihm die Anzahl
der Produkte. *

Durch das Studieren bisheriger wissenschaftlicher Veroffentlichungen, die
Betrachtung heutiger Marktlésungen und Kundenwiinsche, kdnnen die aktuellen
Anforderungen an eine Skillmanagement Software identifiziert werden.

Es gibt bisher keine Markttbersicht, die Skillmanagement Systeme anhand von
fachlichen Anforderungen miteinander vergleicht. Das liegt wohl u. a. an dem breiten
Anwendungsgebiet dieser Losungen. Gerade solch eine Betrachtung scheint aber
notwendig, um die Anbieter von konkreten Problemlésungen identifizieren zu kénnen
und die Softwareauswabhl zu erleichtern. Diese Diplomarbeit versucht aus Sicht des
Kunden - der sich mit einem bestimmten Problem an die Hersteller wendet - die
Ldsungen zu vergleichen und mit einer quantitativen Grof3e zu bewerten.

Weiterhin ist das Ziel dieser Diplomarbeit in die Zukunft zu schauen und
Technologien bzw. Prozesse zu identifizieren, welche bei Human Resources
Software im Bezug auf Mitarbeiterfahigkeiten noch mehr an Bedeutung gewinnen
konnten. Wichtig dabei ist es nicht nur die Chancen der Entwicklung zu betrachten,
sondern auch die Risiken aufzuzeigen.

3 Vgl. Lehner 2004, S. 11



Motivation fur das Thema Skillmanagement

Die Motivation zur Auseinandersetzung mit Skillmanagement basiert auf der
Erkenntnis, dass aufgrund unternehmerischer und mitarbeiterorientierter Griinde die
Ressource ,Mensch® im Unternehmen gewinnbringender entwickelt und eingesetzt
werden musse.* Das Skillmanagement nicht einfach nur ein Buzzword ist, um eine
neue Softwarelésung zu vermarkten, zeigt allein schon die Grél3e des mittlerweile
entstandenen Skillmanagement Marktes. Skillmanagement ist ein Ansatz, welcher
der steigenden Bedeutung der Kompetenzen der Mitarbeiter flr den
Unternehmenserfolg Rechnung tragt, indem es vor allem die Personalentwicklung
unterstitzt und somit langfristig die Mitarbeitereffektivitat steigert.

GroR3e des Skillmanagement Marktes

Abgesehen von der theoretischen Abgrenzung zwischen Talent Management und
Skillmanagement auf die spater noch eingegangen wird, sind Anbieter und Produkte
auf dem Skill- wie auch Talent Management Markt tberwiegend identisch. Nach
Ansicht der Analysten der Yankee Group hatte der Markt fir Talent Management
Ldsungen 2006 weltweit einen Wert von etwa zwei Milliarden Euro. Bis 2009 soll er
sich verdoppeln und stark konsolidieren. ®

Diese These wird durch Marktstudien gestltzt, die einen exponentiell steigenden
Trend im Einsatz IT - gestutzter Skill- und Kompetenzmanagementsysteme
prognostizieren. °

Dass die Prognosen nicht zu viel versprechen, lasst sich beispielhaft an dem
Anbieter Stepstone aufzeigen, welcher bisher eher als Internet Jobborse bekannt ist.
Seit 2006 gehort dem Geschéaftsbereich Stepstone Solutions das zugekaufte Produkt
ETWeb an, dieses wurde vorher von Executrack vermarktet. ETWeb gilt als eine der
fuhrenden Losungen auf dem Talent Management Markt in Europa. Beeindruckend
ist, dass der Geschéftsbereich Stepstone Solutions den Umsatz im Jahr 2007 von
16,9 auf 40,2 Mio EUR steigern konnte, sicherlich v. a. durch die Einnahmen aus der
ETWeb Losung. Das EBITDA des Talent Management Geschaftsbereichs von
Stepstone verdreifachte sich im gleichen Zeitraum von 1,9 auf 5,7 Mio. Euro.”

Grinde fur das hohe Marktwachstum sehen Experten darin, kiinftig nicht nur gute
Mitarbeiter besser halten und neue Mitarbeiter anwerben zu kdnnen, sondern
generell in einer Veranderung der Aufgaben im Personalwesen.

Sicher ist, dass Talentmanagement zunehmend auch in den Mittelstand vordringt.
Nachdem die grof3en Unternehmen erkannt haben, wie wichtig dies fur ihre
Wettbewerbsfahigkeit ist, setzt sich diese Erkenntnis nun in immer mehr
mittelstandischen Unternehmen durch. ®

Die zunehmende Marktreife der Skillmanagement Systeme ist auch ein Grund fur
das hohe Wachstum. Laut Lehner war der Skillmanagement Softwaremarkt im Jahr

Vgl. Schirholz 2001

Yankee Group News Releases Apr 2006 URL: http:ixgmmtotalsystems.com/press/2006/11/14/1
Hasenbrook 2003, S. 67-82

Crosswater 2008 URL.: http://www.crosswater-systeoms/ej_news 2008 03 0471 stepstone.htm
Personalmagazin 2007, S. 61
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2004 erst in Entwicklungsphase.® Steigende Umsatzzahlen der Anbieter und die
zunehmenden Kundenanforderungen in diesem Bereich lassen einen Rickschluss
darauf, dass der Markt immer noch stark in Bewegung ist und die Betrachtung aus
heutiger Sicht neue Erkenntnisse gewinnen lasst.

Mitarbeitereffektivitat

Laut den neuesten Umfrageergebnissen sind 88 Prozent der deutschen
Beschaftigten nicht emotional an ihre Arbeit gebunden. Davon haben 20 Prozent
innerlich schon gekindigt, 68 Prozent machen Dienst nach Vorschrift. Nur 12
Prozent der Mitarbeiter im Unternehmen sind laut Forschungsinstitut Gallup
engagiert. *°

Skillmanagement Projekte in Unternehmen haben das Potenzial, Mitarbeiter aus
ihrer Passivitat im Bezug auf ihren Einsatzbereich herauszuholen und sie — durch
proaktive Beteiligung am Prozess und Ubernahme von mehr Verantwortung — an
ihrer eigenen beruflichen Entwicklung starker zu beteiligen. Das Verstandnis der
Qualifizierung reicht tber das rationale Veranderungsmanagement hinaus und
bezieht die Selbstorganisation des handelnden Menschen in den Prozess mit ein. *

Der Vorgesetzte sieht anhand des Skillprofils des Mitarbeiters, wie der Beschaftigte
selbst seine Fahigkeiten einschatzt bzw. wo er sich noch entwickeln mdchte. Dies
kann dazu verwendet werden, ihm zu seinem Profil passende Aufgaben zu
Ubertragen, um damit seine Motivation zu steigern. Mit der Skillmanagement
Software kann ein Workflow'? unterstiitzt werden, durch den die Feedbackkultur und
das Vertrauensverhaltnis im Unternehmen verbessert wird. Mehr Vertrauen im
Unternehmen kann zu mehr Effektivitat der Mitarbeiter fihren, und somit zu einer
hoheren Produktivitat des Personals. In Zeiten von Wissensarbeitern spricht man von
Effektivitat im Gegensatz zu Effizienz. Fur Handarbeit, also Aufgaben zu erledigen,
ist Effizienz der Schlussel fur den Erfolg. Fur Wissensarbeiter ist Effektivitat, also die
Fahigkeit, das Richtige zu tun, das Malf3 der Dinge. Anstatt nur seinen Job zu tun,
muss ein Wissensarbeiter entscheiden, welche Aufgaben er erledigt.*®

Einen grofR3en Beitrag zur Mitarbeitereffektivitat leistet nicht nur die Entwicklung und
Motivation der Mitarbeiter, sondern auch der gezielte Einsatz des Personals, welcher
anhand von Skillmanagement unternehmensintern jederzeit die Experten zu einem
bestimmten Thema identifiziert. Teuere Beratervertrage konnten oftmals vermieden
werden, wenn die Kompetenzen im eigenen Unternehmen zu Spezialthemen
transparenter sind.

Mdgliche Zielsetzung fur das Unternehmen

Unternehmen, die sich mit dem Thema Skillmanagement beschaftigen, haben nicht
nur die Mitarbeitereffektivitat vor Augen. Sie wollen der Marktdynamik standhalten,

o Vgl. Lehner 2004, S. 11-13

10 Personalmagazin 03/08, S. 32, Umfrage des Fongsimstituts Gallup
1 Vgl. Beck 2005, S. 68

12 Siehe Abbildung: 360-Grad-Feedback Prozess

13 Drucker 2007, S. 187
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ihre Mitarbeiter mdglichst schnell auf neue Herausforderungen vorbereiten, sie vor
allem zur richtigen Zeit, am richtigen Ort einsetzen.

Dem Veranderungsdruck vorbeugen

In Zeiten von Outsourcing, Unternehmensaufkaufen, Mitarbeiterfluktuation,
Projektorganisationen und einer Zunahme der Komplexitat in Unternehmen, werden
alle Branchen vor gré3eren Herausforderungen gestellt als je zuvor.

Neue Organisationsstrukturen wie virtuelle Unternehmen kénnen durch die
mittlerweile zur Verfigung stehenden Kommunikationsmittel entstehen, bringen aber
neue Problemstellungen mit sich. Den eigenen Mitarbeiter nicht personlich zu
kennen, birgt die Gefahr, seine Fahigkeiten schlecht einschatzen zu konnen. Sind die
Mitarbeiter nicht ,greifbar kann evtl. auf ihre Leistungsbereitschaft weniger Einfluss
genommen werden. Die Konsequenz daraus ware das Vorantreiben einer starkeren
Transparenz der Leistung durch neue Softwaresysteme, welche
Zielvereinbarungsprozesse und Mitarbeiterbeurteilungsprozesse, z.B. durch die 360-
Grad-Feedback Technik untersttitzen und somit die oben genannten Risiken mildern.
Dies bringt neue Gefahren mit sich, wie den so genannten glasernen Menschen.
Hierzu existieren gesetzliche Rahmenbedingungen, welche von Unternehmen
beachtet und eingehalten werden mussen.

Durch IT Unterstiitzung konnte schneller auf Anderungen in Projektorganisationen
oder sich standig andernden Organisationsstrukturen reagiert werden. Nicht nur das
Abbilden der neuen Struktur durch Organisationsmanagement Module, sondern auch
das Zuweisen der Mitarbeiter zu neuen Aufgabenbereichen kdnnte anhand der
Information Uber ihre Fahigkeiten erleichtert werden.

Dem Kostendruck im Personalmanagement standhalten

Dem Kostendruck kann nur durch Reduktion der Leistung und durch rationellere
Leistungserbringung begegnet werden. Die Optimierung der Organisation kann dabei
einen erheblichen Beitrag zur Effizienzsteigerung liefern. Investitionen in die
Automatisierung von Informatikprozessen und in die Ausbildung der Mitarbeiter
wirken erst mittel- bis langfristig.**

Die beliebteste Kennzahl im Personalmanagement ist die Betreuungsquote. Sie ist
ein Mal3stab fur die Wertschatzung, die gegentiber HR und seinen Aufgaben im
Unternehmen aufgebracht wird. Dabei ist die Betreuungsquote stark abhangig von
der Aufgabendichte der Personalabteilung,® sie errechnet sich folgendermaRen:

Betreuungsquote = Anzahl aller Mitarbeiter / Anzahl Mitarbeiter mit HR Aufgaben

In Osterreich beispielsweise liegt die Betreuungsquote im Schnitt bei 88, mit groRRer
Varianz.'® Die Aussagekraft dieser Kennzahl ist stakt umstritten. Das hangt damit

14 MiiRig 2006, IT-Organisation Kostendruck S. 2
1o Ernst & Young HRM 2003, S. 23
Personalmanager 2004/6, Capgemini: HR Baronzeigt Handlungsbedarf
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zusammen, dass Mitarbeiter mit HR Aufgaben nicht klar von anderen abgegrenzt
werden kénnen und vergleichbares Zahlenmaterial von Unternehmen mit &hnlichen
Strukturen, bezogen auf Aufgabendichte des HR Bereiches fehlt. Trotzdem soll an
dieser Stelle die Betreuungsquote im Zusammenhang mit Softwareeinsatz im HR
Bereich in Augenschein genommen werden.

Der Einsatz von Skillmanagement Software fuhrt zu einer Steigerung der
Betreuungsquote, falls es der Strategie des Unternehmens entspricht. Das bedeutet
der Personalreferent wird bei vielen Aufgaben wie Personalbeschaffung, -planung
und —entwicklung entlastet. Diese Entlastung kénnte rein rechnerisch zu einer
Personalreduktion fuhren. Bisherige Skillmanagement Projekte zeigen aber, dass
eine Entlastung des Personalmanagements durch Software nicht zu einer Senkung
des Personalbestands im HR Bereich fiihrt,!’” sondern dass die Aufgabendichte
zunimmt. Personalprozesse werden entlastet und Personaler kénnen sich auf andere
Aufgaben konzentrieren. Eine bessere Betreuung der Mitarbeiter ist somit mdglich.
Skillmanagement Software leistet eine Unterstitzung in der Personalverwaltung, sie
kann potenziell zu einer Steigerung der Betreuungsquote oder einer héheren
Aufgabendichte im Personalbereich fihren. Das zeigen viele Praxisbeispiele aus der
deutschen Wirtschaft. Beispielsweise flihrten Grol3konzerne wie Bertelsmann,
Daimler, Deutsche Telekom, Siemens und Porsche bereits sehr tief greifende
Skillmanagement Projekte mit unterschiedlichen Zielsetzungen durch.®

Administrative Aufgaben, wie beispielsweise die Organisation von
Mitarbeiterbefragungen, kdnnen folglich an die Software abgegeben werden, es
entsteht Kapazitat im Personalmanagement, wodurch zusatzliche Aufgaben wie
Coaching und Mentoring der Mitarbeiter wahrgenommen werden kdnnen.

Indem die richtigen Mitarbeiter am richtigen Ort zur richtigen Zeit eingesetzt werden,
steigt einerseits deren Produktivitat, andererseits sinken die Fluktuationsrate und die
damit verbundenen Rekrutierungskosten. Die Prozesskosten in der
Personalentwicklung und die Prozesslaufzeit kdnnen durch die IT Unterstiitzung
gesenkt werden. *°

Die Kosten, die bei Einfihrung einer neuen Softwareldsung entstehen sind nicht zu
vernachlassigen. Oftmals wird ein aus mehreren Personen bestehendes Projekt-
Team mit der Durchfiihrung beauftragt. Aber nicht nur im Projekt, sondern schon bei
der Softwareauswahl entstehen Kosten, die in der Transaktionskostentheorie
differenziert betrachtet werden.

Transaktionskosten sind diejenigen Kosten, die durch die Benutzung des Marktes
(market transaction costs), also im Zusammenhang mit der Transaktion von
Verfigungsrechten (z. B. Kauf, Verkauf, Miete), oder einer innerbetrieblichen
Hierarchie (managerial transaction costs) entstehen.?’ Sie werden unterschieden in

Informationsbeschaffungskosten (z. B. Informationssuche tber potenzielle

Transaktionspartner)
1 Beck 2005
18 Beck 2005, S. 137 ff

19
20

Personalmagazin 2007, S. 61
Wikipedia URL: http://de.wikipedia.org/wiki/Traaktionskostentheorie
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Anbahnungskosten (z. B. Kontaktaufnahme)
Vereinbarungskosten (z. B. Verhandlungen, Vertragsformulierung, Einigung)
Abwicklungskosten (z. B. Maklercourtage, Transportkosten)

Kontrollkosten (z. B. Einhaltung von Termin-, Qualitats-, Mengen-, Preis- und
Geheimhaltungsabsprachen, Abnahme der Lieferung)

Anderungskosten/Anpassungskosten (z. B. Termin-, Qualitats-, Mengen- und
Preisédnderungen)

Ein transparenter Markt fur Skillmanagement Software tragt stark dazu bei, dass die
Informationsbeschaffungskosten und Anbahnungskosten sinken und damit die
Transaktionskosten fir Skillmanagement Projekte insgesamt. Diese Diplomarbeit
liefert den Unternehmen im besten Fall Informationen tber mdgliche
Transaktionspartner und unterstitzt sie bei der Kontaktaufnahme.

Gerade in konjunkturell schwierigen Zeiten reagieren die Unternehmen mit
zunehmender Kostenkontrolle und Kostenreduktion. Die Bereitschaft der
Unternehmen, in PersonalentwicklungsmalRnahmen zu investieren, hat deutlich
abgenommen. Zu diesem Ergebnis kommen sowohl theoretische Studien als auch
praxisorientierte Untersuchungen und statistische Erhebungen. ** So haben sich z.B.
die gesamten Ausgaben fur Weiterbildung in den Betrieben der gewerblichen
Wirtschaft in den sechs Jahren von 1995 bis 2001 nicht erh6ht, sondern sind leicht
gesunken. 2 Von 1999 bis 2005 sank zwar die Bereitschaft der Unternehmen
betriebliche Weiterbildung anzubieten von 75 auf 69,5 Prozent und die der
informellen Weiterbildung von 71,8 auf 65,9 Prozent. Dafir ist der Anteil derer, die
das Angebot tatsachlich nutzten auf 39 Prozent gestiegen, wodurch es mehr
Teilnehmer an WeiterbildungsmaRnahmen gab als sechs Jahre davor.?®

Das Ziel von Skillmanagement Projekten sollte es sein, gezielte
Personalentwicklungsmafinahmen planen zu kénnen, und das Budget flr
Schulungen so effektiv wie mdglich zu nutzen.

Unternehmensuibergreifende Kosten senken

In vielen Branchen werden Unternehmen mit global agierenden Konkurrenten,
Kunden und Zulieferern konfrontiert. Dies bewirkt insbesondere eine Erh6hung des
Kosten- und Rationalisierungsdrucks. In diesem Zusammenhang wird auch die Hohe
der Personalkosten zu einem entscheidenden Wettbewerbsfaktor. Unternehmen
missen in jeder Wirtschaftsphase personalwirtschaftlich die richtigen
Entscheidungen treffen, um wettbewerbsfahig zu bleiben. Auf Marktentwicklungen
muss vermehrt durch flexible Personalstrukturen reagiert werden. #*

2 Beck 2005, S. 2
22 Weiterbildungserhebung des Instituts der detsalirtschaft, iwd 2001
23 Weiterbildungserhebung, iwd 2007, Nr. 41 URL:

http://www.iwkoeln.de/default.aspx?p=pub&i=2101&astpub2&m=pub&f=4&ber=Informationen&a=20587
2 Oechsler 2005, S. 99
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Der technische Fortschritt bedingt, dass in vielen Fallen ein Ersatz der menschlichen
Arbeitskraft durch Technologie vorgenommen wird. Insofern muss sich
Personalarbeit auch mit Personalfreisetzungen und den sozialen Folgen der
Rationalisierung auseinandersetzen.

Jingstes Beispiel (Mrz 2008) einer solchen Personalfreisetzungsmal3nahme ist die
Personalpolitik bei BMW. Die Plane des Konzerns sehen vor, den Personalbestand
um 8.100 Mitarbeiter auf freiwilliger Basis abzubauen. Trotz einer massiven
Reduzierung der Stammbelegschatt ist der Bedarf an spezialisierten Fach- und
Fuhrungskraften weiter hoch. Deshalb wird eine Betriebsvereinbarung ausgearbeitet
unter dem Oberbegriff ,,Skill Management®. Geeignete Mitarbeiter sollen dabei anstatt
freigesetzt — durch verschiedenste Weiterbildungs- und UmqualifizierungsmafRahmen
fit fir neue Aufgaben gemacht werden. Das ist aber nicht in allen Fallen moglich.
Deshalb steht dem genannten Personalabbau an anderer Stelle ein Aufbau von
Mitarbeitern gegentber. Das hat den Grund, dass viele Mitarbeiter nicht mit einem
verhéltnismaRigen Aufwand umqualifiziert werden kénnen.® Das liegt haufig nicht
nur an teuren Schulungsmaflinahmen, sondern auch an der Komplexitat und
Stabilitat von Personlichkeitsmerkmalen, welche haufig fur die Effektivitat eines
Mitarbeiters in einem bestimmten Aufgabenbereich verantwortlich sind. Diese
Aussage wird im Abschnitt ,Personalbeschaffung” naher erlautert.

2 Pressemitteilung vom 27.02.2008, BMW Group URL:
http://www.press.bmwgroup.com/pressclub/de01.n#ragseMeldungenVorschau/1f52b81a18e73fcac12573fc
0041ca3f?open&l
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Theoretischer Hintergrund

Grundlagen des Skillmanagements

Um eine Vorstellung davon zu bekommen, welche Eigenschaften des Menschen
beim Thema Skillmanagement betrachtet werden, wird im Folgenden auf die Begriffe
Skills, Kompetenz, Qualifikation, Fahigkeit und andere Bezug genommen, welche
stark miteinander zusammenhéngen. Der Zusammenhang wird an dieser Stelle
grafisch dargestellt:

Skills
(Fahigkeiten und
Fertigkeiten)

Ohne Abschluss und kein beinh. propoesitionales und
Know How im eig. Sinn? prozedurales Wissen’
Qualifikationen Kompetenzen
(Kenntnisse, Fihigkeiten (Kenntnisse, Fahigkeiten u.
u. Fertigkeiten) Fertigkeiten)

Belegt durch formale
Abschlisse?

Abbildung 1: Zusammenhang der Begriffe Skills, Komgtenzen und Qualifikationen (Quelle: Eigene
Darstellung aus der Interpretation der Begriffsdefnitionen)

Skills

Skills sind die potenziellen Fahigkeiten und Fertigkeiten , welche dem Mitarbeiter
sachgerechtes Handeln erméglichen. ° In Skillmanagement Systemen werden
haufig nicht nur Skills im engeren Sinne abgebildet. Genauso gut lassen sich mit
Skillmanagement Systemen Kompetenzen und Qualifikationen der Mitarbeiter
erfassen.

Fahigkeiten

Fahigkeiten bezeichnen ,,alle angeborenen und erworbenen psychischen

Bedingungen [...], die zur Erlangung einer Leistung notwendig sind“.?’

% Beck 2005, S. 109
2 Kirchhofer (2004), S.61



Fertigkeiten

Fertigkeiten sind ,durch Ubung automatisierte Komponenten von Tatigkeiten mit
einer ,geringen Bewusstseinskontrolle*,”® was sowohl motorische Routinetatigkeiten,
als auch kognitive Tatigkeiten wie Rechentechniken oder das Auswendiglernen

umfasst.?®

Kompetenzen

Der Begriff Kompetenzen hat ein ahnlich unscharfes Bedeutungsspektrum wie der
Anglizismus ,Skills“.*° Kompetenzen werden als Sammelbegriff genutzt fir ,Wissen,
Fahigkeiten, Motivation, Interesse, Fertigkeiten, Verhaltensweisen und anderen
Merkmalen, die eine Person fir eine erfolgreiche Bewaltigung ihrer Aufgaben
benétigt.“ 3* Als wichtigste Bausteine von Kompetenzen werden Kenntnisse,
Fahigkeiten und Fertigkeiten gesehen.*

Kenntnisse

Bei Kenntnissen geht es um erworbenes Wissen, das sich zusammensetzt aus
propositionalem (wissen, dass) und prozeduralem Wissen (wissen, wie). >

Qualifikation

Neben den oft wenig greifbaren Kompetenzen spielen in der betrieblichen Bildung
auch formale ,Abschlisse” eine Rolle, vor allem bei Aufstiegsfortbildungen, aber
auch bei gesetzlich vorgeschriebenen Anpassungsfortbildungen. Dies wird
Ublicherweise mit dem Begriff der Qualifikation bezeichnet, das einen wohl
definierten Komplex von Kenntnissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten beschreibt.®*
Qualifikationen unterscheiden sich vom oben eingefiihrten Kompetenzbegriff im
Wesentlichen dadurch, dass Qualifikationen abprufbar sind (typischerweise durch
eine Abschlussarbeit, ein Examen oder dhnliches), wahrend Kompetenzen nur
indirekt erschlieBbar und evaluierbar sind.*

28
29

Erpenbeck & Rosenstiel (2003), S.28

Vgl. Kirchhofer (2004), S.61

30 Vgl. Aeschlimann 2004, S. 20

31 Sonntag & Schmidt-Rathjens 2004, S.18

32 Vgl. u.a. Lamberty 2000, S.31

33 Vgl. Sonntag & Schmidt-Rathjens (2004), S.19f
3 Erpenbeck & Rosenstiel (2003), S. 29

% Erpenbeck & Rosenstiel (2003), S. 11



Skillmanagement

Skillmanagement ist die Gesamtheit der betrieblichen Handlungen, welche
individuelle Veranderungsprozesse der fachlichen und methodischen Féhigkeiten
und Fertigkeiten des Menschen erméglichen, begleiten und reflektieren.®

Die angesprochenen betrieblichen Handlungen sind nicht unbedingt als reine
Weiterbildungsmalinahmen zu verstehen. Eine solche Mal3hahme kann auch eine
neue Aufgabenstellung oder ein neuer Aufgabenbereich des Mitarbeiters sein. Dieser
resultiert meist aus der Expertensuche, aus Project Staffing, Job Rotation,
Versetzungen, oder aus der Nachfolgeplanung. Um die genannten Themen durch
einen sog. Skillmanagement Prozess zu unterstiitzen muss ein Kompetenzmodell
erstellt werden, welches den Kern aller Skillmanagement Ansétze bildet.?” Der
Prozess bei den oben genannten betrieblichen Handlungen verlauft in immer gleicher
Weise.

Im ersten Schritt werden die bendtigten Skills und das Skillniveau des Mitarbeiters
analysiert. Danach kommt ein Soll- / Ist- Vergleich, bei dem in der Regel
Abweichungen zwischen den benétigten und zur Verfugung stehenden Skills
festgestellt werden. Anhand dieser Licke geschieht die Planung und
Konzeptionierung von einer betrieblichen Ma3nahme. Unter MaRnahme wird hierbei
beispielsweise eine WeiterbildungsmalRnahme oder eine Aufgabenneuverteilung im
Rahmen von Project Staffing oder Nachfolgeplanung verstanden. Wenn die
Mafinahme organisiert und umgesetzt wurde, wird eine Erfolgskontrolle
vorgenommen. Die Erfolgskontrolle ist oftmals schwierig umzusetzen und bezieht
sich eher auf Schulungsmaflinahmen. Wenn mdéglich sollte aber bei allen anderen
Maflinahmen auch eine Evaluation stattfinden, unter Bertcksichtigung des TQM —
Ansatzes, der besagt dass Qualitat kein Ziel, sondern ein Prozess ist, der nie zu
Ende geht.® Nachdem der Skillmanagement — Prozess durchlaufen wurde, wird
dieser immer wieder neu angestoRen. *°

Kompetenzmodell

Das Kompetenzmodell (auch Skillkatalog genannt) legt ein kontrolliertes Vokabular
fur Skills, Kompetenzen oder Qualifikationen fest, die zur Beschreibung von Soll- /
Ist- Profilen verwendet werden. Im Kompetenzmodell werden die
Hierarchiebeziehungen von einzelnen Skills abgebildet, beispielsweise anhand von
Skillgruppen. Wichtig fir ein Kompetenzmodell ist nicht nur die Identifikation,
Beschreibung und Hierarchisierung einzelner Kompetenzen, sondern auch die
Zuordnung von relevanten Attributen (wie Erfahrung in Jahren) und die Definition von
Qualifizierungsmerkmalen, anhand der die einzelnen Skills bewertet werden sollen,
z.B. in Prozent, in Stufen oder in Noten.

