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Unternehmen stehen zunehmend in einem Umfeld, in dem robuste Planung aufgrund der Geschwindigkeit

und Vernetztheit der externen Einfliisse immer schwerer wird. Die Lésungsstrategie besteht darin, die Pro-

blemlésungskompetenzen der Mitarbeiter viel intensiver zu nutzen. Zentralistische Vorgaben genligen sel-

ten den Anforderungen, flexibel und sachgerecht neue Aspekte in die tigliche Arbeit zu integrieren. Wenn

man den Mitarbeitern hier gréBere Freiheitsgrade zugesteht, sollte man auch wissen, dass die Problem-

i6sung dort gut aufgehoben ist. Die Nutzung von mySAP HCM unterstiitzt dies.

VON FELIX WIESNER*

n einer Situation, in der nach dem Gal-
lup Engagement Index (Quelle: Enga-
gement-Index 2005, Gallup GmbH,
www.gallup.de) nur 13 Prozent der Mitar-
beiter ¢ine hohe Identifikation mit dem
Unternchmen haben, muss man sich fra-
gen, woran das liegt und wie man dies
systematisch verbessert. Es wurde festge-
stellt, dass Mitarbeiter nur iiber ihre Vor-
gesetzten Motivation, Ehrgeiz und Bin-
dung erfahren. Damit Vorgesetzte und ih-
re Fihrungskompetenz akzeptiert wer-
den, bedarf es weit mehr als der organisa-
torischen Einordnung, dem Eckbiiro oder
dem Titel. Um Mitarbeiter fiithren und an
sich binden zu kénnen, muss man sie zu-
niichst kennenlernen und sich ihrer Be-
diirfnisse bewusst werden. Eine verlissli-
che Hilfe beim Kennenlernen gibt cs,
wenn das SAP-System die Verhaltensten-
denzen und Eigenschaften der Mitarbei-
ter verfiigbar macht. MaBgeblich ist hier
die Legitimation und beiderseitige Ak-
zeptanz der Daten, die im Wesentlichen

auf der Arc der Erhebung beruho
Die vielfach iiblichen und bekannten
360°-Feedbacks sind oft durch Beurtei-
lungsfehler und mangelhafte allgemein-
giiltige Definitionen belastet. Sofern vali-
de, leicht kommunizierbare und akzep-
tierte psychometrische Verfahren (z.B.
A Online-Assessments) im

-

Unternehmen angewen-

det werden, sollten diese Daten im SAP-
System verfiighar gemacht werden.

Talent Relationship Management heilic
Konkretes gegenseitiges Verstchen und
die Moglichkeit, auf die Bediirfnisse der
Mitarbeiter und des Unternchmens glei-

chermalien cinzugehen.

Talente erkennen und die Daten
zuganglich machen

Je differenzierter die Informationen fiir
Persiinlichkeitsdaten erhoben werden,
desto deutlicher lassen sich die Aussagen
fur dic Gestaltung der Gespriiche zwi-
schen Vorgesctzten und Mitarbeiter be-
zichungsweise Bewerber nutzen. Wenn
man unterstellt, dass Mitarbeiter durch
die Aussicht auf berufliche Forderung
und Weiterentwicklung zur "Ieilnahme an
Assessmentverfahren motiviert werden
kionnen, wird dic Nutzung von wvaliden
Daten zum personlichen Leistungsver-
mogen 1in den entsprechenden Personen-
gruppen positiv belegt. Das neue AGG
(allgemeines Gleichbehandlungsgesetz)
fordert geradezu, dass Kriterien genutzt
werden, die nichr allein aus der Vorgesetz-
tenbeurteilung stammen. Von hoher Be-
deutung fiir dic Akzeptanz und die Nutz-
barkeit der erhobenen Daten ist cine kla-
re Definition der Begrifflichkeiten sowie
die Skalierbarkeit der Ausprigungen,
unabhiingig von den anwendenden Perso-
nen und iiber Unternchmensbereiche

und méglicherweise tber Linder- und
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mySAP HCM-Kompetenzdaten

Kulturgrenzen hinweg. Nur wenige As-
sessment-Systeme und psychometrische
Instrumente sind bisher darauf vorberei-
tet, dass thre Daten in SAP welterverwen-
det werden konnen. Eines der Systeme,
die alles dies leisten kénnen, ist “Harrison
Asscssments”, cln System mit einem au-
Berordentlich umfangreichen Softskill-
Katalog, das dariiber hinaus auch Kom-
petenzmodelle individuell abbilden kann.

Kompetenzmodelle operationalisieren
Kompetenzmodelle sind in vielen Firmen
heute sehr vereinfachte Leitlinien, wel-
ches Verhalten in der diglichen Arbeit
vom Vorgeserzten gern geschen und posi-
tiv sanktioniert wird. Es sind Vorgaben,
dic meist von der Unternchmensleitung
nach unten durchgereicht werden. Oft
fehlen einheitliche Definitionen und
Auslegungen. Die Operationalisierung
durch externe Messung und Verfalgung

im SAP-System erlaubt ¢s nun, das Ver-

beschaftigt 160 Mitarbeiter.
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halten 1m gesameen Geltungsbereich cin-
heitlich zu definieren und dic Verhaltens-
tendenzen der Mitarbeiter damic abzu-
gleichen. Eine weitere Option  besteht
darin, dic ¢inzelnen Kompetenzen in der
richtigen Gewichtung mit in die Anforde-
rungsprofile der Planstellen zu integrie-
ren. Besondere Chancen ergeben sich je-
doch daraus, dass man z.B. im Harrison
Online-Assessment  genau  erkennen
kann, durch welche persénlichen Ent-

wicklungen ein Mitarbeiter cinen Leis-

Notwendige Eigenschaften in diesem Profil {in der Reihenfolge der Wichtigkeit)

e negativer Einfluss = positiver Einfluss
Punite sehrstatk  siork erhebich  miie genng  kein 5 genng mittel  erheblicn stark  sehrstark

Ausdauer 86 Lk - 3 g |
Emfiussnahme a1 [k i 1
Optimismus a5 L -}
Lernbersitschaft 66 L L= ]
Eigeninitiative 87 L ZF ]
Sucht Herausforderung 94 K - - |
Kontakifreudigheit g2 L - -
Selbstwertgefiihl 70 L - R |

Winschenswerte Eigenschaften in diesem Profil (in der Reihenfolge der Wichtigkeit)

e negativer Einfluss i
Punkte sehr stark stark erhabich mith genng  kein Enflul
Belastbarkeit a7 L =
Toleranz von Direkthett 7.8 - —

Assessment Daten kénnen tber die Prozess Qualifikationsmanagement
in SAP sichtbar gemacht werden und fiir die Nachfolgeplanung herangezogen werden.
Verbesserte Potenzialanalysen im Konzern sind ein unmittelbarer Nutzen.


Felix Wiesner
Schreibmaschine
Assessment Daten können über die Prozess Qualifikationsmanagement 
in SAP sichtbar gemacht werden und für die Nachfolgeplanung herangezogen werden. 
Verbesserte Potenzialanalysen im Konzern sind ein unmittelbarer Nutzen.