In einem Kompetenzmodell finden sich oftmals die Kernkompetenzen eines
Unternehmens wieder, und solche, die fur die Zukunft als wichtig eingestuft werden.
Deshalb sollte jedes Unternehmen fir sich ein solches Modell erarbeiten. Selten

% Beck 2005, S. 109

37 Sonntag & Schmidt-Rathjens 2004, S. 18

%8 Oess 1994, S. 201

39 Vgl. Phasemodell des Skillmanagement Prozess#sBrck 2005, S. 151
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beginnt die Erstellung des Kompetenzmodells ,auf der griinen Wiese". Stattdessen
existieren in vielen Unternehmen bereits Informationen, welche Anhaltspunkte
bieten. Hierzu gehéren auf der einen Seite Dokumente, welche die
Geschaftsprozesse naher erfassen, z.B. explizite Prozessdokumentationen, die
Ergebnisse von Aufgabenanalysen oder Stellen beschreiben. Auf der anderen Seite
bietet auch das aktuelle Bildungsprogramm des Unternehmens recht gute
Informationen Uber relevante Inhalte, auch wenn seine Beschreibung nicht unbedingt
kompetenzorientiert erfolgt. *°

Weiterhin bieten Anbieter von Skillmanagement Systemen oftmals eine Vielzahl an
vordefinierten Einzelkompetenzen und Kompetenzgruppen fur unterschiedliche
Branchen an, welche aus vielen Einfihrungsprojekten entstanden sind. Somit auf die
Modelle und Erfahrungen von erfahrenen Projektleitern zurtickgegriffen werden. Ein
Beispiel fur ein Kompetenzmodell liefert der IT Dienstleistungsanbieter XWS auf
seinen Internetseiten, zu finden auszugsweise in der Anlage 6: XWS
Kompetenzmodell

Skillmanagement System

Unter Skillmanagement Systemen werden IKT — basierte Lésungen verstanden, die
das Skillmanagement unterstiitzen.** Eine andere Definition besagt, dass es EDV-
gestlitzte Systeme der Verarbeitung von Informationen sind, Gber die an den
Arbeitsplatzen geforderten und bei den Mitarbeitern vorhandenen Skills, um unter
Bertcksichtigung der relevanten rechtlichen Normen den Nutzen des Systems die
notwendige Information zum Management der Skills zur Verfiigung zu stellen. *?

Diese kdnnen aufgrund des breiten Anwendungsfeldes vielfaltige Anforderungen
haben. Der Zweck eines solchen Systems sollte von Anfang an klar formuliert
werden, da multifunktionale Lésungen eher als problematisch einzustufen sind. *3

Es lassen sich drei grundsatzliche Anforderungen an die Informationsbasis eines
Skillmanagement Systems stellen:** Ein Skillmanagement System muss eine
detaillierte Informationsbasis tber

zukunftige Stellenanforderungen im Unternehmen erhalten, um die
personalwirtschaftliche Aufgabe der Personalplanung zu unterstiitzen

die gegenwartigen Stellenanforderungen im Unternehmen erhalten, um den
Mitarbeitern eine eigenverantwortliche Weiterbildungs- und Karriereplanung
zu ermoglichen

die gegenwartigen Kompetenzen der Mitarbeiter im Unternehmen erhalten,
um die Personalbestandsplanung und den Wissenstransfer zwischen den
Fachkraften im Unternehmen zu ermdglichen

40 Vgl. Cooper 2000, S. 82 ff.
4 Vgl. Schindler 2000, S. 4
2 Beck 2005, S. 128

3 Beck 2005, S. 185

a Vgl. Schirholz 2001, S. 11
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Unterscheidungsmerkmale zu anderen Fachbereichen

Skillmanagement beschaftigt sich mit dem ,Wissen in den Kopfen“. Eine klare
Trennung zu anderen wissenschaftlichen Disziplinen ist oftmals nicht gegeben.
Trotzdem lassen sich an dieser Stelle die grundlegenden Unterscheidungsmerkmale
zwischen den Managementansatzen darstellen.

Kompetenzmanagement

Das Kompetenzmanagement ist der systematische, an den tUbergeordneten
Unternehmenszielen orientierte Umgang mit der Kompetenz des Unternehmens.
Kompetenzmanagement ist somit als Disziplin besonders fur die strategische
Unternehmensfilhrung interessant. *° Hierin liegt der groRRe Unterschied zum
Skillmanagement. Der Fokus von Skillmanagement ist das Wissen und die
Fahigkeiten der Mitarbeiter. Es beschéftigt sich mit einem systematischen Umgang
mit Mitarbeiterkompetenzen bei der Personalauswabhl, bei der Personalentwicklung
und beim Personaleinsatz und ist damit eine Kernaufgabe des Personalbereichs.
Skillmanagement konzentriert sich auf die Unterstlitzung des operativen Geschéftes
des Unternehmens in der Personalentwicklung, -planung, -beschaffung,
Projektmanagement, usw., wahrend Kompetenzmanagement eher die
Fuhrungsaufgaben wie die Entwicklung einer Unternehmensstrategie unterstutzt. Der
Zusammenhand beider Disziplinen wird in der folgenden Grafik veranschaulicht:

45 Vgl. Berio 2005, S. 21
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Anforderungsprofile

[ )

Identifikation der Strategisches Kompetenzidentifikation
Anforderungen Kompetenzmanagement und -modellierung
Kompetenzkatalog
Uberpriifung des Operatives Kompetenzprofile und
Lernerfolges Skillmanagement Lickenanalyse

.

Personalentwick-
lungsmalnahmen

Abbildung 2: Zusammenhang Skillmanagement und Kompenzmanagement (Quelle: eigene Darstellung
in Anlehnung an Kunzmann 200%°)

Wissensmanagement

Oft wird Skillmanagement als Teilgebiet des Wissensmanagements angesehen.
Betrachtet man das Thema Skillmanagement aus der Sicht eines
,Wissensmanagers®, so wird der Mitarbeiter als eine Wissensressource angesehen.*’

Das Wissen der Mitarbeiter soll ohne grol3e Zeitverluste genau an den Stellen im
Unternehmen eingesetzt werden, an denen es spezifisch benoétigt wird. Der
Unterschied an dieser Stelle ist, dass ,Wissen in den Kdpfen“ der Mitarbeiter im
Zentrum der Betrachtung steht, wahrend Skillmanagement ihre Fahigkeiten
betrachtet.

Das mag sich Uberschneiden, geht es beispielsweise um Fachkompetenzen wie
Programmiersprachen, Betriebssysteme, oder sonstige EDV Kenntnisse (Hard
Skills). Geht es aber um soziale Kompetenzen wie Teamfahigkeit, Punktlichkeit,
Lernbereitschaft, etc., dann kénnen wir nicht mehr von Wissensmanagement
sprechen. Es geht dann nicht mehr darum ,was weiss der Mitarbeiter* sondern mehr
um ,was kann der Mitarbeiter”. (Soft Skills)

46 Kunzmann 2005, S. 20
4 Kreit 1998, S.22
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Skillmanagement dient dem Wissensmanager als Werkzeug, um den aktuellen Stand
des im Unternehmen vorhandenen Wissens im Klaren zu sein (Konzentration auf
den IST Zustand ). Somit ist ein schnelles Agieren am Markt méglich, oder es kann
eine bessere Mitarbeiterplanung durchgefuhrt werden. Der Schwerpunkt eines
Skillmanagers ist aber ein anderer. Er méchte auch das Potential des Mitarbeiters
erkunden um Themen wie Mitarbeiterentwicklung und Nachfolgeplanung besser
aufgreifen zu kénnen (Konzentration auf den SOLL Zustand ).

TN

Personale und Technologische :
Skillmanagement  notivationale Wissensmanagement  acpekie Informationsmanagement,
Aspekie Dokumentenmanagement

Kénnen im Sinne von

‘r Fﬂhlgk&lf&ﬂ und 'J EXFI'IZI"'E‘.& Wissen ‘." Information
Fertigkeiten ' !

Abbildung 3: Abgrenzung Skill-, Wissens- und Informaionsmanagement (Quelle: Eigene Darstellung in
Anlehnung an Beck 200%°)

Human Asset Management

Kienbaum definiert Human Asset (engl. fir Humankapital) Management als die
integrierte Personalplanung und Entwicklung.*® Ahnlich wie bei Skillmanagement
liege der Nutzen von Human Asset Management in der Identifikation, Entwicklung
und Bindung der stategierelevanten Potenziale im Unternehmen.

Jedoch fehlt es dem Begriff Human Asset Management an wissenschaftlicher
Grundlage. Somit ist der Hype um den Begriff mittlerweile abgedroschen, es haben
sich mehr die Begriffe Skillmanagement und Talent Management durchgesetzt, die
ahnliche oder sogar die gleichen Inhalte haben.

Performance Management

Der Begriff Performance Management steht fur Konzepte, deren Ziel eine bessere
Nutzung sowie die Steigerung der Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit von
Organisationen durch die Anwendung neuartiger Managementsysteme ist. >° Oft wird
der Begriff Performance Management als Synonym zu Zielvereinbarungen
verwendet. Ein Performance Management Modul unterstitzt die Personalabteilung
bei der Planung und Kaskadierung der Ziele in der Organisation. Mit Hilfe des

48 Beck 2005, S. 122
49 Kienbaum 2002, S. 19
%0 Krause 2005, S. 17
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Rollensystems kénnen neben der Personalabteilung sowohl Vorgesetzte als auch
Mitarbeiter in den Zielvereinbarungsprozess eingebunden werden. Die Performance
Management Losungen unterstlitzt einerseits verschiedene
Zielvereinbarungsprozesse, andererseits aber auch Mitarbeitergesprache flr
Fuhrungskrafte und Angestellte. Je nach Mitarbeitergruppe haben Mitarbeiter und
Vorgesetzte Zugriff auf die entsprechenden Zielvereinbarungsformulare. Da der
Status der Zielvereinbarungen fur die Personalabteilungen jederzeit transparent ist,
wird die Priifung und Erhéhung der Prozessqualitat erleichtert.>

Performance Management betrachtet also in erster Linie die Leistung eines
Mitarbeiters und nicht wie im Skillmanagement seine Fahigkeiten. Dass das eine von
dem anderen abhangt, ist klar ersichtlich und spiegelt sich in Softwarelésungen fur
Performance Management wieder. Grundlage hierfur ist ahnlich wie das
Kompetenzmodell im Skillmanagement, ein Indikatorenmodell, anhand dessen die
Leistung des Mitarbeiters festgestellt wird. Zielvereinbarungen werden in Zukunft an
Bedeutung noch weiter zunehmen, es gilt mittlerweile als erwiesen, dass die
ganzheitliche Performance-Messung mit klar definierten Indikatoren zu
vkonomischem Erfolg fiihrt.>?

Talent Management

Rund um den Begriff ,Talent Management” herrscht nach wie vor eine
Begriffsverwirrung. Die einen sehen den Begriff ,Talent Management System* als
Synonym zum ,Skillmanagement System®, welches jederzeit einen Abgleich
zwischen benétigten und vorhandenen Mitarbeiterprofilen erméoglicht.>® Die Mehrheit
der Experten meint mit Talent Management einen ganzheitlichen Prozess der die
Entwicklungsphasen des Mitarbeiters im Unternehmen begleitet.>* Talent
Management Systeme verbinden demnach alle internen und externen Prozesse, um
die Besetzung von Stellen mit qualifizierten Mitarbeitern sicherzustellen. Damit sind
beispielsweise Recruiting, Performance-Management (Messen von Leistung der
Mitarbeiter), Personalentwicklung und Nachfolgeplanung gemeint. Um Talent
Management zu betreiben muss man sich somit auch die Fahigkeiten der Mitarbeiter
anschauen (Skills), aber Talent Management reicht Gber das reine Skillmanagement
hinaus. Die Grenzen und Inhalte sind nicht klar definiert, deshalb ist es schwierig
Anbieter ausfindig zu machen. Der Hype um Talent Management wird durch die
Diskussion um einen Fachkraftemangel verstérkt, denn Talent Management gilt als
maogliches Heilmittel.

Jede zweite Top-Fuhrungskraft geht davon aus, dass die Leistung ihres
Unternehmens darunter leidet, dass Positionen nicht mit den richtigen Talenten
besetzt werden kénnen. *° Das liegt wohl auch daran, dass Filhrungskrafte zu wenig
Zeit in die Entwicklung hochqualifizierter Mitarbeiter investieren. Talent Management
hat in den meisten Unternehmen héchste Prioritat, es sei genauso wichtig oder sogar

°1 Stepstone 2008 URL:
http://www.stepstonesolutions.de/Loesungen/Perfaoc@aManagement/Performance_Management.php
> Krause 2005, S. 25

Ralph Dennes (Vorstand Promerit Technologies lx&oftwarekompendium 2008 S. 8
Expertenkommentar von Dipl. Wirt. Ing. NorbertURenberg (rexx Systems GmbH), Mrz 2008
%5 Studie DDI aus CeBIT Forum HR 17.03.08 URL: httww.cebit-forum-hr.de/cms/?p=133
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wichtiger als andere strategische Aufgaben.*® Die groRe Chance, die Talent
Management bietet wird gesehen und man ist bereit zu investieren. Jedoch fehlt das
eigene personliche Engagement der Fuhrungskréfte. Sie geben an, nicht die
Fahigkeit und Erfahrung zu haben, um Talent Management voranzutreiben. Sie
wirden am liebsten die Verantwortung abgeben, trotz der enormen Bedeutung fur
den Geschaftserfolg. °’

Es ist wie ein Teufelskreis, welcher folgendermalien dargestellt werden kann:

Erkennen von

(_A Handlungsbedarf

J

Mangel an Investitions-
Talenten bereitschaft
L Fehlendes _/J

Verantwortungs-
bewusstsein Mentales Modell: .Ich
habe nicht die Fahigkeit

und Erfahrung”

/

Abbildung 4: Denkweise Fuhrungskrafte zum Thema Taént Management (eigene Darstellung)

Der Teufelskreis kann nur durchbrochen werden, wenn die Fuhrungskrafte ihr
mentales Modell®® (iberarbeiten und in die Qualifikation ihrer Mitarbeiter eingebunden
werden. Sie kénnen durch Engagement die Weichen fir ein erfolgreiches Talent
Management im gesamten Unternehmen stellen. Der CEO des US-amerikanischen
Fast-Food-Giganten Yum Brands David Novak sieht z.B. Talent Management als
seine personliche Aufgabe und investiert dafiir 100 Prozent seiner Zeit. Novak
erklart, warum: ,Jede Gelegenheit ist eine Chance, zu coachen, zu entwickeln,
Gelerntes weiterzugeben, Mitarbeiter kennen zu lernen und ihr Potenzial bzw. ihren
Entwicklungsbedarf zu erkennen. Ich nutze Meetings, um mir die Leute anzuschauen
und zu uberlegen, was ich tun kann, um sie weiterzuentwickeln, ihre Fahigkeiten zu
verbessern und ihnen das Coaching zu geben, das sie brauchen.” Auch der
amerikanische Topmanager Jack Welch, Ex-Chef von General Electric meint von
sich selbst, sein Hauptjob sei es immer gewesen, Talente zu entwickeln.>®

Alle Fuhrungskrafte sollten also in den Prozess der betrieblichen Qualifizierung und
damit auch in den Prozess der Bedarfsermittlung und Transfersicherung einbezogen

%6 StudieGlobal Executive Talent: High Priority, Little Progress aus CeBIT Forum HR 17.03.08
> Expertenkommentar Elmar Kronz Geschéftsfiihrer DBUtschlang auf CeBIT Forum HR

%8 Senge 1990, S. 163

59 Welt Online, 06. April 2008, URL:

http://www.welt.de/wams_print/article1874494/Wetklmebsvorteil_Mensch.html
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werden. Eine aktive Integration aller Mitarbeiter in die Bestimmung von
Qualifikationsbedarfen auf allen Ebenen des Betriebes ist notwendig.*

Stakeholder beim Thema Skillmanagement

Das Feld der betrieblichen Qualifizierung kann in sechs Akteursgruppen segmentiert
werden. Diese werden in Unternehmensleitung (Top Management), Personalleitung,
interne Qualifizierungsmanager, Middle Management bzw. Projektleitung, Betriebsrat
und Mitarbeiter eingeteilt. ®*

Mitarbeiter

Mitarbeiter verfolgen immer unabhangig von ,verordneten* Qualifikationszielen auch
personliche und individuelle Ziele. Dies kdnnten beispielsweise die berufliche
Entwicklung, personliche Entfaltung, Arbeitszufriedenheit, Arbeitsplatzsicherheit und
Karrierechancen sein.®® Das groRte Konfliktpotenzial besteht zwischen den
individuellen Zielen der Mitarbeiter und den wirtschaftlichen Zielen der
Unternehmensfithrung.®® Es gilt also bei Einfilhrung von Skillmanagement Systemen
nicht nur die wirtschaftlichen Interessen des Unternehmens zu betrachten, sondern
auf die personlichen Ziele der Mitarbeiter Rucksicht zu nehmen (siehe dazu Kapitel:
,Notwendige Uberzeugungsarbeit*).

Personalabteilung

Eine der wichtigsten Erkenntnisse aus Skillmanagement Projekten ist, dass trotz der
umfangreichen EDV-Unterstitzung das institutionalisierte und periodisch
durchgefiihrte Gesprach von Mitarbeiter und Fiihrungskraft im Zentrum des
Skillmanagement - Systems platziert werden muss. ®** Gerade bei zunehmender
Forderung nach Selbstorganisation und Eigeninitiative brauchen die Mitarbeiter einen
kompetenten Ansprechpartner, um ihre personlichen Entscheidungen zur
Kompetenzentwicklung ausreichend reflektieren zu kdnnen. Das Skillmanagement -
System bendétigt aufgrund des hohen Gesprachsbedarfs Fuhrungskrafte die sich als
Coach und Berater des Mitarbeiters verstehen und dafir auch die notwendigen Skills
mitbringen. Gesprache zwischen Mitarbeitern und dem PE-Manager sowie zwischen
Mitarbeiter und Vertretern des Betriebsrats wirken als zusétzliche Unterstitzung und
sollten in den Prozess integriert werden.

Middle Management und Projektleitung

Projektleiter und Personen des ,mittleren Managements” sind im Folgenden als
Fuhrungskrafte anzusehen, die an der Planung, Ausfiihrung, Kontrolle von

60 Beck 2006, S. 68

61 Vgl. Thom 1993

62 Vgl. Becker 2003, S. 15
63 Vgl. Drumm 2000, S. 382
o4 Beck 2005, S.256
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Entscheidungen durch zielgerichtete Steuerung und Uberwachung des Einsatzes
von Menschen und Mitteln beteiligt sind.®® Sie sind oftmals fiir die Einschatzung der
Mitarbeiterfahigkeiten verantwortlich. In der Rolle des selbstverantwortlichen Team-
Managers Ubernehmen sie weitgehend das Qualifizierungssystem fur ihr
Mitarbeiterteam.

Die Fuhrungskrafte sind per Definition in das Zielsystem des Unternehmens
eingebunden, verfolgen also die aus den Unternehmenszielen abgeleitete
Abteilungsziele, bzw. Projektziele. ®°

Gleichzeitig miussen Sie individuelle Qualifizierungs- und Karriereziele der
Teammitglieder bertcksichtigen und innerhalb des Teams oder im Konflikt mit
Nachbarteams und anderen Gruppen, wie z.B. Betriebsrat, harmonisieren. Da die
Fuhrungskraft auch eigene Qualifizierungs- und Karriereziele verfolgt, kann es zu
Zielkonflikten insb. mit Karrierezielen ihrer Mitarbeiter kommen, z.B. bei der
Nachfolgeplanung oder wenn Mitarbeiter eine Hoherpositionierung anstreben.®’

Um mdgliche Konflikte zu vermeiden, sollte die Personalabteilung in den
Quialifizierungs- und Nachfolgeprozess mit eingebunden werden.

Geschaftsfihrung

Grundsatzlich tragt die Unternehmensleitung die Verantwortung fur den Bestand des
Unternehmens und fur die Erwirtschaftung der gewiinschten Rendite.
Personalwirtschaftliche Ziele strategischer Natur werden aus den
Unternehmenszielen abgeleitet und im Rahmen des Personalmanagements weiter
verfolgt. Die Unternehmensleitung hat unter den Tragern der Personalwirtschaft
somit die wichtigsten Funktionen wahrzunehmen.®® Diese wéren z. B. die ziel- und
zeitoptimale Verteilung (Allokation) von qualifizierten Personen auf die vorhandenen
Positionen (Matching).®® Notwendige Qualifikationen sollen im Unternehmen zur
Verfigung stehen und die Stellen moglichst zu jedem Zeitpunkt mit geeigneten
Arbeitnehmern besetzt sind. Personalentwicklungsthemen spielen in den
Unternehmensleitungen leider meist eine zweitrangige Rolle, wobei es stark von den
individuellen Unternehmenspersonlichkeiten abhangt.”

Betriebsrat

In groReren Unternehmen, welche einen Betriebsrat bendtigen ist es ratsam diesen
bereits in der Skillmanagement Projekteinfihrungsphase einzubeziehen. Schliel3lich
hat der Betriebsrat aufgrund der 88 des BetrVG Mitwirkungs- und
Mitbestimmungsrechte bei der Qualifizierung von Mitarbeitern. Auf3erdem sind
rechtliche Regelungen aus dem Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) zu beachten, da
die elektronische Datenverarbeitung von personenbezogenen Daten, also das

65 Siebler 1974

66 Vgl. Beck 2005, S. 56

67 Beck 2005, S. 57

&8 Drumm 2000, S. 40

&9 Krakel 1999, S. 103

70 Vgl. Steinkamp 1989, S. 352
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Erheben, Speichern, Nutzen und Ubermitteln von Daten der Systembetroffenen, aus
datenschutzrechtlichen Uberlegungen heraus als problematisch angesehen wird.

Ohne die Zustimmung und Mitwirkung des Betriebsrates konnte die
Gestaltungsfreiheit in Skillmanagement Projekten stark eingeschrankt sein.
Datenschutztechnisch missen organisatorische und technische Vorkehrungen
getroffen werden. Die Erhebung einer Vielzahl von sensiblen personenbezogenen
Daten kann meist nicht allein durch den Anspruch gerechtfertigt werden das
Arbeitsverhaltnis ,verwalten® zu kdnnen. Somit empfiehlt es sich vor der Realisierung
einer elektronischen Skill - Datenbank eine Betriebsvereinbarung mit dem Betriebsrat
auszuhandeln, um dessen Zustimmung einzuholen. Vorlagen fir eine mogliche
Betriebsvereinbarung finden sich im Anhang und in Beck und Haasis.”*

Interne Qualifizierungsmanager

Eine Ausdifferenzierung der Funktion Qualifikationsmanagement auf eine eigene
Position macht erst ab einer gewissen Betriebsgrol3e Sinn. Die internen
Qualifizierungsmanager konnen als Ausbilder und Trainer verstanden werden. Diese
fuhren nicht nur Schulungen durch, sondern nehmen zunehmend auch beratende
Tatigkeiten war. lhr vorrangiges Ziel muss es sein, mit einem guten ,Gespur fur
machtpolitische Fragen” die eigene Reputation im Betrieb zu erhalten und erhéhen,
um als qualifizierte und kompetente Gesprachspartner und Berater anerkannt und
akzeptiert zu werden.”

Problemfelder in Skillmanagement Projekten

Projekte, die als Folge die Einfiihrung eines Skillmanagement Systems haben, sind
nicht kompliziert aber komplex. Die Kompliziertheit wird meist komplett an einen
Partner Ubertragen, welcher das System als ,,on demand“ Losung anbietet. Somit
sind alle technischen Voraussetzungen schnell erfillt. Risiken birgt die Vielzahl an
sinnvollen und weniger sinnvollen Anwendungsmadglichkeiten und die Anzahl an
Stakeholdern an einem solchen Projekt.

Risiko Kompetenzmodell

An Skillmanagement - Systemen wird kritisiert, dass sich die in die Skill — Profile
eingearbeiteten Anforderungen zu sehr an der Vergangenheit, oder bestenfalls
Gegenwart und zu wenig an der Zukunft orientieren. Die Beschreibung des
Mitarbeiterwissens wird an einen Stichtag eingefroren. Eine periodische Uberprifung
des Kompetenzmodells und eine Einarbeitung zuktinftiger Entwicklungen sind daher
unbedingt notwendig.

Um das Risiko zu minimieren, sollte es in jedem Unternehmen einen sog.
Skillmanager geben. Dieser muss dafuir Sorge tragen, dass wiederkehrende
Mitarbeiterbefragungen durchgefiihrt werden.

n Beck 2005, Haasis 2006
e Beck 2005, S. 55
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Weiterhin ist die Entwicklung eines Kompetenzmodells eine oft unterschatzte
Aufgabe. Schlie3lich missen die Kategorien fur Fahigkeiten einfach und einheitlich
sein. Aber genau hier fanden vor allem Grol3unternehmen schwer einen Konsens.
Was die eine Abteilung Prasentationstechnik nennt, heif3t woanders MS-Powerpoint-
Kenntnisse. Suchen Manager dann mit falschem Stichwort in der Datenbank, finden
sie den richtigen Mitarbeiter nicht.”

Risiko Datenbasis

Ein weiteres Problem stellen die veralteten mitarbeiterbezogenen Skill - Profile selbst
dar. Nachdem Mitarbeiter an neuen Projekten mitgearbeitet haben und zusatzliche
Fertigkeiten erworben haben, fehlt ihnen oftmals der Wille die Skilldatenbank zu
aktualisieren. Ein Grund dafir ist sicher die fehlende Motivation, da kein individueller
Nutzen fur den Mitarbeiter ersichtlich ist. Dem kann durch wiederkehrende
Mitarbeiterbefragungen entgegengewirkt werden. Aul3erdem sollten dem Mitarbeiter
selbst Expert-Finder-Funktionen zur Verfigung gestellt werden, sodass er zusatzlich
motiviert wird Angaben tber eigenes Wissen anderen zur Verfiigung zu stellen.

Risiko Bewertungsskala

Weiterhin stellt die Ungenauigkeit der Bewertungsskalen von Skills ein weiteres
Risiko dar. Nicht der Mitarbeiter selbst und auch nicht der Vorgesetzte kann auf einer
Skala von 1 bis 10 abbilden, wie gut sich der Mitarbeiter beispielsweise mit einer
bestimmten Programmiersprache auskennt. Diesem Effekt kann ansatzweise
vorgebeugt werden durch Verfeinerung der Fahigkeit, z.B. wird die Kompetenz
.Programmiersprachen” aufgeteilt in ,Syntax“, ,Modellierung”, ,Kapselung®,
»Objektorientierung®, ,Style Guides*, usw. Die Bewertungsgréfien kbénnten dann
summiert und dartber ein Durchschnitt gebildet werden. Der Durchschnittswert ware
dann die ,Programmiersprachen” Fahigkeit des Mitarbeiters. Das Verfahren kdnnte
durch Gewichtung verfeinert werden, womit wir bei der Nutzwertanalyse waren
(siehe Kapitel Nutzwertanalyse).

Risiko Soft Skills

Weiche Fahigkeiten des Mitarbeiters, die sog. Soft Skills bringen gréRere Probleme
mit sich als Hard Skills. Geht es um Dinge wie Teamfahigkeit, Punktlichkeit,
Einsatzbereitschaft, weichen einerseits die Selbsteinschatzung des Mitarbeiters und
die Vorgesetzen - Einschatzung stark von einander ab. Andererseits gibt es
gesetzliche Regelungen dafir, dass die Personlichkeit des Mitarbeiters nicht als
Bewertungskriterium herangezogen werden soll, ganz abgesehen davon, dass der
Betriebsrat hierzu seine Bedenken auf3ern wirde. Der Nutzen des Systems ist somit
v. a. bei der Bewertung der Soft Skills stark eingeschrankt.

& Financial Times Deutschland, April 2004 Interviewt Dirk Schirholz im Fachbeitrag: Den

Spezialisten finden per Tastendruck von Constaatiles
“ Beck 2005, S. 182
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Das Eingehen auf die Individualitéat des Menschen tberfordert die Machtigkeit des
Systems. Der Schwerpunkt von Skillmanagement Systemen sollten daher immer die
Hard Skills sein.

Der Positive Der Redselipe Der Ablehnende Das grofle Tier

| Se—

Der Streiter  Der Alles- Der Schiichterne Der Der Ausfrager
visser Uninteras-
sierte

Abbildung 5: Persoénlichkeitsmerkmale tberfordern ale Skill - Matching Methoden (Quelle Grafik:
MuRig 2006, Vorlesungsskript IT-Organisation Soft Zills S. 11)

Risiko Machtkampfe

Fuhrungskrafte gehéren zu den HauptnutznieRern von Skillmanagement Systemen,
trotzdem bremsen sie Einfihrungsprojekte oft aus. Der Grund: Sie haben Angst
davor, gute Mitarbeiter zu verlieren. Die Manager befluirchten, dass andere
Abteilungen ihre Leistungstrager mit Hilfe der Datenbank identifizieren und
abwerben. Um solchem internen Headhunting vorzubeugen, kénnte die
Talentsuchmaschine so programmiert sein, dass zwar Profile, aber nie die Namen
der Mitarbeiter angezeigt werden. Der Kontakt lauft dann tiber den Vorgesetzten.”

Notwendige Uberzeugungsarbeit

Die Mikropolitik — also die Uberzeugungsarbeit beim Mitarbeiter — darf nicht
unterschatzt und die IT nicht Giberschatzt werden. Die Chancen und Risiken eines
Skillmanagement Projektes hdngen malf3geblich von weichen Faktoren ab, z.B. die
Akzeptanz der Mitarbeiter.”®

Es gibt oftmals eine psychologische Hirde. Angestellte wollen oft nicht gefunden
werden. Pionierfirmen haben beobachtet, dass Mitarbeiter zum Teil bewusst tief

& Financial Times Deutschland, April 2004 Interviewt Dirk Schirholz im Fachbeitrag: Den

Spezialisten finden per Tastendruck von Constaatiles
Haasis 2006 S. 116
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stapeln und ihre Kompetenzen herunterspielen — aus Furcht davor, tagtaglich
telefonisch mit Fragen zu ihrem Spezialgebiet terrorisiert zu werden. Die
Kraftwerkssparte von Siemens hat das Problem so geldst, dass zusatzlich die
Fuhrungskrafte die Skills der Mitarbeiter bewerten.

Das System muss so einfach wie mdglich gehalten werden, um zuerst verstanden,
dann akzeptiert und schlief3lich angewendet zu werden. Das Skillmanagement ist in
erster Linie kein IT- sondern ein Personalthema und deshalb sollten entsprechende
Projekte auch nicht als IT- sondern als Personal- und
Organisationsentwicklungsprojekte ("Change Projekte") verstanden und
entsprechend durchgefiihrt werden. Das Mitarbeitergesprach ist ins Zentrum des
Prozesses zu stellen. ”’

Der Nutzen des Systems sollte von vorne herein klar sein, dieser muss nach auf3en
hin kommuniziert werden. Im Folgenden werden einige Nutzenpotenziale aus der
Sicht des Mitarbeiters aufgezahilt.

Mogllcher Nutzen fiir den Mitarbeiter’®
Die Kenntnisse, Fertigkeiten, Erfahrungen und Fahigkeiten der Mitarbeiter
sind abteilungstbergreifend bekannt und kénnen von anderen beansprucht
werden
Ein schneller Kontakt mit internen Experten im Unternehmen ist mdglich
Licken zwischen Aufgabenanforderungen und vorhandenen Skills kdnnen
identifiziert und Weiterbildungsmalinahmen geplant werden
Dadurch sind Mitarbeiter weniger unzufrieden mit ihren Aufgaben und werden
zusatzlich motiviert
Skill-Potenziale werden durch anspruchsvolle Aufgabenerfillung ausgebaut
Kernkompetenzen des Unternehmens werden identifiziert und weiterentwickelt
Kenkompetenzen und Defizite in Funktionsbereichen oder
Organisationseinheiten werden identifiziert und weiterentwickelt
Besonders gefragte und fur Zukunft bedeutende Fahigkeiten werden
identifiziert und im Unternehmen entwickelt
Das Ideenpotenzial der Mitarbeiter wird systematisch ausgeschopft und der
Prozess wird unterstutzt
Die Eigeninitiative zur Weiterbildung wird geférdert

Nicht nur der Mitarbeiter, auch der Betriebsrat und Fiuhrungskrafte miussen haufig
erst von den Vorteilen eines Skillmanagement Systems tberzeugt werden. Mégliche
Nutzenargumente des Systems fiir die Filhrungskréafte waren”®
. einen Uberblick tiber die Qualifikationsstruktur des Bereichs zu erhalten,

zu erfahren, wie sich die Mitarbeiter selbst einschétzen,

einfaches Erstellen und Verwalten von Anforderungsprofilen, z.B. fir

Neuausschreibungen

gezieltes Einarbeiten von neuen Mitarbeitern

gezieltes Vorbereiten der Mitarbeiter auf neue Anforderungen

schnelleres Auffinden von Experten im Unternehmen

" Beck 2005, S.257
8 In Anlehnung an Haasis 2006 S. 120
& Beck 2005, S. 166
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Fur den Betriebsrat bietet ein Skillmanagement System die Mdglichkeit zur
Mitgestaltung der betrieblichen Personalentwicklung als kompetenter
Ansprechpartner fur die Mitarbeiter und zur Erhéhung der Transparenz der
Qualifizierungsstrategie bzw. der HR Strategie insgesamt.

Klassische Personalarbeit
vs. Human Capital Management

Unter Personalwirtschaft oder Personalwesen (engl. Human resources, human
resource management, human capital management - HCM) versteht man die
Bereitstellung und den zielgerichteten Einsatz von Mitarbeitern in Betrieben.
Wirtschaftliche Ziele sind die Sicherung der Verfugbarkeit von bestgeeigneten
Mitarbeitern und ihres effizienten Arbeitseinsatzes. Soziales Ziel ist die bestmdgliche
Gestaltung der Arbeitsverhéltnisse firr die Mitarbeiter.®

Personalarbeit als zentrales Tatigkeitsfeld wurde mit beginnender Industrialisierung
relevant, als in Manufakturen und Fabriksystemen eine Trennung von Arbeits- und
Lebenswelt vollzogen wurde. 3! Als nachsten Schritt zeigten die 80er Jahre deutliche
Tendenzen zu einer Dezentralisierung der Personalarbeit. Organisatorische
Mittelinstanzen wurden geschaffen, die zur Aufgabe hatten, personalpolitische
Systeme umzusetzen und die Betreuung der FUihrungskrafte und Mitarbeiter zu
intensivieren. Bestimmte Funktionsbereiche der Personalarbeit wurden zentralisiert
wie die Entwicklung von Strategien und Konzeption der Personalarbeit, die
Planungs- und Entwicklungsfunktionen sowie Rechtsfragen. Kooperativ zwischen
zentraler Personalabteilung und Fuhrungskraften vor Ort wird die Auswahl und
Einstellung von Personal vorgenommen und vollig dezentralisiert werden die
Personaleinsatz und die Personalfiihrung sowie die Personalentwicklung
durchgefiihrt.®? Diese neueren Entwicklungen bei der Institutionalisierung der
Personalarbeit machen deutlich, dass Personalarbeit immer mehr zum Aufgaben-
und damit Verantwortungsbereich jeder Fiihrungskraft gehort. Personalarbeit und
speziell Personaleinsatz kann somit mittlerweile als eine Teilfunktion des
allgemeinen Management-Prozesses gesehen werden neben Planung/Kontrolle
sowie Organisation/Fiihrung.®

Stellung im Unternehmen

Wie stark die Stellung des Personalmanagements im Unternehmen ist, hangt laut
Untersuchungen oft von der Grof3e des Unternehmens ab. Dabei ist das
Selbstbewusstsein der Personal-Bereiche besonders ausgepragt, die im Top
Management vertreten sind. Von ihnen sehen sich bereits 80 Prozent als Business
Partner der Unternehmensbereiche. Bei den schwéacheren Personal-Bereichen
betragt der entsprechende Wert lediglich 43 Prozent. Dieses Ergebnis kann nur auf
den ersten Blick Gberraschen. Um der Linie gegenuber als Partner auftreten zu

8 Hansen 2005, S.556
81 Oechsler 2005, S. 2
82 Waschkowski 1994, S. 66
8 Oechsler 2005, S. 6
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kénnen, braucht es — neben einer Portion Selbstbewusstsein — eben die formal
abgesicherten Entscheidungsspielraume fiir HR. 3 Was hat es zur Folge? Prozesse
im Personalmanagement werden als Produkt angeboten und mussen schnell und
effizient funktionieren. Der Business Partner HR soll qualifizierte und motivierte
Mitarbeiter liefern - nicht in Sozialtraumereien versinken - und dies zu geringen
Kosten. Diese Forderung mag den einen oder die andere HR Mitarbeiter erschrecken
und sie ist — wie so viele Vorstellungen von internen Kunden — zunachst wenig griffig.

Zunehmende Wertschdpfungsorientierung

Mit dem Wandel zur Informationsgesellschaft sind auch Individualisierungs- und
Flexibilisierungstendenzen der Personalarbeit verbunden. Die Personalarbeit wird
zunehmend aus unternehmerischer Perspektive gestaltet. Im Sinne der
Geschaftsprozessanalyse wird die gesamte Wertschépfungskette auf positive
Eigenleistungsbeitrage untersucht und optimiert. Dies bedeutet, dass Personalarbeit
nur solche Beitrage zu erbringen hat, die sich wertschépfungserhdéhend fur die
Hauptleistungsprozesse von Unternehmen auswirken.

Nach dem Modell des Business Prozess Reengineering kann die Personalarbeit als
Serviceprozess verstanden werden, mit vorwiegend internen Kunden.

Die Geschéftsprozesse lassen sich nach Wunderer® wertschépfungsorientiert
darstellen als

Cost-Center: Kostendeckung Uber interne Kostenumlage mittels
Umlageschlissel

Service-Center: Kostendeckung Uber interne, verursachungsgerechte und
kostenorientierte Transferpreise auf Basis der Selbstkostenpreise

Profit-Center: Deckungsbeitragsmaximierung Uber intern und extern
verrechnete Markt- und Transferpreise
Aufgabenbereiche

Die IBM ,Global Human Capital Study 2008“ nennt vier wichtige Themenbereiche mit
denen sich Personalverantwortliche in Zukunft verstarkt auseinandersetzen
mussen®:

Entwickeln einer wandlungsfahigen Belegschaft
(eine erfolgskritische Fahigkeit)

Aufdecken der Fuhrungslicke (Wachstum in Gefahr)
Knacken des Talentcodes

Steigern des Wachstums durch analytische Kompetenz

84 Ernst & Young HRM 2003, S. 25
8 Wunderer / Arx 1998, S.438
86 IBM Global Human Capital Study 2008, S. 2
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Die Studie weist auf drei Schltisselfahigkeiten hin, um die Belegschaft in ihrer
Anpassungsbereitschaft zu beeinflussen. Erstens missen Organisationen fahig sein,
ihren kinftigen Qualifikationsbedarf zu prognostizieren. Zweitens missen sie
Experten erfolgreich identifizieren und binden kdnnen. Und drittens missen sie in der
Lage sein, unternehmensubergreifend zusammenzuarbeiten, d. h., einzelne
Mitarbeiter und Gruppen zusammenzubringen, die durch organisatorische Grenzen,
Zeitzonen und Kulturen voneinander getrennt sind.

Um dieser Herausforderungen gewachsen zu sein, mussen die funf
Kerngeschaftsprozesse im Personalmanagement als Teil eines ganzheitlichen neuen
Ansatzes betrachtet werden. Viele sprechen hierbei von Talent Management. Die
Methoden zur operativen Umsetzung von Talent Management liefern sog.
Skillmanagement Systeme.

Zu den Kerngeschéftsprozessen im HR zahlt Personalplanung, -beschaffung, -
entwicklung, -entlohnung und -freisetzung.?” Das Skillmanagement konzentriert sich
v. a. auf Anwendung in der Personalentwicklung, spielt aber auch in der
Personalplanung und —beschaffung eine Rolle. Uber das Personalmanagement
hinaus werden Skillmanagement Systeme als Wissenstragermanagement (sog.
Expertensuche) und im Projektmanagement eingesetzt. Dies ist notwendig um der
oben beschriebenen dritten Schltisselfahigkeit zur Entwicklung einer
wandlungsfahigen Belegschaft gerecht zu werden.

Personalplanung

Bei der Personalplanung stehen die Ermittlung des derzeitigen Personalbestands,
dessen zu erwartende Entwicklung (Ist-Personalbestand) und die Prognose des
zukiinftigen Personalbedarfs (Soll-Personalbestand) im Mittelpunkt.®®

Die Personalplanung erfullt drei wichtige Funktionen im Unternehmen. Neben der
Beitragsfunktion (die Personalplanung liefert Beitrage in andere Teilplanungen des
Unternehmens) und der Scanningfunktion (Sammlung von Information tber
erwartete Veranderungen der unternehmerischen Rahmenbedingungen) ist die
Pruffunktion der Personalplanung ganz entscheidend. Ihre Aufgabe ist es,
sicherzustellen, dass die bendtigten Mitarbeiter zur rechten Zeit, am rechten Ort
sowie in entsprechender Anzahl und Qualifikation zur Verfligung stehen. Dazu
unterscheidet Oechsler zwischen Personalbedarfs-, -beschaffungs-, -einsatz-, -
entwicklungs-, -kosten- und —abbauplanung.

Viele dieser Planungen lassen sich ohne IT kaum professionell bewaltigen. Die
Nachfolgeplanung beispielsweise erfordert im Extremfall bei einer internen
Besetzung eine Szenariosimulation, anhand dieser wird der Schneeballeffekt
simuliert, dessen Auswirkungen dann ganz deutlich werden. Es wird dann je nach
Personalpolitik das Szenario ausgewahlt, welche moéglichst geringe Vakanz aufweist
die zu PersonalbeschaffungsmaflRnahmen fuhrt.

87 Hansen 2005, S. 557
88 Oechsler 2005, S. 160
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Personalbeschaffung

Die Aufgabe der Personalbeschaffung ist es die Unternehmen bedarfsgerecht und
kostengunstig mit potenziellen Arbeitskraften zu versorgen.

Die bendtigten Fahigkeiten von Mitarbeitern mussten bereits seit es die
Personalwirtschaft als Fachgebiet der Betriebswirtschaft gibt — zur Erfassung von
sog. Anforderungsprofilen bestimmt werden. Auch die
Mitarbeiterprofile/Bewerberprofile wurden erfasst und bei internen/externen
Stellenausschreibungen miteinander verglichen (Matching). Skillmanagement kann
helfen die Anforderungsprofile, Mitarbeiter- und Bewerberprofile fir den sog. Soll- /
Ist- Vergleich zu erstellen. Dabei kdnnen Skills durch Selbsteinschatzung der
Mitarbeiter, durch Vorgesetzten, durch Mitarbeiter, Testverfahren, oder durch
Vererbung aus Stellenprofil erfasst werden.

Je naher die Competencies am Kern der Personlichkeit liegen, desto schwieriger und
aufwandiger sind sie tendenziell zu entwickeln. Wahrend Fachwissen und fachliche
Fertigkeiten relativ leicht vermittelt und angeeignet werden kdénnen, lassen sich
Gewohnheiten, Selbstkonzept und Werte wesentlich schwieriger verandern. Zentrale
Charakterziige und Pragungen sind - zumindest ab einem gewissen Lebensalter -
sehr stabil und daher kaum veranderbar. Gemeint ist, dass nicht jeder Mitarbeiter,
auch bei Teilnahme an zahlreichen Fortbildungskursen, ein exzellenter Verkaufer
sein kann. Er wird vielleicht ein guter Verkaufer, aber der Unterschied zwischen gut
und exzellent ist gravierend und oftmals entscheidend. Das hat nichts mit der
Unfahigkeit des Mitarbeiters zu tun, sondern liegt an den Charakterziigen die ein
exzellenter Verkaufer mit sich bringen muss z. B. wie Aufgeschossenheit
(Extraversion), gefuhlsorientiert, an der augenblicklichen Wahrnehmung orientierte
Menschen 2° Diese kénnen nur eingeschrankt trainiert werden und sind teilweise
sogar, psychologischen Erkenntnissen nach, von Geburt an vorhanden.*®®
Unternehmen sollten daher in der Personalauswahl nach den zentralen
Personlichkeitseigenschaften selektieren, da dies die wenigsten Folgekosten in der
Personalentwicklung verursacht.”* Eine Hilfestellung kénnten dabei auf
wissenschaftlicher Basis entwickelte psychologische Testverfahren leisten.

Checklisten zur Personalbeschaffung wie Erstellung von Anforderungsprofil,
Stellenprofil und Analyse Bewerbung, finden sie auf der beiliegenden CD. Im
Folgenden wird erganzend der Unterschied zwischen Skills und Charakterztigen
veranschaulicht:

8 Dueck 2002, S. 12
% Dueck 2002, S. 9
o Spencer 1993, S. 11
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Abbildung 6: Komplexitat und Stabilitat von Personlichkeitsmerkmalen (eigene Darstellung in Anlehnung
an Bronner 1998, S. 10)

Personalentlohnung

Der Fokus der Entgeltpolitik wird aktuell mehr auf die motivatorischen und
strategischen Funktionen gelenkt. In vielen Unternehmen sind leistungsorientierte
und / oder ergebnisorientierte Entgeltbestandteile implementiert, um damit sowohl
eine Variabilisierung des Entgelts als auch eine starkere Orientierung der Mitarbeiter
an den Unternehmenszielen zu erreichen.

Zur Gestaltung des variablen Entgeltanteils missen messbare Gro3en
herangezogen werden, um die Erfullung bestimmter Kriterien zur Bonuszahlung
festzustellen. Hierzu gibt es das Thema Zielvereinbarung zwischen Arbeitnehmer
und Arbeitgeber, die bei Erreichung der festgelegten Ziele eine hohere Vergitung mit
sich bringen kann.

Skillmanagement spielt indirekt eine Rolle beim Thema Personalentgelt, wenn
beispielsweise bei Zielvereinbarungen der Erwerb von bestimmten Kenntnissen als
Zielinhalt definiert wird. Das kann flr den Mitarbeiter als Motivation angesehen
werden sich weiterzubilden, birgt aber auch das Risiko nur die Belohnung als
Motivation fur die Weiterbildung zu sehen und nicht das eigentliche Ziel: mehr
Kompetenz erlangen.

In diesem Zusammenhang taucht die Problematik der genauen Erfassung von
Softskills auf. Sobald es eine gewichtige Rolle spielt, ob der Mitarbeiter in seinem
Skill - Profil beispielsweise unter ,Teamfahigkeit‘ eine ,gut” oder ,sehr gut” hat, fallt
eine Bewertung aul3erst schwierig und der Nutzen des Systems geht verloren. Somit
muss an dieser Stelle explizit darauf hingewiesen werden, dass sich
Skillmanagement alleine (v. a. wg. den Ungenauigkeiten und verschiedenen
Ansichten) und ohne Bezug zum Thema Performance Management, nicht fur die
Mitarbeiterentlohnung eignet.

- 27 -



Personalentwicklung

Die Personalentwicklung wird hat vielfaltige Zielsetzungen wie beispielsweise die
Karriereplanung, Mitarbeitergesprache, Einfiihrung neuer Mitarbeiter, Durchflihrung
von SchulungsmalRnahmen, Ausbildung von Mitarbeitern, duales Studium,
Traineeprogramme (Ausbildung von Nachwuchsfuhrungskraften), Nachfolge- und
Laufbahnplanung.

Im Jahr 2004 investierten gut acht von zehn Betrieben in die Qualifikation ihrer
Mitarbeiter, wie die Weiterbildungserhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft
Kdln ergab. Insgesamt wendeten die Unternehmen fast 27 Milliarden Euro fur
Qualifizierungsmalnahmen auf.

Die haufigste Form der Weiterbildung war It. der Studie das , Training on the Job* —
es fand in acht von zehn Betrieben statt.

So viel Prozent der Retriebe Lernen in der Arbeitssituation 82%
praktizierten im Jahr 2004 r’

EE?E?EIE]U:; der Selbststindiges Lernen privat 79%

Informationsveranstaltungen 76%
Externe Lehrveranstaltungen 69%

Intrne Lehrveranstaltungen 64%

Umschulungsmanahmen 10%

Abbildung 7: Betriebliche Weiterbilungsformen (Quelle: IW Befragung von tiber 2000 Unternehmen im
Sommer 2004)

Das Skillmanagement System kann potenziell direkt und indirekt die betriebliche
Weiterbildung unterstiitzen. Der Personalmitarbeiter kann beispielsweise direkt
anhand von Soll- / Ist- Vergleichen Skills - Lucken identifizieren und
Weiterbildungsmalinahmen fir Projektgruppen oder Abteilungen planen.

Mit indirekt ist der proaktive Prozess des , Skillwachsens durch Training on the Job*®
gemeint. Das Lernen durch Erfahrung aus der Praxis ist eine Art der betrieblichen
Weiterbildung. Fahigkeiten, die Mitarbeiter in ihrem Skillprofil pflegen, werden nicht
nur gefordert sondern durch die Expertensuche starker im Unternehmen
nachgefragt. Der Mitarbeiter bekommt mehr Aufgaben passend zu seinen
Fahigkeiten. Die Fahigkeiten und Fertigkeiten des Mitarbeiters werden somit indirekt
durch Skillmanagement weiterentwickelt.

Skillmanagement ist ideal fir die Verknupfung mit eLearning Modulen wie CBT/WBT

Kursen, da eine erfolgreiche eLearning Mal3nahme direkt in das Skillmanagement
System zurtick flie3en kann und die Daten dort aktuell sind, ohne dass diese gepriift
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und aktualisiert werden muissen.® Voraussetzung hierfiir ist die Hinterlegung von
Skills und der Skills - Stufen in Kursen, im Mitarbeiterprofil und im Stellenprofil des
Mitarbeiters.

Der Prozess , TrainingsmalRnahme vorschlagen“ konnte dann durch das Anlegen
einer neuen Trainingsmalnahme angestol3en werden. Als nachstes musste ein Soll-
/ Ist- Vergleich zwischen Skill - Profil des Mitarbeiters und des Stellenprofils
durchgefiihrt werden. Die Gabs daraus werden mit Skills und Skills — Stufen aus der
SchulungsmaRnahme vergleichen. Gibt es eine Uberschneidung, so wird die
SchulungsmalRnahme fur den Mitarbeiter als geeignet eingestuft. Danach sind aber
noch viele andere Faktoren zu beachten, wie Standort des Mitarbeiters und
Schulungsort, offenes Budget der Abteilung, Dringlichkeit von aktuell anstehenden
und wichtigen Projekten. Diese lassen sich durch ein Genehmigungsverfahren
abdecken. Andere Faktoren wie freie Platze mussen durch eine
Teilnehmerverwaltung des Trainingsmoduls in der HR Software gewéhrleistet
werden.

Der Einsatz von Skillmanagement fur die Personalentwicklung dient nicht nur der
operativen Entwicklungs- und Bildungsplanung, sondern auch der strategischen.
Dabei geht es darum, zukinftige Bildungsprogramme des Unternehmens auf der
Basis des Bedarfs, welcher sich aus der Summe der Gabs ergibt, und auf der
Grundlage von Winschen der Mitarbeiter aufzustellen. Die strategische
Bildungsplanung wird starker durch das Kompetenzmanagement behandelt.

360-Grad-Feedback

GroRRes Thema in der Personalentwicklung ist die schon seit langem etablierte
Rundumbeurteilung, auch 360-Grad-Feedback genannt. Dieses Verfahren wird meist
fur Fihrungskréafte angewandt, die ein Feedback von den Mitarbeitern und von Ihren
Vorgesetzten bekommen. Ein 360-Grad-Feedback Prozess konnte folgendermal3en
aussehen:

Vorgesetzte und

Mitarbeiter geben
ihr Feedback ab

Fihrungskraft stellt Coaching und
Feedbackanfrage Mafinahmenplanung
L durch Vorgesetzen
Kompetenz der J
Fihrungskraft .,_\

TrainingsmaBnahme

Abbildung 8: 360-Grad-Feedback-Prozess-Modell (eige Darstellung)

92 St. Gallener eLearning Modell, Uslar 2007, S. 36
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Im ersten Schritt macht der Feedbacknehmer (beispielsweise eine Fiuhrungskraft)
eine Feedback-Anfrage. Die Mitarbeiter und Vorgesetzte bewerten seine
Kompetenzen (soziale, fachliche und Filhrungskompetenzen), als Ergebnis bekommt
die Fuhrungskraft ein Kompetenzprofil aus Sicht des Vorgesetzten und der
Mitarbeiter. Dieses kann vom Vorgesetzten eingesehen werden, somit ist eine
Grundlage zur Vorbereitung eines Feedbackgesprachs geschaffen. Nach der
Durchfiihrung eines Feedbackgesprachs sind bestenfalls MaRnahmen, die durch
TrainingsmalRnahmen abgedeckt werden zu planen. Im positiven Fall fihrt eine
Trainingsmalnahme zu einer Kompetenzsteigerung der Fihrungskratft.

Die 360-Grad-Beurteilung kann nach einer gewissen Zeit wiederholt durchgefuhrt
werden.

Verbunden mit dem Thema Performance Management (siehe Kapitel
Entwicklungstrends) oder das sog. Management by Objectives (MBO) gewinnt das
360-Grad-Feedback zusatzlich an seiner Wirksamkeit als Mittel zur Entwicklung der
Mitarbeiter.%?

Nachfolgeplanung

Unternehmen sollten systematische Ansatze entwickeln, mit denen sie kunftige
Fuhrungskrafte identifizieren. Ein systematischer Ansatz ware das Skillmanagement,
welches durch das sog. Skillmatching (Vergleich Skillprofil einer Planstelle und
Mitarbeiter Skillprofil) den Prozess einer Nachfolgeplanung unterstiitzt. Daneben
sollte dem Kandidaten ein breites Spektrum an unternehmensweiten
Beschaftigungsmoglichkeiten geboten werden, potenzielle Fihrungskrafte sollten mit
Mentoren zusammengebracht werden, die mit ihnen Wissen austauschen und den
Zugang zu Netzwerken ermdglichen. Die Entwicklung von Fihrungskraften ist also
ein Prozess, der tief in die Organisation hineinreichen muss. So genannte High
Potentials sollten bereits frih in ihrer Laufbahn beobachtet und mit den
Schlisselkompetenzen ausgestattet werden, die sie befahigen, Chancen zu
erkennen, innovative Losungen zu entwickeln und valide Arbeitsergebnisse zu
erzielen. Hierzu sind interne und externe WeiterbildungsmafRnahmen notwendig.

Expertensuche

Skillmanagement kann als Teil eines Wissensmanagement Systems verstanden
werden zur Suche nach Experten im Unternehmen. Es kdnnen durch
Skillmanagement Informationen tiber Kompetenzen von Mitarbeitern, Erfahrungen,
ihre Aufgabenbereiche mit Historie abgefragt werden.

Die Expertensuche erfolgt in der Praxis bisher oft unsystematisch, es vergeht viel
Zeit bis eine Person mit entsprechenden Kenntnissen gefunden wird. Da die Suche
ohne IT Unterstltzung nur sehr grob ausgeftihrt werden kann, finden sich oftmals
keine internen Experten, obwohl diese vielleicht vorhanden gewesen waren. Folge

% Drucker 2007, S. 211
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dessen sind Abschlisse von teuren Beratervertradgen die man sich hatte sparen
konnen. %

Das strategische Potential des Wissens in den Koépfen der Mitarbeiter ist enorm. Es
gehen drei Viertel der befragten Fuhrungskrafte, Geschaftsfuhrer,
Personalverantwortlichen und Leiter von Entwicklungsabteilungen davon aus, dass
Wissen mit einem Anteil von 60 bis 100 Prozent an der Wertschépfung des
Unternehmens beteiligt ist. Zu diesem Ergebnis kommt eine Studie des Instituts flr
lernende Organisation und Innovation (ILOI) in Minchen. Die Experten des IAO
Stuttgart kommen zu einem ahnlichen Ergebnis. 96 Prozent der Befragten, vor allem
Geschaftsfuhrer, halten das Thema fur wichtig beziehungsweise fir sehr wichtig. Die
Mehrheit der Befragten schatzt den Anteil des Produktionsfaktors Wissen an der
Wertschopfung auf mehr als 50 Prozent. *°

Ernest Woodruffe, Prasident von Unilever, auf der Jahreshauptversamlung in
London, 1972: "Fur jeden Unternehmensaspekt ist Wissen entscheidend; und vieles
von dem Wissen, das fur eine Firma wie Unilever von Bedeutung ist, ist nicht in
Bichern zu finden; es muss teuer, manchmal auch schmerzhaft durch Erfahrung und
sorgfaltige Recherche erworben werden." %

Bei der Expertensuche muss zwischen den Anwendern und der Aufgabenstellung
unterschieden werden. Der Personalreferent oder die Flihrungskraft nutzt die
Expertensuche vor allem fir die Personalplanung. Hierzu muss dieser
Anwendergruppe eine Vielzahl an Information Uber die Féahigkeiten des Mitarbeiters,
Organisations-, Gehalts-, und Positionshistorie zur Verfiigung stehen. Der Mitarbeiter
selbst nutzt die Expertensuche vornehmlich um jemanden zu finden, der um Rat
gefragt werden kann. Somit schalten die Unternehmen allen Mitarbeitern eine
abgespeckte Version des Skillmanagements frei. Diese wird als Who is Who System,
oder Yellow Pages bezeichnet und steht im Intranet allen Mitarbeitern zur Verfiigung.
Meist beinhalten Yellow Pages weniger die Fahigkeiten der Mitarbeiter, sondern eher
die Abteilungszugehorigkeit, den Standort, Position und Kontaktdaten.

Besonders in groReren Unternehmen findet sich fast zu jedem Thema einer, der sich
damit schon befasst hat. Somit kbnnen durch eine Expert Finder Funktion und unter
der Voraussetzung, dass geniigend Kapazitaten unternehmensintern zur Verfigung
stehen, viele Aufgaben schneller und mit mehr Sachverstand erfullt werden. Die
Service Bereiche wie Call Center, Help Desk oder der Kundendienst, profitieren von
Expert Finder Funktionen naturgeman am Starksten.

Projektmanagement

Fur die Unternehmen wird es zunehmend wichtig, flexibel auf einmalige
Aufgabenstellungen durch Projektgruppen reagieren zu kénnen. Es ist fur einen
Projektleiter entscheidend zu wissen, welche Fahigkeiten in den einzelnen
Projektphasen bendtigt werden und ob die Projektmitarbeiter diese Fahigkeiten
mitbringen.

94 Gesprach mit Herr Beisel, Ciao GmbH am 7. Feb2688
9 Weggemann 1999, S. 16
% Weggemann 1999, S. 234
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Die Formierung ausgewogener Arbeitsgruppen (,Project Staffing”) mit moglichst allen
bendtigten Kenntnissen wie Verfugbarkeit, Stundenséatze, Wohnort und Préaferenzen,
ist besonders fur Beratungs- und IT - Unternehmen interessant. Skillmanagement
Systeme eignen sich hervorragend zur Abfrage von Mitarbeiterfahigkeiten
(Expertensuche). Kombiniert mit einem Projektmanagement-System kann das
Unternehmen schnell und exakt die richtigen Mitarbeiter fur die Projekte einplanen.

Strategische Planung

Bei der strategischen Planung geht es um die Identifikation der Kernkompetenzen
des Unternehmens, die zielgerichtete Entwicklung und den strategiegerechten
Einsatz. Die Kernkompetenzen sind dauerhaft, stabil und stiften den grof3tmaoglichen
Nutzen, da sie einen Wettbewerbsvorteil sichern kénnen.

Ein zentrales Ziel der Personal- und Wissensstrategie ist es sicherzustellen, dass die
Kernkompetenzen erhalten und ausgebaut werden, und das Unternehmen dennoch
strategisch anpassungsfahig bleibt. Dies macht es notwendig, in Personal und
Wissen zu investieren — die Strategie der Personalauswahl, durch Weiterbildung und
Training, durch Wissensmanagement und ein erstklassiges Personalmanagement —
nicht nur im Bereich der Abteilungen fir Personalwesen, sondern im gesamten
Managementteam als einen eindeutigen Teil der gesamten Unternehmensstrategie.®’
Die grof3e Herausforderung fur das Skillmanagement ist es die Erreichung der
strategischen Ziele auf breiter Front voranzutreiben. Damit lasst sich mit
Skillmanagement eine Verbindung zwischen der normativen und operativen Ebene
der Personalentwicklung herstellen.?® Ausfiihrlicher wird die strategische Planung im
Fachgebiet Kompetenzmanagement behandelt, welcher an anderer Stelle
beschrieben wird.

Unterstttzung durch IT

Ohne IT Unterstitzung im Bereich Skillmanagement herrscht Unklarheit dartber, in
wie weit die Fahigkeiten bei den Personen ausgepragt sind und wie stark sie durch
andere Projekte bereits beansprucht werden. Neu erworbene Fahigkeiten kénnen
nur durch Personaler im Mitarbeiterprofil erganzt werden. Kompetenzdefizite kdnnen
nur auf Zuruf oder Vermutung entdeckt werden. Entsprechend ungenau und zeitlich
versetzt reagieren Personalreferenten ohne IT Unterstitzung durch
WeiterbildungsmaRnahmen auf neue Aufgabenstellungen.®

Die Erfassung der im gesamten Unternehmen vorhandenen Skills ist die
Grundvoraussetzung fur ein gezieltes Skillmanagement. Dabei fallen jedoch grof3e
Datenmengen an, die am sinnvollsten elektronisch gespeichert und gepflegt werden.
Ansonsten geht der Uberblick tiber die Mitarbeiter mit inren Fahigkeiten und
Erfahrungen schnell verloren. Vor allem die regelméRige Aktualisierung ware ohne
ein IT - System nahezu unmaoglich. Ferner kann das Wissen und die Erfahrungen der

o7 Drucker 2007, S. 225
% Beck 2005, S. 133
9 Lehner 2004, S. 3
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Mitarbeiter dokumentiert, eingeschatzt und im Unternehmen abrufbar gehalten
werden, um fur zukinftige Prozesse von Nutzen zu sein. Dariiber hinaus ist
festzustellen, dass die immer komplizierter und umfangreicher werdenden Gesetze,
Verordnungen und tarifliche Regelungen, die beim Skillmanagement zu beachten
sind, ohne IT-Einsatz haufig nicht mehr bewaltigt bzw. befolgt werden kénnen. Das
Skills - Matching der Mitarbeiterskills mit Anforderungsprofilen oder Planstellen wére
ohne IT eine sehr kostenintensive Angelegenheit und nur flr einen bestimmten
Personenkreis im Unternehmen finanzierbar. Als Basis fir einen sinnvollen Einsatz
eines IT - Systems mussen sowohl die Prozesse als auch die notwendige
Unternehmenskultur geschaffen werden. '

100 Lehner 2004, S. 3

-33-



Marktubersicht

Bisherige Studien als Grundlage

Die Entscheidung, welche Produkte in die Marktlbersicht mit aufgenommen werden
ist nicht leicht. Schlie3lich wird ein Kleinunternehmen ganz andere Anforderungen an
ein Skillmanagement System haben als ein Weltkonzern. Dieser Problematik ist ein
eigenes Kapitel ,Nutzwertanalyse* gewidmet. Somit werden an dieser Stelle
Softwarel6sungen fur Unternehmen fast aller Grof3en vorgestellt, gestiitzt durch
bisherige Marktanalysen'®, Expertenbefragungen, Messenbesuche (Personalmesse
Minchen 2007, CeBIT 2008, Personal Messe Stuttgart 2008) und Online Recherche.

Kleinere Unternehmen haben meist aufgrund der Kosten, die ein entsprechendes
System mit sich bringt, nur wenig Interesse an entsprechender
Softwareunterstitzung. Weiterhin ware der Nutzen bei weniger als 50 Mitarbeitern
nur sehr gering. Denn bei dieser Unternehmensgro3e kennen sich die Mitarbeiter
grof3tenteils untereinander und das Einschatzen der Mitarbeiterfahigkeiten fallt nicht
schwer. Somit ist die Marktubersicht eher fur mittelstandische und Grof3unternehmen
interessant. In kleinen Unternehmen reicht, aufgrund der Anforderungen, eine selbst
gebaute Excel - Tabelle.**?

Anbieter und Produkte

An dieser Stelle wird auf die Besonderheiten der Produkte eingegangen, unabhangig
von der Funktion. Die Funktionen werden im Kapitel Nutzwertanalyse behandelt. Die
jeweiligen Anbieter und ihre Organisationsstruktur werden kurz vorgestellt.

1ot Marktanalysen wurden u.a. durchgefiihrt durch B2@06, Uslar 2007, Personalmagazin 2007, Lehner
2004, Kienbaum 2002, Softwarekompendium 2008
102 Interview mit Christoph Nienaber, Capgemini im&icial Times Deutschland, April 2004 aus dem

Fachbeitrag: Den Spezialisten finden per Tastekdruc
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rexx

systems

epharmesgsx

Software, die versteht. ‘ i ' o
Die rexx Systems GmbH (bis 7.4.2008 epharmexx GmbH) ist zwar erst seit
der Jahrtausendwende am Markt, hat aber bereits viele namhafte Referenzen
fur Ihre Produkte vorzuweisen. Knapp 60 Mitarbeiter sind am Standort
Hamburg und in einer Niederlassung in Osterreich beschéftigt. rexx Systems
ist eine Tochter der pharmexx Group, einem Weltkonzern im Pharmabereich.
Von einem reinen Regruiting Software Anbieter hat das Unternehmen seine
Dienstleistungen auf den kompletten Human Resources Bereich ausgedehnt.
Weiterhin bietet rexx Systems sog. CRM (Customer Relationship
Management), ERP und Portal - Losungen an. Die Starken von rexx systems
liegen nicht nur in vollstdndig webbasierten, mehrsprachigen und innovativen
Losungen. Jeder Kunde bekommt bei rexx systems einen technischen
Ansprechpartner, und einen Projektverantwortlichen, welche vom Anfang bis
zum Ende eines Projektes dem Kunden zur Seite stehen.

rexx Systems GmbH

Produkt: rexx HR

rexx HR ist eine mehrsprachige und mandatenfahige Client — Server
Applikation, welche auf Webtechnologien beruht. Eine Installation beim Client
ist nicht erforderlich, zum Starten der Software beim Personalreferent oder
Mitarbeiter selbst genigt der Aufruf des Webbrowsers. Die Software ist
modular aufgebaut, somit entscheidet der Kunde welche Module fir Ihn
relevant sind und zahlt nur
fur diese den Preis.
AulRerdem ist sie sehr
flexibel, z.B. bei der
Ordnerstruktur oder Anzahl
an Skillebenen im
Skillkatalog. Der Benutzer
kann die Software intuitiv
bedienen, da bekannte
Windows Funktionen wie
Drag & Drop im rexx HR
durchgehend zur Verfigung
stehen. Ermdglicht wird dies
durch die PHP/MySQL
Kombination und den
Einsatz von modernen
Technologien wie AJAX.
rexx HR hat offene
Schnittstellen und kann in Produkte wie Datev, SAP, Lodas oder Office
integriert werden. Das Produkt kann gekauft oder als onDemand LAsung
geleast werden. Der Startpreis liegt bei 1 EUR pro Monat und Mitarbeiter plus
Kosten fur die Installation.
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Module
- Online Assessment
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- Skill-, und Talentmanagement

- Personalentwicklung

- Digitale Personalakte

- Employee & Manager Selfservices

- Zeitwirtschaft & Urlaubsmanagement
- Mitarbeiterbefragung

- Mitarbeiter Inventar & Fuhrpark

- Organigramme, Gruppenkalender

- workflow engine

- search & list engine
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HR Management Software GmbH I_I?

Das Unternehmen HR Management Software ist ein

Spezialist fur Human Resources Anwendungen und ist

bereits seit 20 Jahren in diesem Marktsegment

vertreten. In der Historie des Unternehmens hat sich in dieser Zeit einiges
getan. 1998 gab es eine Funsion mit Best!Software, eine web-native Losung
im deutschen Markt. 2000 fusionierte HR Management Software mit der Sage
Group, 2003 gab es dann wieder eine Ausgliederung aus dem Konzern.

Produkt: HR Competence Manager

Der HR Competence Manager ist ein Tool welches an den HR Performance
Manager angebunden werden kann. Das Tool gewébhrleistet die flexible
Kontrolle und Planung einzelner Kompetenzen und kompletter
Kompetenzkataloge. Auch Soll-Anforderungen kénnen hinterlegt und verwaltet
werden. Hervorstechend ist die Fahigkeit der Software eine
Rundumbeurteilung tGber die Fahigkeiten durchzufiihren. Das 360-Grad-
Feedback erlaubt eine multiperspektivische Leistungsbeurteilung von
Mitarbeitern anhand von zwei oder mehr Beurteilungsperspektiven wie
Qualifikation, Fihrungsqualitdten, Teamfahigkeit, Sprachgewandtheit,
Selbstmanagement usw.

Module

- Kompetenz als Modell (enthalt vordefiniertes Kompetenzmodell, das die
valide Beurteilung der beruflichen Handlungsfahigkeit von Mitarbeitern
ermdglicht.)

- Katalog von Fahigkeiten (frei zu konfigurierende Skill-Kataloge zur flexiblen
Kontrolle, Planung und Analyse von Mitarbeiterfahigkeiten. )

- Kompetenz im Profile (erstellt Kompetenzprofile auf Mitarbeiter- und
Stellenebene)

- Profil in Vergleich (Abgleich von Mitarbeiterprofilen, Positionsbeschreibungen
und Funktionsprofilen, Vergleich von Soll- und Ist-Zustand)

- 360-Grad-Feedback (erlaubt eine multiperspektivische Leistungsbeurteilung
von Mitarbeitern anhand von zwei oder mehr Beurteilungsperspektiven wie
Qualifikation, Fihrungsqualitdten, Teamfahigkeit, Sprachgewandtheit,
Selbstmanagement)
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HR Solutions GmbH

# HRgolytions
Genau wie die die HR Management Software GmbH ist
HR Solutions fokussiert auf den Personalmanagement
Markt. Das IBM Partnerunternehmen mit Sitz in
Ostfildern hat international tatige Top-Ten-Unternehmen als Kunden.
Kundenberatung zu Personalprojekten stellt HR Solutions in den Vordergrund.

Produkt: HRS SMS

Alle Losungen zeichnen sich durch definierte Schnittstellen aus, die eine
manuelle oder automatisierte Integration in die bestehende IT- und
Anwendungslandschaft ermdglichen. Die differenzierten Preismodelle und
Skalierbarkeit erlauben einen Einsatz in kleinen, mittleren und grof3en
Unternehmen.

Module
- eCruiting L6sungen
Bewerbermanagement, interne/externe Jobbérse

- Personalmanagement
incl. Ferien- und Absenzenplanung, Reisekostenabrechnung

- Learning Center
Personalentwicklung, Potenzialanalyse, Bildungsplanung

- Skill Management / = * "solution,
incl. Personaleinsatzplanung und Projektdisposition = | N2

- Variable Vergitung m

PMS Ideen
Gestalt

- Talent Management = o fo den Personaberech
Variable Vergitung, Skill Management, Cruitung,Learning 7 ”D :
Center, Karriere- und Nachfolgeplanung W

- Elektronische Personalakte - é HRS Wir geben
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Infoniga HR Solutions GmbH 'N&QJE!PA

Das Wiener Unternehmen Infoniga HR Solutions bietet mittelstandischen
Unternehmen Personalmanagementldsungen an, die durch eine gute
Bedienbarkeit und Ubersichtlichkeit den betrieblichen Aufwand minimieren.
Die Infoniga Gruppe konzentriert sich auf die Bedienung der mittelstandischen
Wirtschaft in den deutschsprachigen Landern und den Nachbarlandern in
Europa mit IT-Lésungen und Dienstleistungen.

Bereits 1500 Kunden profitieren von der langfristigen Ausrichtung der Infoniga
Gruppe und deren Verankerung in drei sich ergdnzenden Lésungsbereichen:

- Informatik-Dienstleistungen, Projektmanagement und Infrastruktur-Losungen
- Branchenubergreifende Standard-Software-Losungen im Bereich
Personalmanagement, Dokumenten-, Informations- und Wissensmanagement
sowie Finanzen

- Branchenspezifische Business-Software-Losungen, vor allem fur die
Fertigungsindustrie und den Grosshandel mit zusatzlichen Angeboten im
Bereich mobiler Systeme und eCommerce.

Seit Februar 2008 wurde in Miinchen eine Niederlassung gegriindet, um
starker auf dem deutschen Markt zu agieren. Deutsche Kunden werden von
Munchen aus akquiriert und betreut.

Produkt: engage!

Basierend auf den strukturierten Personaldaten und/oder Daten der
Bewerberlnnen kénnen Kunden beiliebige Skill-Analysen durchfihren. Die
Ergebnisse werden lhnen am Bildschirm angezeigt bzw. kdnnen diese
naturlich auch in MS Excel exportiert werden bzw. mit bestehenden Reports in
Korrelation gebracht werden.

Module

- Bewerber engage! " 25 e
- eRecruiting/JObB('jrse | Bewerher | Mtaibeterdatan | Biung | SeffService | Auswertungen | Assignment Tubbrse | Basis | myEngage!
- Personal Wiarbeeristen | e

- Self Services e SR terit e

- Bildung e | 77 : oo ) CEE— T

- Skillmanagement ey p ETES e —

- Organisation g —

- Integration e -

- Auswertungen | e =

- Reisekostenabrechnung el [ ;

- Gehaltsabrechnung

% o
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Jobpartners GmbH
Job

Das junge Unternehmen Jobpartners kommt aus ¢ #eere reismensis management company

England und hat eine deutsche Vertretung in

Dusseldorf. Jobpartners ist stark international ausgerichtet (ca. 100 Kunden in

50 Landern). Somit ist die Technologie bereits an kulturell unterschiedliche

Anforderungen angepasst und steht in 25 Sprachen zur Verfiigung.

Produkt: ActivePlanner

Mitarbeiter kbnnen zu Ihrem Profil die personlichen Karriereziele,
einschliel3lich Zielposition und Mobilitat hinterlegen. Personliche
Entwicklungsziele wie TrainingsmalRnahmen und Selbstverbesserung
festlegen und diese an ihren Manager und die Personalabteilung
kommunizieren. lhre Aufgaben, Mitteilungen und Erinnerungen einsehen.
Templates fur personliche Zielsetzungen kreieren. Fragesatze kreieren und
diese fur verschiedene Entwicklungs-Fragebtgen wiederverwenden.
Individuelle Entwicklungsplane erstellen, einsehen, bearbeiten und bestatigen.
Per Wizard individuelle Reportings erstellen oder spezifische Daten
analysieren. Uber fortgeschrittene Suchfunktionen FérdermafRnahmen fiir
einzelne Mitarbeiter oder Gruppen abrufen. Fur Schlisselpositionenen
Entwicklungspfade erstellen und diese auf einzelne Mitarbeiter anwenden.
Multiple Szenarien einem einzelnen Mitarbeiter zuweisen. Die
Entwicklungsfortschritte einzelner Mitarbeiter nachverfolgen. Kurz- und
langfristige potentielle Nachfolger fir Positionen definieren.

Module
- Neue Kampagnen mit Fragen anlegen

- Den Bewertungsprozess definieren und Sign-off der Beteiligten

- Die Ergebnisse zu einer 360-Grad-Sicht auf die Mitarbeiter aggregieren
- Einen Prozess in Einzelbestandteile unterteilen

- Feedback-Formulare anonymisieren

- Einzelne Bewertungs-Zielgruppen auswahlen

- Bewertungsverfahren und Deadlines verwalten.
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MHM Systemhaus GmbH

Das Stuttgarter Unternehmen entwickelt 100% webbasierte

Systeme. Kompetenz zeigt MHM in den Bereichen Talent MHM-SYSTEMHALS
Management (insbesondere Personalbewertung)

Kalkulation/Reporting, e-Recruiting und ERA-Einfluhrung

(inklusive Leistungsentgelt) Kalkulation/Reporting, e-Recruiting und ERA-
Einfuhrung.

MHM PERSONALBEWERTUNG

MHM PERSONALBEWERTUNG ist das Skillmanagement oder auch das
Talent Management Produkt von MHM. Das modular aufgebaute, webbasierte
System ermoglicht ebenentbergreifende Leistungsbewertung durch
Vorgesetzte oder ein 360 Grad-Feedback. Module fir Zielvereinbarungen,
individuelle Statistiken und eine Offline Schnittstelle sind ebenfalls vorhanden.

Module

- Leistungsbewertung

- Potenzialbewertung

- Statistiken

- Administration

- Anpassung an |hr Corporate Design
- Zielvereinbarung

- Nachfolgeplanung

- 360 Grad-Feedbackverfahren

- Gehaltsplanung T T R So]
- Offline-Schnittstelle

\\\\\\\

nnnnnnnnnnn

eeeeeeeeeeeee
nnnnnnnnn
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Microsoft Corp.

Microsoft Corp. ist ein weltweit fihrender Hersteller von Mm
PC-Software. Die Produktpalette des US-amerikanischen

Konzerns erstreckt sich von Betriebssystemen (Windows)

und Netzwerken Uber Serversoftware, Anwendungsprogramme und
Applikationssoftware (Office-Produkte) fur Unternehmen wie auch den
privaten Nutzer bis hin zu Unterhaltungsanwendungen und mobilen Geraten.
Das operative Geschéft untergliedert sich in die drei Bereiche Platform
Products & Services Division, Business Division und Entertainment & Devices
Division. Der Konzern ist auf allen funf Kontinenten vertreten und wurde 1975
von Bill Gates und Paul Allen gegriindet.

Produkt: Microsoft Dynamics

Microsoft Dynamics ist der Name fur eine Reihe von
Unternehmensanwendungen der Firma Microsoft. Fur das
Personalmanagement sind die beiden Anwendungen Microsoft Dynamics
NAV (Kkleine bis mittelstandische Unternehmen) und Microsoft Dynamics AX
(mittelgrofRe bis grol3e Unternehmen) interessant.

Zum Thema Kompetenzmanagment bzw. Skillmanagement hat Microsoft
Dynamics AX schon einige Module.

Axapta (AX) wird nicht direkt von Microsoft angeboten. Stattdessen wird es
von externen Beraterfirmen vertrieben, die auch Implementierungen sowie
eventuell ndtige Anpassungen durchfuhren.

Microsoft Dynamics - AX Personalverwaltung ermoglicht es
Personalsachbearbeitern wie auch Personalleitern, die berufliche Entwicklung
von Mitarbeitern detailliert zu planen. Vereinbarungen und Entscheidungen
zwischen Managern und Angestellten kdnnen aufgezeichnet und schnell
zuganglich gemacht werden. Ein Entwicklungsplan kann auf die
Anforderungen eines Stellenprofils ausgerichtet werden und dartber hinaus
Fortbildungsmalinahmen, wie z. B. die Teilnahme an Kursen, bertcksichtigen.
In Microsoft Dynamics - AX kénnen individuelle Scorecards (Bewertungslisten)
verwendet werden, um Zielsetzungen zu kommunizieren und Kompetenzen
verwalten zu kdnnen. Kompetenzen kénnen entweder als bereits vorhanden
oder als fehlend gekennzeichnet werden. Das beinhaltet sowohl Fahigkeiten
als auch personliche Einstellungen oder soziale und kulturelle Werte, die Ihr
Unternehmen zur Erreichung seiner Ziele bendétigt.

Module

- Freie Definition von Kompetenzen und Gruppen
- Verwaltung und Bewertung von
Entwicklungszielen und vorhandenen
Mitarbeiterfahigkeiten

- Grafische Werkzeuge zur Darstellung von
Fahigkeitsdefiziten
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ORACLE

Oracle Corp.

Der eher als Datenbankanbieter bekannte Softwaregigant aus USA hat sich in
den vergangenen Jahren im ERP Softwaremarkt stark eingekauft. Unter den
milliardenschweren Zukéufen der Oracle findet sich der Personalmanagement
Software Anbieter PeopleSoft. Die Produktintegration ist allerdings bis heute
(Apr. 2008) noch nicht vollstandig vollzogen.

Produkt: PeopleSoft Enterprise Human Capital Manage = ment

Unternehmensweit und in Echtzeit alle Personaldaten vorliegen, um in
Abgleich mit den aktuellen Unternehmensanforderungen Analysen nach den
verschiedensten Fragestellungen komfortabel erstellen und die erforderlichen
Personalmassnahmen in kurzer Zeit ableiten und umsetzen zu kénnen.
Gleichzeitig missen den Personalbereichen Instrumente zur Verfigung
stehen, mit denen sie flexible Strukturen, wie etwa verschiedenste Arbeitszeit-,
Gehalts- und Entlohnungsmodelle handhaben, individuelle
Weiterbildungsprogramme entwickeln oder Veranderungsprozesse aktiv
begleiten kdnnen.

| Bcareer porust aermettoeres .;uNEI
LK 5

L ] e 1 Gl ] aba! ek P

Module
- Personalmanagement
- Self-Service Anwendungen

- Sozialleistungsmanagement E . s
- Trainingsmanagement '
- Internetbasiertes Training (eLearning) | i | 35555 | s aane

- Lohn und Gehalt

- Zeiterfassung

- Bonus- und Provisionsabrechnung
- Genehmigungsmanagement o
- Analysen und Auswertungen

UTMB-HTST

Lt Kepieon:

Sebect Locions:

Reguisr Tompurary.

&l ) e s
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perbit

Perbit Software GmbH

Das Unternehmen Perbit aus Altenberge bietet HR Software bereits seit 25
Jahren speziell fir den Mittelstand an. Standard und Individualitat zu vereinen,
ist bei perbit Programm — die Personalmanagement-Software perbit.views
haben bereits zahlreiche Kunden im Einsatz. Das Unternehmen untersttzt
branchenunabhangig ca. 800 Kunden (u.a. ARAG, Sharp) in lhren
Personalprozessen.

Produkt: perbit.views Kompetenzmanager

Der Kompetenzmanager ermittelt den notigen Qualifizierungs- und
Handlungsbedarf und tragt so zur Erhéhung des Qualifikationsniveaus und zu
einer effektiven Weiterbildungsplanung bei. Er schafft Transparenz, indem er
Funktionen und deren Anforderungen passgenau zuordnet.
Gultigkeitsintervalle sorgen fir die rechtzeitige Auffrischung bestimmter
Kenntnisse. Ubersichtliche Dokumentationen und automatisierte Prozesse
entlasten deutlich von Routineaufgaben. Samtliche Informationen sind direkt
beim Mitarbeiter hinterlegt und stehen im Kompetenzmanager unmittelbar zur
Verfiigung. Doppelte Datenpflege entfallt. Soll/Ist-Abgleiche und Analysen
lassen sich individuell und schnell realisieren. Dartber hinaus unterstitzt der
Kompetenzmanager bei der Auditierung zertifizierter Unternehmen. Der
modulare Aufbau der Software gewahrleistet eine hohe Anpassungsfahigkeit
an die unternehmensspezifischen Vorgaben. Der Kompetenzmanager ist in
perbit.views voll integriert.

Module

- Mitarbeitermanagement

- Elektronische Personalakte
- Zielvereinbarungen

- Abwesenheitsmanagement
- Stellenmanagement/Organigramme
- Bewerbermanagement

- Online-Stellenmarkt

- Potenzialanalyse (DNLA)

- Seminarmanagement

- Kompetenzmanager

- Personalkostenmanager

- Azubi-Management

- Self-Services

- Integrationsmanager

- Zeugniserstellung

- ERA
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Projekt Computersysteme GmbH - PErSIS

Das Heindenheimer Unternehmen macht sich seit 20 R
Jahren stark fur schlanke Strukturen im

Personalmanagement. Und genau dafir steht ihrer Meinung nach Persis, die
Human Resource Software von Projekt Computersysteme. Durch klare und
sichere Ablaufe gelingt es, Verantwortung und wiederkehrende Tatigkeiten zu
delegieren, was bei weiter steigenden Anforderungen an ein modernes
Personalmanagement unumgéanglich geworden ist. Persis tragt wesentlich zur
Reduzierung von Routinearbeiten in der Mitarbeiterverwaltung bei und schafft
neue Freiraume. Dadurch entsteht Zeit, Ideen umzusetzen, Fuhrungskrafte zu
unterstitzen, neue Mitarbeiter zu rekrutieren - das Unternehmen als
Personalmanager voran zu bringen.

Produkt: Persis Personalmanager

In Verbindung mit der Persis Stellenwirtschaft erhalten Personaler dartiber
hinaus die Mdglichkeit, neben den personenbezogenen Daten aus dem
Personalmanager personenunabhéangige Informationen wie die Funktionen,
Aufgaben, Anforderungen und Prozesse zu beschreiben. Einfache
Zuweisungen von Stelleninhaber, Vorganger oder Nachfolger sind genauso
mdglich, wie eine schnelle Ubergabe zum Persis Bewerbermanagement fir
eine Stellennachbesetzung. Naturlich werden die Prozesskennzahlen einer
Stelle auf Wunsch an das Managementmodul Persis Personalentwicklung
Ubergeben. So stellt der Kunde sicher, dass Stelle und Inhaber stets optimal
passen.

Module

- Kompetenzmanagement
- Personalmanager e 4171
- Digitale Personalakte APEE Luald Rty
- Stellenwirtschaft s ‘ -

- Weiterbildungsmanagement
- Personalentwicklung

- ERA

- Ausbildungsmanagement

- Bewerbermanagement
- [Ideenmanagement T I S A

- HR Data Warehouse e o —
- Organigramm-Manager
- 4-Phasen-Modell
- Referenzen FRN I T SR

- Persis Akademie o

cl

‘

Kategorie: Vorgesetztenbeurteiung
Uhrzeit
Beurtsilungs zsitraum: bis 22.10.2005

Bewertung / Bemerkungen soll  Ist

2. Erkennen und iarbet beider Tohl
Besetigung von Storungsursachen 400 200 ‘

Fersic High-Level Human Resource Softvare —Vie Stand: 20.06.200
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s+p Software und Consulting AG

s+
Das Leipziger Personalmanagement Unternehmen ist eine RG
100% Tochter der SAGE AG einem renommierten Anbieter
fur ERP Software fur Kleinunternehmen und den Mittelstand.
s+p bietet eine Client Server Architektur und ist mit 25 Jahren Erfahrung eins
der altesten Unternehmen im Bereich Personalmanagement Software.
Unterstutzt durch webbasierte SelfService-Applikationen bietet das
Unternehmen mittlerweile komplette Softwareldsungen an, die die Arbeit im
Personalbereich erleichtern sollen.'®

solutions for your HR

Produkt: s+p Personalmanagement

Die Relevanz von Mitarbeiterbeurteilungen zeigt sich am breiten Spektrum der
Bereiche, in denen sie zur Anwendung kommen. Nicht nur im Zusammenhang
mit der Personalentwicklung gewinnen Mitarbeiterbeurteilungen an
Bedeutung, sondern sind auch wichtigste Grundlage fur Zielvereinbarungen
und leistungsbezogene Entlohnung.

Module

- Zielvereinbarung

- Mitarbeiterbeurteilung

- Leistungsentgelt im 6ffentl. Dienst
- Bewerbermanagement

- Weiterbildungsmanagement

- Azubiverwaltung

- Personal Chart

- Stellenverwaltung

- Personalentwicklung

Slewmr 5

[Fronlich. Klaus

Tiek [

Vomame: [Klaus

Stealie, Hr: [Babaraneg 76 Tetslon: [

Paslfache Furktel: |

PLE: W Oet [Zszen Tedalas |
Land: [CevtzcHand =1

Geschlecht peberer am: | D245

(C? ménrlich © wsbich 3 v
~Ba
i 2 3 & | B

Datensate: "Ii 1 _kE Hllf von 15
Ferscr e % sngeben o ] et

193 CeBIT 2008 s+p Standinformation
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SAP AG

Die SAP AG ist der weltweit fihrende Entwickler

und Anbieter von betriebswirtschaftlicher

Standardsoftware sowie von umfassenden E-

Business-Losungen. Neben spezifischen

Ldsungspaketen fur tber 25 Wirtschaftszweige bietet SAP Produkte an, die
sich Uber alle Branchen hinweg einsetzen lassen. Ein wichtiges Einzelprodukt
ist nach wie vor das betriebswirtschaftliche Software-System R/3, das
international als Standard gilt. 2004 kam mit der neuen Version von SAP ERP
der Nachfolger fur R/3 auf den Markt. Inzwischen arbeiten tiber 38.000
Unternehmen in mehr als 120 Landern mit SAP-Software.

Produkt: SAP ERP HCM Talent Management

Human Capital Managment bedeutet die Ausrichtung von
Mitarbeiterprozessen und -kompetenzen an den Erfordernissen der
Geschéftsprozesse und -strategie. SAP ERP HCM bietet modernste
Funktionen fur die Personalwirtschaft - Fliihrungskrafte, Fachverantwortliche
und Assistenten in Unternehmen aller Grof3en und Branchen finden
umfassende Unterstitzung in ihrer taglichen Arbeit.

Es kdnnen zu den Angaben einer Person (Who-is-Who) im Browser weitere
Daten wie Fotos, Unterschriften oder Sitzplatze dargestellt werden. Die
Anzeige- und Suchmadglichkeit ist auf bestimmte Personaldaten beschrankt,
die nicht unter den Datenschutz fallen. *°* Installation und Aktivierung
getrennt: Anwender sind laut SAP in der Lage, selbst zu bestimmen wann und
in welchem Umfang sie Funktionen eines Enhancement Packages aktivieren
wollen. Uber das "Switch Framework", das Teil von ERP 6.0 ist, kann eine
Firma beispielsweise neue Eigenschaften fur das Talent-Management im
Bereich Personalwesen freischalten. Danach stehen die entsprechenden
Services und Oberflachen bereit. Durch das gezielte Aktivieren von
Funktionen bleibt auch der Testaufwand Uberschaubar, wirbt der Hersteller fur
das Enhancement-Konzept. Zudem wurden Testverfahren verbessert. Jedes
Jahr etwa will der Konzern ein Erweiterungspaket herausbringen.*®

Create Idea: Vaiuation
MOdU|e {3 communication  Activiies | Status %2
- Personalinformation (Mitarbeiterverzeichnis) & o e e
H Response Date | [=) [ checkPossible Patent
- Personalcontrolling - - - MR - . -~:
waluation Type 2| |dea Realized Reas. 92| CostSavings
- Personalbeschaffung
2 Waluation Group 02 Mo Calculated Use
- PersonalentWICklung “aluation Element | Amount |Gumency| Amount|Currency 1Dimension |2Dimensian \E
11 Cost Savings 0,00 [4]
- PersonaI|S|erung Uity Improvement] 11 117 03EUR 0,08 =
M -~ M M M M (R Work Simplification 0,08
(Zugriff auf personlich wichtige Information Uber &
106 Environ. Protection 0,08
Portale ) hiatrix Valuation 60, BOEUR 0,08 2 B
Paints Scherme Q.00 40, 00EUR 4
(]
-]
[ | Part Prem % Check Date | 06.12.2002
Costoenter DEBT 1
Pram. Value 11.171,80 | EUR
Already Paid 0,00 ToBePaid 3.350,00
Idea Points 40
104 Wenzel 2001. S. 148 Alreay Released 0 SfilRemaning 13
105 T 15t Signer 4 Peter CEQ

106

Computerwoche, SAP Talent Management Fachbeitrag i 12 B b
Hansen 2005, S.558
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SuccessFactors 3
SuccessFactors Germany GmbH People Performance

Die Performance- und Talentmanagement-Losungen von SuccessFactors
helfen Organisationen aller Gro3en und Branchen mit neuester Technik, die
Talente ihrer Mitarbeiter zu férdern und das volle Potenzial auszuschopfen.
Der Anbieter hat Erfahrungen in 156 Landern, mit mehr als 1 750 Kunden und
deren drei Millionen Beschéftigten, die in 22 Sprachen kommunizieren.

Produkt: Talent Succession Management

Talent Succession Management befahigt den Benutzer jede einzelne
Stellenbesetzung zu planen und nachzuverfolgen, sowohl lokal von einem
Team ins andere als auch in anderen Teilen der Welt. Mit Succession
Management kann der Benutzer vollig neue Nachfolge- und Positionsplane
erstellen und den Mitarbeitern eine realistische Vorschau auf ihre potenzielle
Laufbahn liefern. Mit Bench Strengths (Reifegrad) taxieren Personaler die
Starke Ihrer Zweitbesetzung fur jede Position auf den Einsatzplan. Damit
verfolgen Personaler Aufgaben, Kenntnisse, Fahigkeiten,
Kompetenzanforderungen und den Bereitschaftsstatus jedes Kandidaten.
Benutzer vergleichen konkret Kandidaten mit relevanten Angaben aus allen
malfdgeblichen Systemen. Bei der Durchsicht der kompletten Mitarbeiterprofile
finden Personaler schnell den richtigen Kandidaten. Anhand von grafischen
Berichten Gber Kandidaten kann das Potenzial und die Performance
vergleichen sowie verbesserungsbedirftige Bereiche identifizieren.

Module
- Bench Strengths (Reifegrad): Damit taxieren Sie die Starke lhrer
Zweitbesetzung fur jede Position auf Inrem Einsatzplan.

- Bereitschaftsbewertung: Damit verfolgen Sie Aufgaben, Kenntnisse,
Fahigkeiten, Kompetenzanforderungen und den Bereitschaftsstatus jedes
Kandidaten.

- Mitarbeiter-Profil: Sie vergleichen konkret Kandidaten mit relevanten
Angaben aus allen maf3geblichen

‘*'s"““sﬂ ::::: © faDirectory [f|Options &My Profle = Logout

7, Home | S3MyTeam [My Forms gfyReports Dashboards

Systemen.

- Nachfolgersuche: Bei der Durchsicht
der kompletten Mitarbeiterprofile finden
Sie schnell den richtigen Kandidaten.

Align Goals Set Expectations | |Dev. Competencies | Monitor Perf, Reward Results Manage Talent

StepDue  Form Due Date
Date £

Sent From
02/15/2008  02/12/2008

10/16/2006

- Luckenanalyse: Anhand von
grafischen Berichten tUber Kandidaten
konnen Sie das Potenzial und die
Performance vergleichen sowie
verbesserungsbedirftige Bereiche
identifizieren.

11/15/2006  12/12/2006
12/31/2008

12/31/2006
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StepStone Solutions GmbH %
StepStone™#

Im vergangenen Jahr (ibernahm das dénische p &

Unternehmen StepStone den Spezialanbieter fur Talent L

Management Software Executrack, welches auf 20 Jahre

Erfahrung zurtickblicken kann und einen reichen Kundenstamm aufweist. Von
der Kandidatenfindung durch die Online-Jobbérsen tber die
Kandidatenauswahl bis hin zum strategischen Talent Management bietet
Stepstone das gesamte Spektrum fur die strategische Personalarbeit.

Produkt: ETWeb

Das Kompetenzmanagement unterstitzt die Personalentwicklung auf
individueller und strategischer Ebene. Auf der individuellen Ebene ermittelt
eine Gap-Analyse (Mitarbeiterprofil vs. Anforderungsprofil) den auf aktuelle
oder geplante Stellen bezogenen notwendigen Entwicklungsbedarf. Das
Modul Training- und Development Management interagiert damit, indem es
automatisch mdgliche EntwicklungsmafRnahmen anzeigt, die zur Deckung des
Entwicklungsbedarfs genutzt werden kdnnen. Auf der strategischen Ebene
konnen die vorhandenen Kompetenzen der Organisation aggregiert werden.
Ausgehend von der zuklnftigen Unternehmensstrategie dienen diese Daten
als Entscheidungshilfe in der Personalplanung, z. B. bei der Fragestellung, ob
zukUnftig benétigte Kompetenzen entwickelt oder Mitarbeiter, die Uber diese
Kompetenzen verfugen, rekrutiert werden. Hier bietet Ihnen die Verknupfung
mit unseren Recruitment-Lésungen wertvolle Hilfestellung.

Zusatzlich hilft Ihnen unser Modul Skill- & Kompetenz-Management auch bei
der Besetzung von Projekten und bei der Identifikation von Experten. Uber
ausgefeilte Such- und Filterfunktionen findet der Anwender den passenden
Mitarbeiter fur die jeweilige Aufgabe. Entscheidend fur die Implementierung
von Skill-Management-Prozessen ist die erfolgreiche Einbindung aller
Beteiligten (Stakeholder), um eine hohe Akzeptanz und Motivation zu
gewabhrleisten.

MOdU|e & ETWob™ Enterprise - Windows Internet Explorer L
- Personalmanagement e AT el bl
- Performance Management Eimes

- Compensation Management
- Skill- & Kompetenz-Management | ©
- 360-Grad-Feedback

- Laufbahn- & Nachfolgeplanung
- Weiterbildungsmanagement

\,
|
- Organigrammerstellung "

e
[olle} o o] o
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Taleo Corp.

Taleo entwickelt preisgekronte Talentmanagement Ta] e 0 .> -

Losungen fur Unternehmen aller

GroRRenordnungen (v.a. Grof3unternehmen) auf

Grundlage seiner beiden Talentmanagement-

Softwareprogramme: Taleo Enterprise Edition und Taleo Business Edition.

Produkt: TBE Taleo Enterprise Edition

Taleo Enterprise Edition entspricht durch globale Konsistenz und lokale
Flexibilitat den Talentmanagement-Anforderungen der weltweit gréf3ten und
anspruchsvollsten Unternehmen. Der Benutzer kann festangestelltes
Fachpersonal, Mitarbeiter auf Stundenbasis und Personaleinsatz nach Bedarf
Uber eine einzige integrierte Plattform verwalten. Wenn der Personaler eine
skalierbare, anpassungsfahige Losung sucht, um den dynamischen
Geschaftsanforderungen gerecht zu werden und das Personal Uber eine
Vielzahl von Landern, Unternehmen, Marken, Divisionen und
Stellenausschreibungstypen hinweg verwalten mdchten, sind diese bei Taleo
Enterprise Edition richtig.

Module

- Assessment (geprifte Beurteilungen von Kandidaten)

- Campus (Personalanwerbungsprogramme an Universitaten)

- Projects (Erreichung von Meilensteinen)

- Agency (Verbindung mit Vermittlungsagenturen)

- Workforce Mobility (Qualifikation, Ausbildung und berufliche Plane der MA)
- Onboarding (Ubergang vom Kandidaten | geos

zum produktiven Mitarbeiter) ——
- Compliance (Einhaltung gesetzlicher e &
Bestimmungen) TR £

.....
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umantis =
Umantis AG

umantis erstellt und implementiert Software fir das wertschopfende
Mitarbeitermanagement. Das Unternehmen ging 2000 aus der Universitat St.
Gallen hervor. Mit einem tberdurchschnittichen Wachstum ist umantis heute
erfolgreich am internationalen Markt tatig. Der Hauptsitz ist in St.Gallen, wo
sich die Softwareentwicklung befindet.

Produkt: umantis integriertes Human Resources Manag ement

umantis integriertes Human Resources Management ist eine Software-L6sung
fur das wertschopfende Mitarbeitermanagement. Ihre Benutzerobeflache ist
im Browser integriert und so einfach wie beim Surfen im Internet.

Ausserdem besteht umantis aus verschiedenen Anwendungen, die modular
oder als Gesamtlosung bezogen werden kdnnen. Standardschnittstellen zu

anderen gangigen HR-Systemen runden das Angebot ab.

Module
- Bewerbermanagement: Effizient die richtigen Mitarbeiter finden

- Nachfolgeplanung: Mit talentierten Mitabeitern die Zukunft sichern

- Personalentwicklung: Mitarbeiter zielgerichtet weiterbilden und fordern

- Zielvereinbarung: Transparent
Ziele ableiten und Leistung ki S i
beurteilen e —— T

lyse und tothodische Kompetons
sghet 1 2

- Wissensmanagement:
Kompetenzen unternehmensweit
verfigbar machen

- Alumni Management: Kontakte
Ehemaliger gewinnbringend
nutzen

- Personalberatung: Effiziente
Personalprozesse anbieten
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VEDA GmbH

|
VEDA

Die VEDA GmbH entwickelt und vertreibt seit 1977
betriebswirtschaftliche Standardsoftware flr
mittelstdndische Unternehmen. Die Branchen-neutralen

Losungen fur die Bereiche Human Reso

urces und Finance & Accounting

unterstitzen alle gangigen Betriebssysteme und sind europaweit mehr als

1.800 mal installiert. Zudem bietet das U
IT-Architekturen einsetzbare ASP/Outso

nternehmen effiziente, fir samtliche
urcing-Ldsungen an. Seit 1999 ist

VEDA ein IBM Center of Excellence, seit 2002 IBM Premier Business Partner.
Die VEDA-Personalabrechnung ist IBM xSP Prime-zertifiziert. VEDA
beschaftigt 120 Mitarbeiter in Deutschland, Osterreich, Polen und Schweiz.
2006 ubernahm die VEDA GmbH den ebenfalls auf den HR Softwaremarkt
spezialisierten Anbieter w&r informationssysteme AG. Die Produkte der w&r
sind mittlerweile in das Produkportfolio der VEDA GmbH integriert. Zudem
umfasst das Leistungsspektrum effiziente und skalierbare ASP / Outsourcing
— Services fur das Personal — und Rechnungswesen. Mit 140 Mitarbeitern ist

VEDA an 4 Niederlassungen

Produkt: MalS@web

Statistiken und Auswertungen rufen Sie

und berechtigte Fihrungskréfte ab

sofort mit MalS@web unmittelbar ab. Dabei stehen dem Benutzer immer die

aktuellen Daten, und zwar 24 Stunden p
der Datenbank von MalS zur Verfiigung.

ro Tag und 7 Tage die Woche, aus

Auch bei allen MalBnahmen der Personalentwicklung hilft MalS@web. Zentral
oder dezentral planen Personaler die Nachfolgebesetzung fur frei werdende
Stellen, dabei lassen sich Mitarbeiter, die sich fur bestimmte Stellen beworben
haben zeigen, welche die notwendigen Qualifikationen besitzen oder welche

Mitarbeiter von Ihnen selbst ins Auge ge

Module

- Mitarbeiterstammdaten

- Abwesenheitsuibersichten,

- Malinahmen der
Personalentwicklung

- Statistiken Uber zugeordnete
Mitarbeiter

- Stellenbesetzungen mit
Nachfolgeplanung

- Suche nach Mitarbeitern mit
bestimmten Qualifikationen

- Gehaltshistorien flr zugeordnete
Mitarbeiter

- Genehmigung von Antragen (Urlaub,
Anmeldungen zu PE-Malinahmen)
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Umfangreichere und aktuelle Informationen Uber die Anbieter und Ihre Produkte
finden Sie online unter www.skill-management.org. Dort sind Kontaktinformationen
mit Ansprechpartner beim Anbieter bzw. Vertriebspartner hinterlegt. Auf3erdem
finden sich dort zu einigen Anbietern Preisuntergrenzen fir ein vorinstalliertes
Standardsystem ohne Customizing.

Im néchsten Kapitel werden Kriterien fur eine Nutzwertanalyse und die Ergebnisse
vorgestellt. Unternehmen kdnnen im Skillmanagement Portal selbst Anforderungen
auswahlen und gewichten, um fur sich eine Nutzwertanalyse durchzufthren.
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Nutzwertanalyse

Eine Nutzwertanalyse ist ein Verfahren zur Auswabhl einer ,,optimalen* Mal3hahme
durch Zusammenfassung der Einzelurteile hinsichtlich der Wirkungen einer
MaRRnahme auf die Teilziele zu einem Gesamturteil (iber die MaRnahme. '°’ Die
Nutzwertanalyse ist geeignet fur

Auswahl einer ,optimalen“ Alternative

Festlegung der Rangfolge zwischen unterschiedlichen Mal3nahmen

In Ausnahmefallen: Prifung der generellen Eignung einer Mal3nahme
Das Ziel der Methode ist der Zwang zur unparteiischen Meinungsbildung, die
Sachlichkeit wird in den Vordergrund gestellt. Objektive Entscheidungsverfahren
kdnnen herangezogen werden, die Entscheidungsfindung selbst wird transparent.
Komplexe Entscheidungsprobleme werden in Teilprobleme zerlegt, der
Entscheidungsprozess selbst wird systematisiert und vereinheitlicht. Aul3erdem

konnen problemlos mehrere Personen am Entscheidungsprozess beteiligt werden.

Laut Spielmann verlauft eine Nutzwertanalyse in acht Schritten:

1. Schritt: Aufstellen eines Zielkataloges
(Kriterien fiir die Entscheidungsfindung)

2. Schritt: Ermittlung von Beschrankungen

3. Schritt: Auswahl der zu untersuchenden MalBnahmen

4. Schritt: Messen des Zielerreichungsgrades

5. Schritt: Bewertung der Zielerreichungsgrade mit Nutzenpunkten oder
Geldeinheiten

6. Schritt: Festlegung von Gewichtungsfaktoren fiir die Teilziele

7. Schritt: Ermittlung von Teilnutzenwerten je Teilziel durch
Gewichtungsfaktor * Nutzenpunkte

8. Schritt: Addition der Teilnutzenwerte zu einem Gesamtnutzwert

Abbildung 9: Ablauf einer Nutzwertanalyse (Quelle:Spielmann 2006, Kapitel: Kalkulation S. 127)

107 Spielmann 2006, S. 125
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Der erste und zweite Schritt werden im folgenden Abschnitt erlautert. Das Auswahlen
der Kriterien (3) und die Festlegung der Gewichtungsfaktoren (6) bleiben dem
einzelnen Unternehmen selbst Uberlassen. Diese kénnen auf dem Skillmanagement
Portal unter www.skill-management.org individuell bestimmt werden. Die Messung
der Zielerreichungsgrade (5) geschieht aus der Anbieterbefragung heraus und der
umfangreichen Datensammlung zu den Produkten. Die Bewertung der
Zielerreichungsgrade, die Ermittlung der Teilnutzwerte und die Addition der
Teilnutzwerte laufen automatisiert tiber das Portal www.skill-management.orq .

Anbieterbefragung

Im Rahmen der Diplomarbeit nahmen die vorher genannten 16 Software Anbieter an
einer Onlinebefragung teil. Diese sind im deutsprachigen Raum vertreten, ihre
Software deckt die Funktionalitat eines Skillmanagements gréf3tenteils ab. Die
Anbieter wurden telefonisch Uber die Befragung informiert. Teilweise wurde die
Information Uber die Softwarefunktionalitat nicht aus der Befragung, sondern durch
Telefongesprache, Messebesuche und Informationsbroschiren gewonnen.

Jedes Unternehmen stellt die Personalmanagement Software vor unterschiedlichen
Aufgaben. Die Anforderungen beschranken sich dabei nicht nur auf die
Funktionalitat. Oftmals spielen andere softwarebezogene Qualitatsmerkmale wie
Benutzbarkeit, Effizienz, Korrektheit und Zuverlassigkeit fir den Benutzer eine
wichtigere Rolle. Diese Informationen lassen sich nicht aussagekréftig aus einer
Befragung gewinnen. Hierfir misste eine Simulation einer Produktivumgebung im
Labor vorgenommen werden, u. a. mit Betrachtung der Usability Kriterien und
Zuverlassigkeit.

Abbildung 10: Softwarebezogene Qualitdtsmerkmale (8elmann 2005)
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Aus Zeitgrinden wurde eine Befragung durchgefuhrt, welche sich hauptsachlich auf
die Funktionsabdeckung konzentriert. Die Auswahl an notwendigen Funktionen
basiert auf der von Beck'?® propagierten Grundlage fiir ein Skilmanagement System
und deren Haupteinsatzfelder. Diese werden in ,Anlage 5: Kriterien Nutzwertanalyse*
naher beschrieben. Der Support, Anbietergré3e und die Technik der Systeme kamen
als Kriterium in die Befragung mit hinein.

Die Befragung und Sammlung der Information zu Softwareprodukten der Anbieter
erfolgte im Zeitraum von 3 Monaten (Dez 2007 — Feb 2008). Die Befragung bildet die
Grundlage flr den praktischen Teil der Arbeit, namlich die Marktubersicht und eine
mit vielen Kriterien versehene Nutzwertanalyse.

Die Onlinebefragung basiert auf einem selbst erstellten PHP Skript, da die oft frei
verfigbaren Umfragetools nicht die nétigen Auswertungsmaoglichkeiten als
Grundlage fur eine Nutzwertanalyse bieten. Die Fragen richten sich v. a. auf die von
Beck definierten Funktionen. Die Antwortmoglichkeiten bestehen — bis auf
Anbietergrof3e und Referenzen — aus ,keine Angabe“, ,nicht mdglich®, ,mdglich®,
Jteils bereits erfullt®, ,grol3tenteils erfillt®, und ,vollstandig erfullt”. Dabei konnte
~vollstandig erfullt“ nur angegeben werden, wenn der entsprechende Anbieter
Referenzkunden mit der Anforderung vorzuweisen hatte.

Hinter den Antwortmdglichkeiten verbirgt sich ein Punktesystem zur Verwertung der
Angaben in der Nutzwertanalyse. Somit konnten fir jede Fragestellung von 0 (,keine
Angabe*) bis zu 5 Punkte (,vollstandig erfillt*) erreicht werden.

Alle Anbieter fullten den Bogen korrekt aus, bis auf ein paar Ausnahmen wurden zu
jeder Frage Angaben gemacht.

Die Ergebnisse aus der Anbieterbefragung sind in folgender Tabelle Ubersicht halber
in einem Ampelsystem dargestellt. Rot steht dabei fur ,nicht moglich®, Gelb fur
»,maoglich” oder ,teils bereits erfullt", Grun fur ,gré3tenteils erfullt* oder ,vollstandig
erfullt®. Eine genauere Auswertung bekommt man tber das Skill-Management.org
Portal. Der Fragenkatalog selbst ist in ,Anlage 2: Fragenkatalog zur
Skillmanagement Software” zu finden.

108 Beck 2005, S. 126
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Marktubersicht mit Nutzwertanalyse

steht fir Anforderung erftillt

moglich, aber noch nicht
vollstandig realisiert

mit verhaltnismafigen
Aufwand nicht mdglich

epharmexx —rexx HR

HR Mgmt SW — Manager Suite

HR Solutions - HRS SMS
Infoniga HR-Solutions — engage!

Jobpartners — Active Planner

MHM — PERSONALBEWERTUNG

Microsoft - MS Dynamics

Oracle Corp. - PeopleSoft HCM

perbit Software — perbit views

Projekt Computersys. - Persis

s+p — Personalmanagement

SAP — SAP ERP HCM

SuccessFactors — Talent Planning

StepStone Solutions— ETWeb

Umantis - integriertes HRM

VEDA — MalS @ web

Skillkatalog

freie Definition von Skills

Skills in Anzahl und Stufen unbegrenzt
Historie zur Skillentwicklung
Bewertungsmdéglichkeiten frei definierbar
Erfahrung zu Skills hinterlegbar

Skills mit Prafdatum u. Erwerbsdatum

Skillerfassung

tber SelfSenice durch MA selbst
Hilfestellung bei Befragung

Erfassung durch psych. Testverfahren
Vererbung aus Stellenplanen
Vererbung aus Kursen / Schulungen

Personalbeschaffung u. Expertensuche
Skillprofile in Stellen

Skillprofile in Anforderungsprofilen
Abgleich Stellen- / Anforderungsprofil
Zugriff fur Projektleiter / Produktleiter
Volltextsuche fur Skills / -beschreibung
Skillschemas fiir Matching definieren
nach einzelnen Skills suchen

Personalentwicklung

Data Mining und Analyse von Skillprofilen
MA kdnnen "Winsch-Skills" angeben
Zielskills fur Mitarbeiter definieren

Anbindung an Zielvereinbarungsprozess

Projektmanagement
Wohnort u. Praferenzen der MA abfragen
Infos Uber Erwerb der Skills

Projekt-/Orgahistorie zu den MA

Anbieter u. Support

GrolRe des Unternehmens

Anzahl Installationen

Support beim Kunden vor Ort
Benutzerhandbuch, Adminhandbuch

Schulungsunterlagen, Schulungen vor Ort

Technik & Rechte

Rechte- und Rollenkonzept
Verschlisselung vorhanden

24 Stunden * 7 Tage / Woche Zugriff
mobiler und externer Zugriff auf System

>50
>100

k.A.

k.A.

>10
>50

>10 | >200
>50 | >1000

k.A.

>50
>100

>10
>10

>1000
>1000

k.A.

>1000
>1000

k.A.

k.A.
k.A.

k.A.

>50
>100

k.A.

>50
>10

>100
>1000

>1000
>1000

>100
>1000

>200
>1000

k.A.

>10
>100

>50
>100

Abbildung 11: Marktiibersicht anhand einer Befragung der Anbieter
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Interpretation der Befragungstabelle

Skillkatalog

Grundlage von einem Skillmanagement System ist ein Skillkatalog, der die
Fahigkeiten der Mitarbeiter im Unternehmen abbildet. Einige der Anbieter bieten ein
sog. Kompetenzmodell mit einem Katalog aus einer Vielzahl vordefinierter
Einzelkompetenzen. Somit muss das Rad nicht immer wieder neu erfunden werden
und es kann einiges an Input tbernommen werden. Naturlich sollte sich aber jedes
Unternehmen eigene Gedanken Uber die notwendigen Fahigkeiten im Unternehmen
Gedanken machen, den diese sind eng mit den Kernkompetenzen des
Unternehmens verknupft.

Alle Anbieter bieten die Mdglichkeit, unterschiedliche Arten von Skills, sowohl Hard-
als auch Softskills zu definieren, mit unterschiedlichen Bewertungsmoglichkeiten
(Noten, Stufen, Prozent, Punkte). Mit zusatzlichen Attributen wie Prifdatum haben
alle Produkte keine Probleme.

Viele Anbieter haben aber eine Historie Uber die Entwicklung der Skills nicht
standardmafig implementiert. Genauso wenig wie eine unbegrenzte Anzahl an
Kategorisierungsstufen fur Skills bei einem umfangreichen Kompetenzmodell oder
Erfahrungswerte fur Skills. Diesen Anforderungen kdnnten sie aber laut eigener
Aussage durch einen verhaltnismalig geringen Zusatzaufwand gerecht werden.

Skillerfassung

Mit Skillerfassung ist gemeint, wie die Daten Uber die Fahigkeiten der Mitarbeiter in
das System gelangen kénnen. Wichtig ist, dass nicht nur ein Mitarbeiter die
Fahigkeiten im Unternehmen pflegen kann (Einzelplatzlizenz), sondern dass der
Mitarbeiter selbst seine Fahigkeiten, oder die Fahigkeiten der anderen (Thema 360-
Grad-Feedback) bewerten kann.

So genannte Mitarbeiterbefragungen zu Kompetenzen lassen sich nicht mit allen
Produkten reibungslos und ohne gréReren Aufwand durchfiihren. Auch eine
Hilfestellung zur Befragung (z.B. was ist mit Aufwandsschatzvermégen gemeint?)
bieten nicht alle Produkte an, genauso wenig wie eine Vererbung der Skills aus dem
Stellenprofil oder aus Kursen.

Beim Thema Skillerfassung hat also der Grof3teil der Anbieter einen Nachholbedarf.
Skillerfassung durch psychologische Testverfahren fur Mitarbeiter bietet nur ein
Anbieter als Standardmodul an, was ihm an dieser Stelle ein Alleinstellungsmerkmal
verschafft.

Personalbeschaffung und Expertensuche

Auf die Definition der Problemstellung wurde bereits im Kapitel ,Klassische
Personalarbeit vs. Human Capital Management® eingegangen.
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Die meisten Produkte bieten standardméafRig die Moglichkeit Skills in Stellenprofilen,
Anforderungsprofilen und zum Mitarbeiter zu hinterlegen, sodass ein Soll-/Ist-
Vergleich Gber die Skills fur die Nachfolgeplanung oder Expertensuche problemlos
maoglich ist. Der Zugriff der Projektleiter auf einzelne Skills der Mitarbeiter ist
ebenfalls gegeben. Das ist interessant bei Fragestellungen wie z.B. wer kennt sich
im Unternehmen mit einem bestimmten Fachgebiet gut aus?

Probleme haben einige Anbieter mit der Definition von Skillschemata, um einzelne
Skills zu gruppieren und um ein Matching zu einer bestimmten Skillgruppe zu
realisieren. Genauso wenig ist oftmals eine Volltextsuche in Mitarbeiterskills oder
Who-is-Who Profil des Mitarbeiters mdglich. Das ware eine vergleichbare Funktion
wie im Social Networking Portal XING. Heute ist eine solche Funktionalitat von den
Unternehmen noch nicht hinreichend nachgefragt worden, kdnnte aber in Zukunft
eine Anforderung an die Software sein. Einige Ideen, welche im CeBIT HR Forum
2008 diskutiert wurden, deuten auf eine solche Entwicklung hin.

Personalentwicklung

Mit einigen Produkten lassen sich die Fahigkeiten der Mitarbeiter gruppieren, um
Ruckschlisse auf Defizite der Mitarbeiter festzustellen. Damit kénnen
Weiterbildungsmalinahmen gezielter geplant werden. Mitarbeiter kdnnen zusatzlich
motiviert werden, indem sie auflern, in welche Richtung sie sich entwickeln méchten.
AulRerdem kann der Verantwortliche festlegen, wo der Mitarbeiter noch einen
Entwicklungsbedarf hat. Einigen Produkten haben an dieser Stelle Schnittstellen zu
Zielvereinbarungsprozessen.

Auch die Personalentwicklung kénnte in den Unternehmen noch starker als bisher
durch Softwarel6sungen unterstitzt werden. Hierzu besteht noch Handlungsbedarf
bei den Herstellern und beim Kunden, der die Funktionalitat anscheinend nicht
genugend nachfragt.

Projektmanagement

Genauso wie in der Personalbeschaffung und Expertensuche kdnnen die gleichen
Funktionen des Skillmatchings und Skillsuche im Projektmanagement genutzt
werden. Zusatzlich ist in Projekten der Aufenthaltsort und die Verfugbarkeit des
Mitarbeiters interessant (heif3t: fir welche Projekte ist dieser bereits eingeplant).
AulRerdem hangen die Fahigkeiten des Mitarbeiters stark davon ab, an welchen
Projekten dieser teilgenommen hat. Somit misste softwaretechnisch zu jedem
Mitarbeiter eine Projekt- oder Organisationshistorie mitgeftihrt werden. All diesen
Anforderungen kénnen nur einige Produkte gerecht werden.

Anbieter

Fur Unternehmen ist es sehr wichtig zu wissen, dass die Software, die Sie kaufen in
Zukunft gewartet und aktualisiert wird. Hierfir missen die Unternehmen
entsprechende Ressourcen zur Verfigung stellen. Meist lohnt sich eine Produkt-
Versionierung erst bei einer bestimmten Anzahl an Kunden, die die Software
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produktiv im Einsatz haben und ab einer entsprechenden Unternehmensgrol3e.
Somit sind die beiden Kennzahlen Unternehmensgrof3e und Referenzen oftmals ein
wichtiges Kriterium.

Bei der Vorselektierung der Anbieter wurden die beiden Kriterien bereits
berticksichtigt, somit bieten alle Anbieter ausreichend Kapazitat und Referenzkunden
zu ihren Produkten, um eine ausreichende Produktwartung und —Versionierung zu
gewabhrleisten.

Service

Die Betreuung von Kunden wird in Softwareentwicklungsunternehmen oftmals
vernachlassigt. Diese spielt aber v. a. in komplexen HR Projekten eine grof3e Rolle.
Die Préasenz vor Ort beim Kunden und eine Helpline in Landessprache sind
Leistungen, die nicht jeder Anbieter erbringt, die fur viele Unternehmen aber zur
Projektdurchfiihrung unverzichtbar sind.

Nicht alle Anbieter kbnnen dem Kunden ein Benutzerhandbuch zum System zur
Verfligung stellen, auch Schulungen und Support vor Ort beim Kunden sind oftmals
schwierig.

Das merkt ein potenzieller Oracle Kunde aus Deutschland spatestens wenn er - wie
ich es selbst erfahren habe - in der Help Line zu Produktfragen an einen
Supportmitarbeiter in Irland verwiesen wird, welcher nur Englisch spricht. Das kénnte
bei einigen Personalreferenten oder Projektverantwortlichen in deutschen
Unternehmen zu Problemen fuhren. Schulungen vor Ort beim Kunden sind noch
weniger vorstellbar. Sicher ist, dass der Support bei Oracle v. a. wegen der
umfangreichen Zukaufe vor groRen Herausforderungen steht. 1%°

Bei sensiblen Projekten wie im Bereich Personalmanagement spielt aber gerade der
Support eine entscheidende Rolle, denn es werden Berater vom Softwarehaus oder
von Vertriebspartnern benétigt, die moglichst vor Ort auf die Kundenwtinsche
eingehen kénnen.

Technik & Rechte

Da im Bereich Skillmanagement sensible personenbezogene Daten verarbeitet
werden, muss softwaretechnisch ein Rechtekonzept geméal Datenschutzrichtlinie
umgesetzt sein. Aul3erdem ist ein mobiler Zugriff vorteilhaft, moglichst
browserbasiert, damit dem User bei Einhaltung der Web Usability Gesetze, die
gewohnten Browserfunktionalitaten zur Verfigung stehen.

Mit Blick auf die technische Realisierung, kommt eine Skillmanagement Software
Evaluation von Lehner zu dem Ergebnis, dass bei Skillmanagement Systemen
Uberwiegend Client-Server-Architekturen (ca. 75%) zum Einsatz kommen. Die
serverseitige Umsetzung basiert auf verschiedenen Web- und Applikations-Servern.
Auf Clientseite werden Standard-Web-Browser verwendet. Relationale SQL

109 Expertenreportage Oracle im Personalmagazin 08/20
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Datenbanken dominieren in der Datenhaltung. **° Bei meiner Untersuchung bin ich
zum selben Ergebnis gekommen. Mittlerweile bieten alle Systeme zumindest in der
Schnittstelle zum Mitarbeiter eine browserbasierte Lésung. Nur wenige Systeme sind
aber 100 % browserbasiert. Das hat vielfach mit den Altlasten zu tun, die erfahrene
Anbieter mit sich schleppen, und die sie warten mussen.

Vielfalt unternehmensspezifischer Anforderungen

Mdgliche Anwendungsbereiche fur Skillmanagement wurden bereits diskutiert.
Vielfach kommt es in Skillmanagement Projekten vor, dass die Fahigkeiten von
Mitarbeitern aus unterschiedlichen Landern erfasst werden sollen. Dies stellt
sicherlich eine zuséatzliche Herausforderung an die Prozesse wie Definition von
international gultigen Kompetenzmodellen, oder die Erfassung der Skills anhand von
Fragebdgen. Ein Beispiel daftir liefert die oft zitierte schwabische Betonfirma
Putzmeister AG. Es gibt kaum eine Grol3baustelle, auf der die Betonpumpen mit dem
Elefantenlogo nicht im Einsatz sind. Dafir, dass der Beton weiter flief3t, sorgen 2000
Mitarbeiter — weniger als die Halfte arbeitet im Stammwerk in Aichtal. Der Rest der
Belegschaft ist Giber den Erdball verstreut. Und genau hier liegt das Problem: Fir
jedes Detail rund um Betonpumpen gibt es bei Putzmeister einen Experten. Doch die
Frage ist: Wo? Um interne Spezialisten schneller orten zu kénnen, hat sich der
Mittelstandler unlangst entschlossen, ein so genanntes Skillmanagement
aufzubauen.

Die bendtigte Skill - Struktur kann sehr detailliert sein, somit macht sich eine flexible
Softwarel6sung oft bezahlt. Die fachlichen Fahigkeiten werden je nach
Unternehmensphilosophie eher in den Vordergrund oder Hintergrund gestellt. Die
Definition der Struktur und Gewichtung muss also sehr flexibel bleiben.

Bei sehr dynamischen Unternehmen oder bei Job Rotation Modellen kann es
vorkommen, dass sehr kurzfristig und wiederkehrend Nachfolgeplanungsprozesse
angestol3en werden mussen. Solche Falle sollten ggf. durch Szenariotechniken
unterstitzt werden, um die Auswirkungen von Schneeballeffekten bei
Personalversetzungen schnell erkennen zu kénnen.

Hilfe und Zusatzleistungen

Die Auswertung der Daten liefert fr die Zusatzleistungen das Resultat, dass ein
breites Angebot an Serviceleistungen zu den einzelnen Produkten geboten wird. Die
Inanspruchnahme dieser Dienstleistungen ist fur den Kunden aber gréf3tenteils
kostenpflichtig. Mittels Demo-Versionen oder Testzugangen kdnnen die Tools vorab
ausgiebigen Eignungstests unterzogen werden. Sehr hilfreich ist oftmals eine
Prasentation vor Ort beim Unternehmen, bei der schwierige Entscheidungsfragen
geklart werden kénnen, wie spezielle Anforderungen, Kostenfragen, Fragen zum
Customizing. Zusatzliche Kosten entstehen in der Regel fir die Installation und den
Support der Applikationen. Standardmalfig erfolgt die Hilfestellung Gber Online-Hilfen
und Hotlines. Bei einigen Produkten kdnnen bei Problemen zusatzlich
kontextsensitive Hilfen sowie Foren, Hilfe-Portale oder ahnliches herangezogen

110 Lehner 2004, S. 16
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werden.*! Viele Anbieter bieten den Unternehmen zusétzliche Schulungen an, oder
einen kostenfreien 3rd-Level-Support, bei dem Experten zum System befragt werden
konnen.

Weitere Vorgehensweise

Nachdem das Unternehmen alle Kriterien Uber das Portal bewertet und weitere wie
Benutzbarbeit (Usability), Anpassbarkeit und Zuverlassigkeit hinzugezogen hat, spielt
naturlich auch der Preis bei solchen Projekten eine entscheidende Rolle. Dazu
missen oftmals Preisverhandlungen mit den Anbietern gefiihrt werden. Nachdem
der Preis feststeht, wird dieser durch den Nutzwert des Produktes geteilt. Als
Kennzahl kommt der Preis fur einen Nutzwert je Produkt heraus. Hier eine
Beispielrechnung, wie der Preis je Nutzwert errechnet werden kann:

Das Beispiel zeigt deutlich, dass der Nutzwert an sich als Entscheidungsgrundlage
nicht ausreicht. Es kann vorkommen, dass ein Produkt mit weniger Funktionsumfang
die bessere Alternative bietet, da das Customizing weniger Aufwand bedeuten
wirde, als die Installations- und Lizenzkosten fir das teurere Produkt. Somit kann
die Nutzwertanalyse den Entscheidungsprozess unterstitzen. Den letzten und
entscheidenden Schritt im Auswahlprozess trifft aber haufig immer noch der Bauch,
da die Kosten fur das Customizing oftmals nur schwer abzuschéatzen sind und in
Unternehmen oftmals im Softwareauswahlprozess kein ausgearbeitetes Pflichtenheft
vorliegt, welche die Grundlage fur einen Kostenvoranschlag bildet.

Skillmanagement Portal

Das Skillmanagement Portal bildet den praktischen Teil dieser Diplomarbeit. Unter
www.skill-management.org stehen nicht nur die Marktibersicht, Nutzwertanalyse und
einiges an Information rund um das Thema Skillmanagement zur Verfigung. Ganz
nach dem Vorbild der Wikinomics soll ein Portal entstehen, bei dem Wissen zum
Thema Skillmanagement von Anbietern, Kunden und wissenschaftlich Interessierten
miteinander ausgetauscht wird. Mittelfristig soll ein Ideagora'? Portal entstehen, ein
offener Markt fur Innovationen zum Thema Skillmanagement. Anbieter und ihre
Produkte werden detailliert vorgestellt und Anforderungen von der
Unternehmensseite diskutiert.

1 Vgl. Lehner 2004, S. 20
12 Wikinomics.com URL: http://www.wikinomics.com/bk/IntroAndOne.pdf
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Entwicklungstrends

Bisher stehen nur wenige HR Systeme auf echter WebClient - Basis zur Verfiigung.
Die Nachfrage nach auf Browser basierenden Systemen ist weiter ungebrochen, so
wird die steile Entwicklung Web-Client - basierender Personal-Software Gber das
Jahr 2008 hinaus anhalten. Neuerdings wird die Spezialsoftware zunehmend mit
Web 2.0 Funktionalitaten verzahnt. Dieses Kapitel beschreibt Funktionen und
Technologien, die sich in Zukunft moglicherweise durchsetzen werden. Aul3erdem
wird an dieser Stelle beschrieben wie sich der Markt entwickeln kénnte. Nachdem in
vorherigen Kapiteln bereits einige Trends aus der personalwirtschafts-
wissenschaftlicher Sicht aufgezeigt wurden, beschéftigt sich dieses Kapitel eher mit
Schnittstellen der HR Software zum Internet und insbesondere zu Web 2.0
Technologien.

Zunehmende Digitalisierung von HR Prozessen

Dass IT immer mehr Einzug im Personalbereich erhalt ist nichts Neues. Neu ist aber,
dass HR Software immer starker mit Web Services und Internet Portalen verzahnt

wird. Der Gedanke des ,Mitmach Web*" halt stark im HR Bereich Einzug, sodass der
Mitarbeiter selbst immer starker in die Prozesse der Personalarbeit einbezogen wird.

Employee Self Services (ESS)

Erst jedes siebte Unternehmen nutzt ESS. Dabei liegen die Vorteile klar auf der
Hand. Routinearbeiten wie Urlaubsantrage, Reisekostenabrechnungen, Bestellung
von Sachmitteln werden von der Personalabteilung an die Mitarbeiter selbst (self)
verlagert. Gesetzliche Regelungen wie z.B. bei Reisekostenabrechnungen werden
bei der Software automatisch bericksichtigt und aktualisiert. Damit sinken nicht nur
die Koordinations- und Kommunikationskosten. Die Prozesse sind wesentlich
schlanker und somit schneller. Ein Grol3teil der Unternehmen die noch kein ESS im
Einsatz haben, interessieren sich sehr fiir das Thema oder haben schon konkrete
Planungen.’® HR Software Anbieter die entsprechende Module anbieten kénnen in
Zukunft mit einer steigenden Nachfrage rechnen.

Help — Center

Benutzerhandbicher fir Software sind im Grunde tberflissig. Kunden werden
zunehmen durch Online-Hilfen und Tutorials beim Umgang mit Personalsoftware
unterstitzt. Um Anleitungen moglichst verstandlich zu gestalten, werden zunehmend
Screencast Programme genutzt, welche anhand eines Filmes die Ablaufe bei der
Verwendung von Software am Computerbildschirm zeigen und mit Audio —
Kommentaren begleiten. Microsoft bietet Screencasts zu seinen Produkten an, so
dass die Funktionalitat des Systems den Interessenten visuell verdeutlicht wird.

13 Softwarekompendium 2008, S. 11
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Abbildung 12: Microsoft Dynamics Produktinformation (Quelle:
http://www.microsoft.com/germany/dynamics/default.nspx)

Zielvereinbarungen

Laut Covey kann die Execution Intelligence (xQ) also die Umsetzungskraft der
Mitarbeiter durch klare Ziele an Mitarbeiter gesteigert werden, was einen positiven
Effekt auf die Effektivitat nach sich zieht. ™

Mit dem Konzept fur Beurteilungsgesprache von Peter Drucker ist Management by
Objectives (MBO) oder Performance Management genannt, eine Moglichkeit die
Arbeitnehmer in die Verantwortung fir ihren Beitrag im Unternehmen einzubeziehen.
Die Arbeiter selbst definieren ihre Ziele, sie tiberdenken ihre Anbindung an die Ziele
des Unternehmens und der Sparte oder Abteilung, der sie angehéren, und
diskutieren sie ausfuhrlich mit dem Management. Danach einigen sich das
Management und der Mitarbeiter auf Leistungsziele, fir deren Erreichung die
Mitarbeiter sich engagieren. Dieser Ablauf erfordert, dass Manager und Mitarbeiter
direkt und ehrlich miteinander kommunizieren, aber auch, dass der Arbeithehmer am
Entscheidungsprozess aktiv beteiligt ist.**

Das Thema Performance Management, also das Messen und Steigern der
Mitarbeiterleistung anhand von Zielvereinbarungen, gewinnt zunehmend an
Dynamik. Es kann fur den Mitarbeiter unheimlich motivierend sein, wenn er im
Mitarbeiter Portal selbst sieht, welche Ziele er mit seinen Vorgesetzen vereinbart hat
und wie weit er diese bereits erflllt hat. Denn er weil3, dass der Zielerreichungsgrad
bestimmt, inwieweit beispielsweise eine Gehaltserh6hung demnéchst zur Diskussion

14 Personal-Manager 2007, Stephen Covey S 44-46

115 Drucker 2007, S. 211
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steht. Ein weiterer Vorteil ist, dass der Mitarbeiter rechtzeitig erkennt, wenn ein Ziel
nicht erfullt werden kann. So muss das Ziel angepasst und der Feedbackprozess
kann enorm verkurzt werden. Wichtige strategische Entscheidungen kdnnen
schneller gefallt werden. Kosten aus Fehleinschatzungen kdnnen gesenkt werden.

Executrack rechnet vor, dass ein Kunde im Vergleich zum Papierprozess pro
Zielvereinbarungsvorgang 130 EUR, immerhin 31 Prozent der Prozesskosten mit der
Softwarelésung einspart. Bei einem Pharmakunden mit 64.000 Mitarbeitern habe der
ROI zeitnah, also direkt bei Einfiihrung des Systems, erreicht werden kénnen. Neben
dem Kostenfaktor konnte nach Angaben von Executrack dort eine Verkirzung der
reinen Prozesslaufzeit im Personalbereich von 78 % erzielt werden.'*®

Zielvereinbarungen lassen sich dem Thema HR Controlling unterordnen. Das HR
Controlling Schweizer, 6sterreichischer und auch deutscher Unternehmen steckt
gegenwartig weiterhin in den Kinderschuhen. Trotz konzeptioneller Vorschlage und
technologischer Mdglichkeiten bewegen sich die Personaler nicht mit
Siebenmeilenstiefeln auf dem Pfad ,nach oben®. Positiv ist zu vermerken, dass die
Reife der eingesetzten Systeme tendenziell etwas besser ausféllt als die
Einschéatzung der konzeptionellen Reife. Die nachsten Monate und Jahre missen
zeigen, ob die in den Uberwiegend eingefihrten HR-Standardsystemen angelegten
Potenziale fur ein modernes HR-Controlling gehoben werden kénnen. Nach diesem
.Ltechnology push” sind die Personal Ressorts nun gut beraten, ihre wesentlichen HR-
Kennzahlen sowie Steuerungsprozesse zu definieren und durch vorhandene oder
ausgebaute Systeme sinnvoll zu unterstiitzen. **’

Web — Services

Innovative HR LOsungen versuchen verstarkt dem Personalreferenten oder
Mitarbeiter (im ESS) zusatzliche ,Services" mit Hilfe der Webtechnologien
anzubieten. Dazu gehoren Schnittstellen der Software zu bekannten und populéaren
Web-Services wie Google Maps oder Skype.

Die Kommunikation zwischen Mitarbeitern lasst sich wesentlich verbessern, indem
Chatfunktionen zur Verfligung gestellt werden. Chats haben gegentiber Email den
Vorteil, dass eine Antwort sofort erwartet werden kann. Gegentuber dem Telefon hat
es den Vorteil, dass einerseits der Teilnehmer weil3 ob der Gesprachspartner im
Moment zur Verfiigung steht und falls nicht, dass eine Antwort zu einem spéateren
Zeitpunkt erfolgt. HR Software kann die Chatfunktion bereits ganz einfach
unterstitzen, indem z.B. im Mitarbeiterportal die skype Usernamen oder ICQ
Nummern der Mitarbeiter angezeigt werden.

Oftmals missen Mitarbeiter Sitzungen vorbereiten, Reisen planen, Standorte von
Kunden und Lieferanten ausfindig machen. Oder sie wollen einfach wissen wo sich
die Autovermietung, das Cafe fir die Mittagspause, oder andere Mitarbeiter
befinden. Dazu ist es sinnvoll - in der HR Software - Adressen von Mitarbeitern, von
Unternehmensstandorten oder von frei definierbaren Platzen mit geografischen
Diensten wie Google Maps zu verknipfen um eine Lokalisation oder Routenplanung

116 Personalmagazin 2007, S. 61

17 Capgemini 2004, S. 39
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zu vereinfachen.

Web 2.0 trifft auf HR

Das Web 2.0 fordert den Austausch von Wissen und Informationen. Viele Dienste
aus diesem komplexen Zusammenschluss an Technologien eignen sich sehr gut fir
den Einsatz im Personalmanagement, wie die folgenden Beispiele zeigen.

Unternehmens- und Internet-Jobborsen

Lt. einer Erhebung des Meinungsforschungsinstituts Emnid nutzte 2003 bereits jeder
zweite Jobsuchende das Internet zur Stellensuche. Die Universitat Frankfurt erhob
bereits zwei Jahre davor im Rahmen einer Studie mit der Internet — Jobbérse
Monster, dass die Online — Jobsuche beliebter sei als die Suche in Printmedien.
Unternehmen nutzen HR Webseiten (oder Job Bereiche auf der Webseite) in erster
Linie zum Recruiting und Employer Branding. Vorteile fur das Unternehmen:

gunstigere bzw. kostenlose Anzeigen

tagesaktuelle Schaltung

langere Verfugbarkeit der Anzeigen

ausfuhrlichere Informationsmaoglichkeiten Gber Links

Vorselektierung durch Tests

aktive Information iber Angebote via Mail an die Bewerberpoolnutzer. **8

Stellenanzeigen im Internet auf Knopfdruck aus dem HR System heraus zu
publizieren und nach geeigneten Bewerbern (z.B. durch Skillmatching) gehort
mittlerweile zur Standardfunktion eines eRecruiting Systems.

Der umgekehrte Weg, also der Zugriff auf externe Bewerber-Pools und das proaktive
Matching auf eine ausgeschriebene Stellenanzeige wére in Zukunft ebenfalls
denkbar. Dies hatte den grof3en Vorteil, dass Unternehmen die eine solche
Softwarelésung einsetzen nicht mehr warten missten, bis gentigend Bewerbungen
auf eine Stelle eingehen. Der Prozess wirde fur HR Mitarbeiter einfacher werden,
Kandidaten kénnten proaktiv aus dem Bewerberpool haraus angesprochen werden,
ohne dass Daten doppelt (einmal in der Jobbdrse und im unternehmensinternen
Pool) erfasst werden missten.

Vorteile Talent Pool: 1*°

Zugang zu hoch qualifizierten Kandidaten tGber einen konzernweiten
nutzbaren Talentpool

118 Habitzl 2005, S. 177-179
119 Habitzl 2005, S. 189-190
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Steigerung der Markenbekanntheit durch entsprechende ,Employer
Branding” — Kampagnen

Verkurzte Einstellungszeiten (Time-to-hire) aufgrund des intensiven
Beziehungsmanagements zu potenziellen Kandidaten

Optimierung des Rekrutierungsprozesses.

Die Praxis hat allerdings gezeigt, dass die meisten Bewerbungen aus Internet Talent
Pools, also solche mit keinem Unternehmensbezug, nicht zu gebrauchen sind. Die
Datenqualitat und die Aktualitat der Bewerbungen in Internet Jobbdrsen sind auf3erst
kritisch zu betrachten. Die Frage ist auch ob sich die Bewerber tatsachlich fur das
Unternehmen interessieren. *2°

AulRerdem wirde dies die Software vor grof3eren Herausforderungen bezogen auf
die Schnittstellenproblematik stellen. Voraussetzung hierfur ist, dass die beiden
Partner sich auf einen Standard zur beiderseitigen Ubergabe der Daten einigen. Hier
spielt der branchenspezifische HR-XML Standard eine grol3e Rolle.

HR-XML ist ein Standard zur Beschreibung und Austausch von Daten aus dem
Personalwesen in der XML-Syntax. HR-XML wird vom HR-XML Konsortium betreut
und weiterentwickelt. Dieser beschreibt somit wie u. a. Schnittstellen von HR
Systemen zu Jobboérsen auszusehen haben. Beide Systeme miuissen sich an den
Standard halten, um Bewerber- und Stellendaten senden, empfangen, interpretieren
und verarbeiten zu kénnen. *?*

Die Gro3e der Bewerberpools von Jobbdrsen macht es fur HR Software Anbieter
immer interessanter, eine Partnerschaft mit den Jobbérsen einzugehen. Ein Beispiel
fur solche Partnerschaften ist das Monster Alliance Programm, dem sich HR
Software Anbieter wie Jobpartners GmbH angeschlossen haben. Durch die
zunehmende Vernetzung der Systeme werden Standards fur die Anbieter immer
wichtiger.

Social Networks

Eine empirische Studie unter Personalmitarbeitern hat ergeben, dass die grol3e
Mehrheit bereits heute Social Networks zur Bewerberinformationsgewinnung nutzt.
Das liegt v. a. an der zunehmend starken Nutzung der Social Networks durch
Privatpersonen. Viele Selbststandige, Jobsuchende oder Wechselwillige gebrauchen
die Portale, um ihre virtuellen Visitenkarten ins Netz zu stellen und Kontakte zu
knupfen.

122

Das 2004 in den USA gegrindete Online-Netzwerk Facebook verfugt aktuell weltweit
Uber 67 Millionen aktive Nutzer. Seit Februar 2008 erscheint Facebook auch in einer
deutschsprachigen Version. ,Work with Me* kann Uber Schnittstellen an E-

120
121

Kommentar eRecruiting Experte Eric Paschke var systems, April 2008
HR-XML Konsotium, URL: http://www.hr-xml.org/hr-xitwms/hr-xml-1-org/index.php?language=2
122 Meser 2007, S.11
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Recruitingsysteme in den Unternehmen angeschlossen werden. Die Jobs werden so
zur Auswahl durch die Angestellten des Unternehmens direkt in die Anwendung bei
Facebook eingespielt. Wenn sich Angestellte des Unternehmens daflr entscheiden,
~Work with Me* in ihrem Online-Profil zu zeigen, kdnnen sie anschlie3end solche
Jobs auswahlen, die zu ihrem personlichen Netzwerk passen. Nur diese Auswabhl
wird in ihrem Profil gezeigt.*?®

Facebook-Nutzer kénnen die in der ,Work with Me“-Box veroffentlichten Angebote
nach Jobbezeichnung, Art der Aufgabe und Ort sortieren und sich direkt aus der
Anwendung beim Unternehmen online bewerben - oder den Job an ihre Bekannten
weiterleiten. Das System erlaubt Personalverantwortlichen eine Echtzeitmessung der
Aktivitaten. Zusatzlich werden regelméaRige Nutzungsstatistiken bereitgestellt. Die
Anpassung der Box an das Corporate Design des Unternehmens ist moglich. *#*

IP-TV

Arbeitgeber kénnen die Moéglichkeiten der Videoportale nutzen, um beispielsweise
das Arbeitgeberimage aufzubessern. Uber selbstgedrehte Videos u. a. auf YouTube
konnten Mitarbeiter Uber den Arbeitsalltag berichten. JobTV24 beispielsweise
bezeichnet sich als reine Video- Stellenbérse, auf der sich Unternehmen in Wort und
Bild prasentieren kénnen.

Ist der Beitrag erst im Netz, so ist die Arbeit aber nicht getan. Damit der Schuss nicht
nach hinten geht, sollte es im Unternehmen einen Beauftragten geben, welcher
Kommentare und Online Diskussionen beobachtet und die Sicht des Unternehmens
offentlich darlegt. Nur so konnen langfristig positive PR Effekte aus 6ffentlichen
Beitragen erzielt werden.

Personalmarketing

.Das erste Anzeichen des Niedergangs eines Unternehmens ist der Verlust der
Anziehungskraft auf qualifizierte, fahige und ehrgeizige Mitarbeiter.“*?®

Das Web dient heute als Vertriebskanal und nimmt Einfluss in allen relevanten
Phasen des Kaufentscheidungsprozesses. Das gleiche Prinzip funktioniert bei den
(potenziellen) Mitarbeitern. Die hohe Glaubwiirdigkeit von Foren, Communities,
Blogs etc. fuhrt zu veranderten Praferenzen der Absolventen im Bezug auf den
maoglichen Arbeitgeber. Mitarbeiter kdnnten von positiven Erfahrungen in Projekten
berichten, sodass andere User auf die Aufgabenstellung und das Unternehmen an
sich aufmerksam werden. Dabei ist es ganz wichtig nicht zu dick aufzutragen, um
authentisch zu bleiben.

Die Bekanntheit des Unternehmens ist ganz entscheidend fur den Erfolg von
Personalmarketing. Diese lasst sich z.B. durch virale Kampagnen steigern, die sich
rasant Uber das Internet und dariiber hinaus verbreiten. Die Unternehmen kdnnen

123 Haufe 2008, Webbeitrag zum Thema Facebook ungWdiek with me* Kampagne

124 Facebook Ltd. URL: http://www.facebook.com/appglication.php?id=2455547517&ref=nf
12 Drucker 2007, S. 224
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z.B. News mit Trendsetter-Charakter verbreiten. Die kdnnen mit
Personalwerbekampagnen inkl. witzigen und unterhaltsamen Videos, Bildern und
Prasentationen erganzt werden, die sich schnell elektronisch verbreiten.'®® E-
Recruiting Software kann Personalmarketing unterstiitzen, indem Schnittstellen zu
Webverzeichnissen, Social Bookmarking, Blogs und weiteren Web 2.0 Systemen
geschaffen werden. So kdnnten nicht nur Stellenanzeigen veroffentlicht, sondern auf
diese bezogene PR Meldungen verbreitet werden.

Skillmanagement kann dabei helfen Personalmarketing - Aktivitdten zielgenauer
auszurichten. Tim Ackermann, Senior-Recruitment-Manager bei Microsoft meint
hierzu: ,Im Grunde konkurrieren kleine, mittelstandische Unternehmen, sowie grol3e
Konzerne um dieselben Skills, aber unterschiedliche Persdnlichkeiten®. Demnach ist
die Personlichkeit der potenziellen Arbeithehmer, entscheidend ob eher ein
GroRkonzern oder ein mittelstandisches Unternehmen als Arbeitgeber in Frage
kommt. Haufig wissen es die Bewerber selbst nicht so genau.

Die Unternehmen haben da die Aufgabe, die fir sie interessanten Personlichkeiten

zu identifizieren und diese gezielt in Fach- Communities zu bewerben. Interessante

Personlichkeiten und die noétigen Skills werden anhand der Planstellenbeschreibung
mit Unterstlitzung von Skillmanagement ermittelt.

Ein gutes Beispiel fur eine Fach - Community bietet Microsoft mit dem MSDN. Das
Microsoft Developer Network (MSDN) ist eine grof3e Sammlung von Artikeln,
Tutorials und Referenzen fur Software-Entwickler, die sich mit Microsoft-
Technologien beschaftigen. Nicht nur Anleitungen, auch viele Microsoft — Lizenzen
kénnen Uber das Netzwerk gegen eine geringe jahrliche Gebuhr kostenglnstig
erworben werden. Microsoft engagiert sich stark fur die Community, denn diese
bringt dem Unternehmen viele Vorteile. Nicht nur, dass die Microsoft Technologie bei
Entwicklern weltweit angepriesen wird. Viele neue Ideen kdnnen Uber den Microsoft
Wiki, die MSDN Library ausgetauscht werden.*?’ Ganze Softwarepakete und
Dokumentationen kdnnten so entstehen, ohne dass hierfur Entwickler eingestellt
werden mussten. Somit dient das Netzwerk dem Ideen- und Qualitdtsmanagements.
Aber natirlich kann das Netzwerk dem Konzern auch als Quelle dienen, die bei
Personalbeschaffungsprozessen angezapft werden kann.

E-Assessment

E-Assessment bedeutet die Zusammenfihrung von Online-Auswahlverfahren wie
Eignungs- und Intelligenztests mit einem Assessment-Center. Aufgrund dessen,
dass traditionelle Assessments oftmals zu aufwandig und kostspielig sind, gibt es
erste Bestrebungen den kompletten Bewerberauswahlprozess in elektronischer
Form, in sog. E-Assessments abzubilden. Da somit das Einschéatzen der
Bewerberpersonlichkeit und das Matching von Kandidatenfahigkeiten mit einem
vergleichbar geringen Aufwand mdglich sind, kénnte das Thema in Zukunft stark an
Bedeutung gewinnen.

126 Knappe 2007, S. 149
127 Microsoft Beispiel URL: http://msdn2.microsoftragen-us/library/system.web.caching.aspx
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Laut einer ,Recruiting Trends 2008“ Studie*?® glaubt die Halfte der befragten

Unternehmen, dass durch den Einsatz von E-Assessment der
Bewerberauswahlprozess beschleunigt wird. Allerdings setzen erst vier Prozent der
Top - 1.000 Unternehmen in Deutschland auf diese Methode.*® An dieser Stelle
besteht offensichtlich noch ein starker Handlungsbedarf bei den Anbietern und
Nachfragern.

ldeenmanagement

Das traditionelle Personalwesen geht davon aus, dass Ideen innerhalb eines
Unternehmens zu finden und zu nutzen sind. Somit haben sich in vielen
Unternehmen organisatorische Einheiten wie das betriebliche Vorschlagswesen
herauskristallisiert.

Das ,Web 2.0 Verstandnis* von ldeenmanagement heil3t Ideagora. Ein Beispiel: Um
ein Problem zu |I6sen, sagen wir einen roten Fleck auf einem empfindlichen Gewebe
zu entwerfen, stehen dem Konzern Procter & Gamble intern 9.000 Chemiker zur
Verfigung. Aul3erhalb des Unternehmens sind es aber mehr als eine Million
Chemiker, auf deren Fachwissen Procter & Gamble potenziell zugreifen kann. Diese
Chemiker sind auf einer Plattform organisiert und stellen weltweit Unternehmen ihre
Leistungen zur Verfigung. Das ist ein offener Markt fir Innovation mit einzigartig
qualifizierten Képfen. Diese Talente gilt es fiir das eigene Unternehmen zu nutzen.**°

Frosta hat einen unternehmenseigenen Blog (www.frostablog.de) im Einsatz, bei
dem Sie mit Interessenten in Kontakt treten und gerne tUber Lebensmittel diskutieren.
Vieles an neuen Ideen und Rezepten fur Tiefkihlkost kommt dabei zustande. Neue
Produkte und aktuelle Themen aus dem Bereich Erndhrung werden diskutiert.
Dieses Input kann gepruft und im positiven Fall in die Produktentwicklung einfliel3en.
AulRerdem wird Frosta — Fangemeinde gestarkt, die Marke Frosta und das Produkt-
und Arbeitgeber- Image wesentlich gepragt.

Risiken von Web 2.0 Aktivitaten

Neben den Chancen, welche die neuen Technologien im Zusammenhang mit
Personalmanagement und insbesondere Skillmanagement mit sich bringen, gibt es
eine bestimmte Wahrscheinlichkeit fir mdgliche Schadensfalle fir Unternehmen im
Falle einer Beteiligung am Web 2.0. Mégliche Szenarien werden im folgenden
Kapitel beschrieben. Bevor Web 2.0 Projekte ins Leben gerufen werden, missen
unbedingt die Risiken abgewogen und vorbeugende Mal3hahmen getroffen werden.

128 Stellenbdrse Monster, Centre of Human Resoureetdiversitat Frankfurt a. Main, URL:

http://presse.monster.de/14869 de-DE_p8.asp
12 Personalmagazin 03/08, S. 48

130 Personalmagazin 2008, Mai S. 34
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Wikipedia

Jedem bekannt als die frei zugangliche Online-Enzyklopéadie, an der sich alle
beteiligen kdnnen, hat Wikipedia ein Stick seiner Anonymitat verloren.
Beispielsweise lasst der nicht all zu alte Web-Service ,\WikiScanner* jeden
recherchieren, von welchem Unternehmensnetz aus welche Anderungen an einem
Artikel in Wikipedia eingestellt wurden.

Wie hoffentlich jeder Beteiligte weiss, speichert Wikipedia zu jedem anonymen
Teilnehmer (also solche, die sich nicht als User anmelden) beim Verfassen und
Andern der Artikel die IP Adresse. Der WikiScanner vergleicht die Adressen mit einer
externen Datenbank und stellt fest, welchem Unternehmen oder Organisation die IP
Adresse gehort. Dies ist moglich, da die meisten namhaften Organisationen (z.B.
Bundestag, Spiegel, RWE) feste IP Adressensraume fir sich reservieren lassen. So
l&sst sich nachverfolgen, ob die Mitarbeiter eines bestimmten Unternehmens zum
Beispiel bevorzugt Eintrdge von Mitbewerbern manipulieren. Ebenso verfolgt der
WikiScanner den Versionsverlauf eines Artikels und zeigt an, wer wo eingegriffen hat
und beispielsweise unliebsame Bemerkungen beziiglich des eigenen Unternehmens
geldscht hat.***

Unternehmen sollten voraussauend Regeln und Prozesse zum Umgang mit Web 2.0
Technologien wie Wikipedia aufstellen.**? Es ist sehr empfehlenswert, auch um die
Entwicklung des Mitarbeiters im Unternehmen nicht zu gefahrden, jeden auf die
Risiken von Web 2.0 hinzuweisen, um mdgliche 6ffentliche Blamagen und
Karriereeinschnitte zu vermeiden. Denkbar wére eine Vereinbarung mit dem
Mitarbeiter im Umgang mit Web 2.0 abzuschliel3en.

131 Haffa 2007, Risiko Wikipedia
URL: http://openpr.de/pdf/162843/Risiko-Wikipediatdrnehmen-muessen-handeln.pdf
182 Personalmagazin 04/08, S. 40
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Abbildung 13: Unternehmen und ihre Fehler im Web 2.0dokumentiert durch den WikiScanner (Quelle:
de.wikipedia.org/WikiScanner)

Arbeitgeber — Bewertungsplattformen

Arbeitgeber — Bewertungsplattformen ist eine Spezialform der
Bewertungsplattformen, welche mittlerweile zu eigenstandigen Portalen gefihrt hat.
So kann man z.B. bei kununu seinen (Ex-)Arbeitgeber nach Kriterien wie
Betriebsklima, Aufstiegschancen und Arbeitsbedingungen bewerten. In diesem
Beispiel zeigt sich, dass es fatal sein kann, das Thema Web 2.0 ganzlich zu
ignorieren. Nicht nur, dass Informationen nach ,drauf3en“ gelangen kénnen, die das
(Arbeitgeber-)Image eines Unternehmens schadigen, durch die weitlaufige
Vernetzung einzelner Dienste konnen sich diese auch rasend schnell verbreiten.
Dazu kommt, dass brisante Themen auch von den traditionellen (Print-)Medien gerne
aufgegriffen werden. Da eine umfassende Kontrolle seitens der Unternehmen so gut
wie unmdglich ist und es gerade in grof3en Unternehmen sehr schwierig ist,
unangreifbar zu sein, gilt es diesen Risiken entsprechend vorzubeugen.
Beispielsweise dadurch, dass man die eigenen Mitarbeiter zu Botschaftern des
Employer Images macht. So werden Mitarbeiter, die in Blogs oder Podcasts von
ihren Tatigkeiten, Projekten und ihrem Arbeitsumfeld erzahlen, in der Regel als sehr
authentisch wahrgenommen.
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Image — Werbung

Nie war die Chance gréf3er, sich auf der weltweiten Plattform Internet glaubwirdig
als attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren. Nicht nur, dass User selbst zum Content
einer Seite beitragen, sie haben auch viel mehr Mdglichkeiten, Inhalte zu
konsumieren (Text, Bild, Audio, Video). Insbesondere die Zielgruppe der so
genannten ,Millenials” (ab 1980 geborene, die jetzt nach und nach in den
Arbeitsmarkt drangen) ist Innovationen gegenuber sehr aufgeschlossen. Allein
deswegen sollte ein Unternehmen seine Online-Aktivitaten tiberdenken. **3

Auf keinen Fall aber sollten die neuen Mdglichkeiten des Web dazu ,missbraucht*
werden, offensichtliche und tbertriebene Image-Werbung fur das Unternehmen zu
machen. Derartige als Podcast oder Video-Podcast getarnte Produktionen kdnnen
schnell zum Eigentor werden. Um bei talentierten Nachwuchskréften zu punkten, ist
eine authentische Darstellung des Unternehmens als Arbeitgeber notwendig, in
welcher der potenzielle Bewerber samtliche Informationen erhélt, die ihm wichtig sind
und an die er sonst im Normalfall nicht gekommen waére.

133 Meser 2007, S. 17
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Schlussfolgerung und Erkenntnisse

Skillmanagement spielt heute als Thema nicht nur im Bereich Personalentwicklung,
sondern auch im Wissensmanagement und Projektmanagement eine wichtige Rolle.
Nicht nur die Wissenschaft, auch die Wirtschaft zeigt an der Thematik, aufgrund des
Fachkraftemangels und der Zunahme an Bedeutung des Mitarbeiterwissens, grof3es
Interesse.

War der Markt fur Skillmanagement Losungen vor einigen Jahren noch recht
undbersichtlich und die Produkte wenig miteinander vergleichbar, so haben sich
heute fihrende Anbieter auf dem Gebiet herauskristallisiert. Personalmanagement
Software mit Skillmanagement Funktionen ist dabei immer browserbasiert, aufgrund
von vielen Vorteilen: Es ist keine Installation der Software nétig, sodass der
Mitarbeiter von jedem Rechner der Welt mit Internetzugang auf das System
zugreifen kann. Weiterhin fallt der Umgang mit der Software wesentlich leichter, da
die Benutzerfreundlichkeit fast so einfach ist wie das gewohnte Surfen auf Webseiten
von Google oder Amazon. Jedenfalls erkennt der Mitarbeiter die HTML Elemente wie
Links, Buttons, Auswabhllisten, Tabellen, und andere wieder. Der Funktionsumgang
ist bei vielen Produkten sehr ahnlich, sodass eine objektive Auswabhl einer
Losungsalternative z. B. anhand einer Nutzwertanalyse heute mdglich ist.

Es wird erwartet, dass sich weitere Anbieter zusammentun und dass am Ende eine
Handvoll an Produkten auf dem Markt bestehen bleibt. Das bedeutet fur
Unternehmen, die sich fir Skillmanagement Software interessieren, sorgsam bei der
Auswahl des Systems zu sein. Schlief3lich sollen Updates, Wartung und Support
langfristig gewéhrt bleiben. Damit Skillmanagement erfolgreich eingefiihrt werden
kann miissen viele Dinge beachtet werden, um Risiken zu minimieren:*3*

Motivation: Skillmanagement einfiihren erfordert sorgfaltige interne
Kommunikation. Die Projektleitung muss Mitarbeitern und Chefs erklaren, wo
fur sie die Vorteile liegen.

Betriebsrat: Ohne eine Betriebsvereinbarung kann kein Skillmanagement
eingefuhrt werden. Die Arbeitnehmervertreter sollten daher schon an der
Planung beteiligt sein.

Dimension: Skillmanagement gleich firmenweit einzuftihren ist anspruchsvoll.
Deshalb sollte man mit einem Pilotprojekt in einer Abteilung starten.

Technik: Selbst programmierte Softwarelésungen sind kontraproduktiv. Viele
namhafte und kleinere HR Software Anbieter bieten Module mit
Skillmanagement Funktionalitat. Diese konnen oftmals an die eigene HR
Softwarel6sung aufgesetzt werden.

134 Vgl. Constantin Gilles von Financial Times Detnismd, April 2004, Fachbeitrag: Den Spezialisten

finden per Tastendruck
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Ausdauer: Mitarbeiter missen motiviert werden, ihr Profil immer auf dem
neuesten Stand zu halten. Die Projektleitung muss dazu Anreize schaffen.

In HR Software sind schon heute alle denkbaren Prozesse, die softwaretechnisch
unterstitzt werden kdnnen, abgebildet. Gro3e Entwicklungen werden zukinftig in der
Vernetzung der HR Software mit Web Technologien erwartet.

User generieren Inhalte, diese werden von anderen Usern konzipiert. Der Dialog
zwischen (potenziellen) Mitarbeiter / Kunden kdnnen Firmen nutzen, dieser kann
ihnen aber auch genauso gut schaden. Web 2.0 steht fiir das soziale Web, bei dem
nicht nur Produkte vermarktet und verkauft werden kdnnen. Unternehmen kdnnen
die neuen Mdglichkeiten fur Personalmarketing und Bewerbermanagement nutzen,
um in Zukunft noch attraktiver als moglicher Arbeitgeber aufzutreten.

Abbildung 14: Modell zur Vorbeugung des Fachkraftenangels (Eigene Darstellung)

Der Bewerbungsprozess kann fir potenzielle Interessenten durch intelligente
eRecruiting Lésungen in Kombination mit Web 2.0 Technologien zum einen
vereinfacht und zum anderen durch ein besseres Skill-Matching zu einer sichereren
Win-Win-Situation fihren. Ein Unternehmen welches, den Bewerber kennt, kann den
Aufgabenbereich besser an die Fahigkeiten anpassen, sodass nach der Einstellung
die Voraussetzungen fur eine erfolgreiche und langfristige Zusammenarbeit gegeben
sind.
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Anlage 1: Betriebsvereinbarung Uber ein Skillmanagement System

Betriebsvereinbarung tber ein
Skillmanagement System (Qualifikationsdatenbank)

Zwischen dem Unternehmen [Name] und dem Betriebsrat wird folgende
Betriebsvereinbarung abgeschlossen:

Ziel

Geltungsbereich

Schutz personenbezogener Daten
Hinweise auf sonstige Regelungen
Inkrafttreten, Laufzeit

abrwWwN -

1 Ziel

Mit der Betriebsvereinbarung soll sichergestellt werden, dass die
personenbezogenen Daten der an den Projektteams teilnehmenden Mitarbeiter vor
unbefugtem Gebrauch geschitzt werden. Mit dem Schutz dieser Daten soll
gleichzeitig die Vertraulichkeit der Angaben und damit mittelbar auch deren Validitat
sichergestellt werden. Des Weiteren sollen die Unterrichtungs-, Beratungs- und
Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats gewahrt bleiben.

2 Geltungsbereich

Die Betriebsvereinbarung gilt fir alle Mitarbeiter des einbezogenen Unternehmens.
Diese Betriebsvereinbarung regelt die Durchfiihrung eines Projekts zur Erstellung
einer Qualifikationsdatenbank fiir Personalmanagement bzw. Personalentwicklung.

3 Schutz personenbezogener Daten

Die im Projekt gesammelten personenbezogenen Daten dirfen ausschlief3lich im
Rahmen der Personalentwicklung verwendet werden. Es dirfen keine Kopien
erstellt, gespeichert oder weitergegeben werden.

Der Datenschutzbeauftragte des Unternehmens hat die Pflicht, die Einhaltung des
BDSG und der in dieser Betriebsvereinbarung festgelegten Regelungen zu
kontrollieren. Der Betriebsrat ist zu unterrichten und auf sein Verlangen an der
Kontrolle zu beteiligen. Der Datenschutzbeauftragte des Unternehmens fuhrt mit der
Beteiligung des Betriebsrats eine Vorabkontrolle nach BDSG & 4d Abs. 5/ 2. durch.

Die Skillprofile durfen in keinem Fall flr interne oder externe Leistungsbeurteilungen
von Mitarbeitern verwendet werden. Die Teilnahme an Mitarbeiterbefragungen und
die Informationspreisgabe uber die eigene Person ist freiwillig. Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die nicht an der Befragung teilnehmen, dirfen nicht wegen ihrer Nicht-
Teilnahme in ihren Chancen flir das berufliche Weiterkommen benachteiligt werden.

4 Hinweise auf sonstige Regelungen
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Es wird ausdricklich auf die gesetzlichen Datenschutzregelungen und das
Betriebsverfassungsgesetz hingewiesen. Insbesondere ist darauf zu achten, dass die
gesetzlichen Datenschutzregelungen eingehalten werden.

5 Inkrafttreten, Laufzeit

Die Betriebsvereinbarung tritt mit Unterzeichnung in Kraft. Die Betriebsvereinbarung
lauft solange, bis diese von einer der Parteien gekundigt wird. Anderungen und
Erganzungen dieser Vereinbarung bedurfen der Schriftform.

Soweit nicht ausdricklich etwas vereinbart ist, gelten im tbrigen die einschlagigen
gesetzlichen und betrieblichen Regelungen.

Ort, Datum
Unternehmen Betriebsrat
gez. Vorstand gez. Vorsitzender'®

1%5vgl. Beck 2005 S. 326-328
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Anlage 2: Fragenkatalog zur Skillmanagement Softwae
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Anlage 3: Vorstudie Skill-Management.org Portal

Vorstudie

Entscheidungsubersicht fur das Management

Das Portal Skill-Management.org wird bendtigt, um Unternehmen ein Werkzeug an
die Hand zu geben, welches Sie bei Ihrer Entscheidung zur Einfihrung eines
Skillmanagements, Talentmanagement, oder Kompetenzmanagement Systems
unterstutzt.

Das Portal fuhrt die Interessenten in das Thema Skillmanagement ein, klart Gber die
Einsatzfelder solcher Software-Systeme auf und stellt Marktanbieter mit Ihren
Produkten vor. Auf3erdem wird den Unternehmen die Mdglichkeit geboten, eine
Nutzwertanalyse durchzufihren, welche Sie bei Ihrer Produktauswahl unterstitzt.
Das Portal bildet den praktischen Teil der Diplomarbeit von Waldemar Erdmann zum
Thema: Skillmanagement Software — eine Marktibersicht mit Nutzwertanalyse und
Entwicklungstrends.

Wirtschaftlichkeitsbetrachtung

Die Entwicklung des Portals ist im Rahmen der Diplomarbeit durchzufihren. Fir
Analyse und Fachentwurf werden 7 Arbeitstage veranschlagt. Die Codierung und
Implementierung bendtigt schatzungsweise 5 Arbeitstage. Die grof3te Arbeit fallt bei
der Datensammlung an. Da Unternehmen angeschrieben werden missen, um
Auskunft Gber lhre Systeme zu geben und die Information eingeben mussen, wird fur
die Koordination ca. ein Monat eingeplant. Arbeitstechnisch kommt man insgesamt
auf ca. 3 - 4 Wochen Arbeit. Das Projekt sollte bis Ende Februar fertig gestellt
werden.

Losungsalternativen
Leider gibt es fur Marktibersichten und Nutzwertanalysen keine Open Source

Produkte. Dieses Feld ist zu speziell. Nur eine Eigenentwicklung kommt in Frage. Fur
die Seitenverwaltung wird ein Wiki (Mediawiki.org) eingesetzt.
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Anlage 4: Verkirztes Pflichtenheft Skill-Managementorg Portal

Pflichtenheft

1.0Zielbestimmung
1.1 Musskriterien
1.1.1 Eine Anbieterliste soll mit Verweis auf Produkte ausgegeben
werden
1.1.2 Eine Produktliste mit Verweis auf Anbieter soll ausgegeben
werden
1.1.3 Eine Detailansicht fir Anbieter
1.1.4 Eine Detailansicht fur Produkt
1.1.5 Nutzwertanalyse mit Kriterienauswahl, Gewichtung und
Ergebnisseite
1.1.6 Anbieter kbnnen mit Ihre Produktbeschreibung anpassen
1.2Wunschkriterien
1.2.1 Ergebnisdetails sollen die Berechnungsgrundlage verdeutlichen
1.3 Abgrenzungskriterien / Zukunftsmusik
1.3.1 Blog
1.3.2 Mehrsprachigkeit
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Anlage 5: Kriterien Nutzwertanalyse

Skillkatalog

Sowohl Hard- als auch Softskills - frei definierbar

Skills in unbegrenzter Anzahl an Stufen kategorisieren

Historie tber die Entwicklung der Skills

Skills nach mehreren Schemas bewerten (Noten, Stufen, Punkte)
Erfahrung bei den Skills hinterlegen

Prufdatum oder Erwerbsdatum bei den Skills hinterlegen

Skillerfassung

Mitarbeiter pflegen selbst Ihr Skillprofil per Self Service
Hilfestellung bei der Skillerfassung

Skillerfassung anhand von (psych.) Testverfahren

Skillvererbung aus Stellenplanen und/oder aus Projektbeteiligung
Skillvererbung aus Kursen / Schulungen

Personalbeschaffung

Kompetenzprofile fur Stellen
Kompetenzen in Anforderungsprofilen
Profilabgleich (Soll-/Ist- Vergleich)

Personalentwicklung

Verdichtung und Analyse der Skillprofile zu WeiterbildungsmaRnahmen (z.B.
fur eine Abteilung)

Mitarbeiter teilen mit in welche Richtung Sie sich entwickeln wollen
(Entwicklungspla

Erfassung der Motivation und Personlichkeitsmerkmale zur Potentialanalyse
Ubernahme und Mitteilen von Skillwiinschen

Expertensuche & Gelbe Seiten

Expertensuche fur Personalverantwortliche

Expertensuche auf Anforderungsprofile oder Stellenprofile anwendbar
(Nachfolgeplanung)

Suchfunktion auf einzelne Skills anwendbar

Eine Volltextsuche fur Skills, die Skill-Beschreibung mit eingeschlossen
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Projektmanagement

Wohnort und Préferenzen der Mitarbeiter kbnnen abgefragt werden
Information tber den Erwerb der Skills (z.B. aus bestimmten Projekten)
Projekthistorie/Orgahistorie zu jedem Mitarbeiter

Anbieter

GroRRe des Unternehmens (bezogen auf die Mitarbeiteranzahl)

Referenzen (bezogen auf die Anzahl durchgefuhrter Installationen)
Service

Der Support kann vor Ort beim Kunden durchgeftihrt werden

Alle Dokumentationen (Entwickler-, Adminstrations- und

Benutzerdokumentation) sind vorhanden

Schulung der Personalsachbearbeiter, Manager und Mitarbeiter
Technik und Rechte

Rechtekonzept nach den Datenschutzrichtlinien

Passwort-Verschlisselung
Mobiler und externer Zugriff auf das System
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Anlage 6: XWS Kompetenzmodell

SKILLS

Datum

Name

Vorname
Staatsbuirgerschaft
Arbeitserlaubnis

Tel / Handy

E-Mail

Bewerbung als:
Berufsausbildung / Studium:
verfugbar ab:

* Bitte bewerten Sie Ihre Kenntnisse
der nachfolgenden Produkte / Tools / Kenntnisse auf einer Skala von 1 bis 4

1 = sehr gute Kenntnisse, dh. Anwendung tGber mehrere Jahre
4 = ausreichend = Grundkenntnisse, dh. Besuch einer Schulung ohne Anwendungserfahrung
Nicht Zutreffendes frei lassen

**  Bitte geben Sie die Dauer an, wie lange Sie mit dem Produkt tatsachlich gearbeitet
oder Erfahrung gesammelt haben

***  soweit anwendbar
***% - bitte erganzen Sie nach Belieben sonstige IT-Kenntnisse

Produkte, Tools Versionen *** Kenntnisstand * Erfah rung**

MS Excel

MS Word

MS Powerpoint
MS Outlook
MS Access

MS FrontPage
MS Projekt
Visio

Adobe Photoshop
Dreamweaver
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Produkte, Tools Versionen *** Kenntnisstand * Erfah  rung**

Programmierskills:
Perl

PHP

Python

DHTML

XML

Embedded Systems, Systemintegration, Konstruktion, Automatisierung:
Code Version Management (bitte
Produkt angeben)

Change Request Management (bitte
Produkt angeben)

Spezifikationsverwaltung (bitte
Produkt angeben)
Test Tools (bitte Produkte angeben)

Emulatoren (bitte Namen oder
Prozessortypen eintragen)

Simulatoren (bitte Namen oder
Prozessortypen eintragen)

Administrationsskills, Systemkenntnisse:
MS Exchange Server

MS SQL Server

MS IIS Server

Share Point Portal Server

Apache

SAPGUI

Sonstige Skills:

Reverse Engineering (Bsp.)
Technische Dokumentation (Bsp.)
ISO 9001 o. andere
Qualitatsmanagement Erfahrungen
Betrieblicher Datenschutz
10-Fingersystem /
Maschinenschreiben

Deutsch

Englisch

Franzosisch

andere

Fuhrungserfahrung:
von: bis: als:
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Anlage 7: Skill-Management.org Portal Fachkonzept

I T o o

18.01.2008 — 25.01.2008

Waldemar Erdmann

Use Case

ERM (Entity Relationship Model)
Datenbankmodell

Datenstruktur

Seiten - Struktur

Modulbeschreibungen
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Skill-Management

eingeben

eingeben

Ergebnis

/eammﬂ/

Zugriffsschutz

NWA = Nutzwertanalyse; NW = Nutzwert (wird Uber die NWA ermittelt)
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Anbieter
- ID, Name,
- Beschreibung

- Standort (PLZ, StaRe, Ort,
Land)

- Telefonnummer
- Email

- Anrede, Name
Ansprechpartner

- Anzahl Mitarbeiter

Produkt

- ID, Name, Beschreibung, Module

- Erstinstallation, Anzahl Installationen
- Dokumentation

- Datum der Datenerhebung

- Preismodell *

- Techik *

- Schnittstellen *

- Skillkatalog *, Skillerfassung *

- Personalbeschaffung *

Nutzwertanalyse
- ID, Datum

- Kriteriengewichtung

- Feedback

- Wunschkriterium

n

1

- Referenzen - Personalentwicklung *

- Kommentar - Expertensuche *

- Benutzername - Projektmanagement *

- Passwort - Kommentar, Bild, PDF
0-1

Hinweis: Die Aufldsung der n:m Beziehung in diesem konkreten Fall
ist nicht sinnvoll, da die NWA immer alle Produkte mit einbeziehen

soll.

* Aus Ubersichichtlichkeitsgriinden werden an dieser Stelle
Attribute zusammengefasst und auf der na. Folie erlautert

% &

Service & Anbieter

Lznz 5 Freeware, 4 OpenSource, 3 Einzelplatzlizenz — Lizenzkosten, 1 auf Anfrage

) &

Schu Kosten fir die Schulung eines PA Mitarbeiters inbegriffen?
Insta Kosten fiir die Erstinstallation bereits enthalten?

Wart Kosten fiir einen Wartungsvertrag tiber 5 Jahre enthalten?
Scht Gesamt - Projektkosten fiir ein mittelstdndisches Unternehmen mit ca. 500 Mitarbeitern enthalten?

Technik

Re  Unterstutzt die Software ein Rechtekonzept nach den Datenschutzrichtlinien?

Besucher

-ID,

- Server

- Datum, Dauer des Besuchs
- Unternehmen

- Anzahl Mitarbeiter

- Branche

- Kontaktperson, Email, Tel

$

Sich Ist der Zugriff auf das Skillmanagement System verschlisselt? (Passwort-Verschlisselung)
Web Ist das System auch mobil oder von extern erreichbar?

Schnittstellen

SAP Wird eine Schnittstelle zum SAP HR System angeboten?
ORA Wird eine Schnittstelle zum Oracle HR System angeboten?

MSP Wird eine Schnittstelle zu MS Project zur Projektplanung angeboten?

Skillkatalog

Skill - Sind die Skills - sowohl Hard- als auch Softskills - frei definierbar?

MeS Kdénnen die Skills in unbegrenzter Anzahl an Stufen kategorisiert werden?

His  Kann eine Historie Uber die Entwicklung der Skills bei einzelnen Mitarbeitern angezeigt werden?
Bew Koénnen die Skills nach mehreren Schemas bewertet werden (Noten, Stufen, Punkte)?
SEig Kann die Erfahrung bei den Skills hinterlegt werden?

SEi2 Kann ein Prifdatum oder Erwerbsdatum bei den Skills hinterlegt werden?

Skillerfassung

Selb Kénnen Mitarbeiter selbst Ihr Skillprofil pflegen?
Hilf  Wird bei der Skillerfassung den Mitarbeitern eine Beschreibung zu den einzelnen Skills angeboten?

360g Unterstiitzt das System eine Rundum-Beurteilung oder eine 360°Beurteilung ?

SkTeKann die Skilferfassung anhand von (psych.) Testverfahren durchgeftihrt werden?
SkVe st eine Skillvererbung aus Stellenplanen und/oder aus Projektbeteiligung moglich?
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Personalbeschaffung

Stp
Anp
S-l

Konnen Kompetenzprofile fiir Stellen erstellt werden?
Konnen Kompetenzen in Anforderungsprofilen definiert werden?
Wird ein Profilabgleich (Soll-/Ist- Vergleich) unterstiitzt?

Personalentwicklung

Red Konnen Skillprofile zu WeiterbildungsmaRnahmen verdichtet (z.B. Abteilung) und analysiert werden?
Wun Kénnen Mitarbeiter tiber die Skillermittiung mitteilen, in welche Richtung Sie sich entwickeln méchten?
Pot  Kdnnen Motivation und Personlichkeitsmerkmale der Mitarbeiter zur Potentialanalyse abgebildet werden?
Ent  Kénnen Skillwiinsche von Mitarbeitern mitgeteilt werden?

Expertensuche
Such Wird Expertensuche fiir Personalverantwortliche angeboten?
SgSu st eine Expertensuche auf Anforderungsprofile oder Stellenprofile anwendbar (Nachfolgeplanung)?
Gelb Wird eine Gelbe Seiten Funktion fir alle Mitarbeiter angeboten?
SkSu Ist die Suchfunktion auf einzelne Skills anwendbar?
SkBe st eine Volltextsuche der Skills mdglich, mit eingeschlossen die Skill-Beschreibung?

Projektmanagement

Verf
Woh
Att

PHis

Kann die Verfugbarkeit der Mitarbeiter (Auslastungsgrad) abgefragt werden?
Kénnen zum Mitarbeiter Wohnort und seine Praferenzen abgefragt werden?

Kann zu den Skills Information tiber den Erwerb der Skills abgefragt werden?
Kann eine Projekthistorie zu den Mitarbeitern hinterlegt werden?

Nutzwertanalyse
NWA Ergebnis
Nutzwertanalyse.php Berechnungsgrundlage.php

Nutzwertanalyse-Kriterien.php

Nutzwertanalyse-Ergebnis.php

Marktiibersicht
Datensammlung
Anbieter Identitat Seitenverwaltung
Anb!eterprofil.php Authentifizierung.php AnbieterBearbeiten.php
Anbieterliste.php Statistik.php ProduktBearbeiten.php
Produkte

Produktprofil.php
Produktliste.php
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Startseite

v v v
Anbieterliste ] [ Produktliste ] [ Nutzwertanalyse ]

Kriterien

A 4
Anbieterprofil F—’( Produl(tprofil ]

A

Ergebnis

Berechnungsgrundlage

& & &

Anbieterprofil.php
Anbieterliste.php
Produktprofil.php
Produktliste.php
Nutzwertanalyse.php
Nutzwertanalyse-Kriterien.php
Nutzwertanalyse-Ergebnis.php
Berechnungsgrundlage.php
Authentifizierung.php
Statistik.php
AnbieterBearbeiten.php
ProduktBearbeiten.php
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Die Startseite index.php

informiert grundsétzlich tber das Thema
Skillmanagement

fuhrt in das Portal ein
erklart die Funktionen
weist auf einige Quellen hin

()&

Dieses Script ist die Ansicht auf einen

bestimmten Datensatz in der Anbieter-
Tabelle. Hierzu muss eine AnbieterID

ubergeben werden.

Es werden alle Attribute aus der Anbieter-
Tabelle angezeigt

Uber Anbieter wird auf die Produkte verlinkt
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Dies ist ein Script, welches eine Ansicht auf
die Datenbank Anbieter-Tabelle gewahrt. Die
Anbieter werden alphabetisch aufgelistet.
Die Liste enthalt den

Anbieternamen (Link auf das Anbieterprofil)

Produkte (Link auf die Produktprofile)

Referenzen

Ansprechpartner

Webadresse

(r

Dieses Script ist die Ansicht auf einen
bestimmten Datensatz in der Produkt-
Tabelle. Hierzu muss eine ProduktID
ubergeben werden.

Es werden alle Attribute aus der Produkt-
Tabelle angezeigt

Uber Produkt wird auch auf den Anbieter
verlinkt
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Dies ist ein Script, welches eine Ansicht auf
die Datenbank Produkt-Tabelle gewéhrt. Die
Produkte werden alphabetisch aufgelistet.

Die Liste enthalt den
Produktnamen (Link auf die Produktprofil)
Anbieternamen (Link auf das Anbieterprofil)
Module
Erstinstallation
Anzahl Installationen

((0 1

Hier werden einige Angaben tber den
Interessenten abgefragt, bevor eine
Nutzwertanalyse durchgefthrt wird

Grol3e des Unternehmens
Die Einfihrung eines Skillmanagement Systems lohnt sich erst ab einer
Mitarbeiterzahl von ca. 100 -> Ausnahmeldung

Unternehmen (Name des Unternehmens)
Branche
Kontaktperson, Email, Telefon
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Das interessierte Unternehmen bekommt eine Liste
mit Kriterien zum Auswéhlen angezeigt
Die Kriterien beinhalten Produktattribute wie
Funktionen
Technik
Schnittstellen
Anzahl der Installationen
Support
Das Preiskriterium kann erst nach der Nutzwertanalyse mit

einbezogen werden um den Nutzwert des Produkts je
TEUR zu ermitteln

(* 0 1 2

Zu den Kriterien gehdren folgende Hauptkriterien mit
Ihren Attributen (Nebenkriterien) aus der Datenbank
Anbieter (GroRRe, Referenzen)
Service (Support vor Ort, Dokumentation, Schulung)
Technik
Schnittstellen
Skillkatalog
Skillerfassung
Personalbeschaffung
Personalentwicklung
Expertensuche
Projektmanagement
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Hier mussen die Kriterien nach lhrer
Bedeutung fur das Unternehmen gewichtet
werden.

Die Gewichtung sollte in Prozent erfolgen, sodass
die Gesamtzahl 100 ergibt.

Falls die Gesamtzahl kleiner oder gro3er 100
ergibt, wird eine aussagekraftige Fehlermeldung
ausgegeben.

(* 0 1 2

Die einzelnen Kriterien mussen bei
Produkten durch Umfragen, Webquellen, und
Telefonate in einer Skala bewertet werden

0 — keine Angabe

1 — Anforderung nicht erfullt

2 — Anforderung teilweise erfullt

3 — Anforderung grof3tenteils erfuillt

4 — Anforderung nicht ganz vollstandig erfullt

5 — Anforderung vollstandig erfullt
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Anhand der Teilziele (Kriterien) und deren Gewichtung, kann fur
die einzelnen Produkte und Teilziele der Zielerreichungsgrad
ermittelt werden (z.B. 2 von 4) und dieser mit der Gewichtung
multipliziert werden.

Als Ergebnis bekommt jedes Produkt einen Gesamtnutzwert.

Je hoher der Gesamtnutzwert, desto weiter oben ist das Produkt
in der Liste positioniert.

Es wird zu jedem Produkt auf die Berechnungsgrundlage, die
Produktansicht und Anbieteransicht verwiesen

Weiterhin sollen dem Unternehmen Schritte zur Ermittlung des
Nutzens in TEUR vorgeschlagen werden. (Verbunden mit
Preisangaben)

(, 0 1" &

Die Ergebnistabelle enthalt
Produkt (mit Link)
Anbieter (mit Link)
Gesamtnutzwert
Maximalnutzwert fiir die eingegebenen Kriterien

Der Algorithmus fur die Berechnung der Teilnutzwerte
und Gesamtnutzwert ist im Quellcode hinterlegt und
beruht auf den Vorlesungsunterlagen von
Projektmanagement SS 2007 bei Herr Spielmann FH
Wirzburg
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Dieses Script hilft dem Unternehmen
nachzuvollziehen, wie das System auf den
Gesamtnutzwert zu einem konkreten Produkt
kommt.

Hier wird fir jedes Teilziel der Einzelnutzwert zum
Produkt angezeigt und eine Summierung
vorgenommen.

Als Input bekommt das Script die NutzwertanalyselD
(fr die Kriterien und Gewichtung) und die ProduktID

Auch auf den Stand der Datenerhebung wird
verwiesen

()

Dieses Script soll gewahrleisten, dass nur die
Anbieter selbst Ihre Produktprofile und
Anbieterprofile andern durfen.

Hieru bekommt jeder Anbieter einen
Benutzernamen und Passwort.

Dieses wird abgefragt und beim Fehler wird
eine Fehlermeldung ausgegeben.
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Durch dieses Script kann nachvollzogen werden

Welche Unternehmen sich fir Skillmanagement
interessieren

Wie grof3 sind diese Unternehmen und aus welcher
Branche kommen Sie

Welche Kriterien spielen fiur die Unternehmen eine Rolle
und welches Gewicht ordnen Sie diesen Kriterien zu

Diese Angaben sind freiwillig
Ein Hinweis auf deren Speicherung muss erfolgen

()& 3 &

Nach der Durchfihrung einer Identifikation
(Authentifizierung.php) hat der Anbieter die
Mdglichkeit die Attribute und Beschreibung
zu seinem Anbieterprofil anzupassen.

Beschreibung

Ansprechpartner

Referenzen

Telefonnummer

Email
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Nach der Durchfiihrung einer Identifikation
(Authentifizierung.php) hat der Anbieter die
Maoglichkeit die Attribute und Beschreibung
zu seinem Produktprofil anzupassen.

Eine Produktauflistung verweist auf ein
konkretes Produkt

Alle Attibute zum Produkt kbnnen vom
Anbieter dann bearbeitet und gespeichert
werden
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