SCHWEIZ

Das Wissen in den Kopfen

~Nur was man messen kann, kann man managen”: Dies gilt auch flir Unternehmen

im Informationssektor, die ihre Wertschépfung durch die intellektuelle Arbeit ihrer

Mitarbeiter erzielen. Aber wie misst man Wissen? Das Zauberwort heisst Skill

Management - ein Instrument zur Erfassung und gezielten Entwicklung der

Kenntnisse, Fdhigkeiten und Erfahrung der Mitarbeiter im Unternehmen.
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»Nein, Meier ist niichste Woche
auf einer Fortbildung®, . Ahnemann
ist doch noch beim Kunden, das Pro-
jekt wurde verlingert”, JFrohlich ist
zwar cin hervorragender Architekt,
aber hier wiirde er auch Program-
mierkenntnisse  in - einer Tiete
benotigen, die er nichr autweist. Was
ist denn cigentlich mir Rastor,
wRut doch mal Peters an, ob er in sei-
ner Mannschatt nicht noch cinen
erfahrenen Entwickler ibrig hat.

Ein  Gespriichsausschnitt, den
Sic in dhnlicher Form hiiufig an der
oftenen Tiire vieler Manager horen,
wenn Sie sich in cinem projektorien-

tierten Unternehmen authalten.

MOTIVATION
Auf den ersten Blick scheint es ver-
wunderlich, dass ¢s in so vielen
Unternehmen, dic tagtiglich mit
dem Wissen und den Spezialkennt-
nissen lThrer Mitarbeiter umgcehen,
kein Instrument geben soll, um
schnell gecignete Mitarbeiter  fiir
spezielle Fragestellungen im Uinter-
nchmen finden und deren Vertiig-
barkeit priffen zu konnen. Eine
rasche Klirung wiirde nicht nur den
Verantwortlichen  deutliche  Entla-
stung bicten, sondern diese Unter-
nechmen ungleich  etfizienter und
erfolgreicher machen.

Auf den zweiten Blick zeigt sich

cin differenziertes Bild. Viele Unter-

nehmen mit ciner ausgepriigten Pro-
jektorganisation und cinem hohen
Anteil an Experten arbeiten  mit
Instrumenten, die ihnen bei der
internen Suche nach Spezialisten
Unterstiitzung bicten, wie
1 Projektlisten, die von Assistenten
regelmiissig aktualisiere werden
Vieltach selbst enrwickelte EDV-
Programme tir Jie Einsatzplanung
Ressourcenmanager im Unter-
nehmen

skill Management-Systeme

Es sind vorwicgend  die  grossen
Unternchmen, die mit Skill Mana-
gement-Systemen oder Ressourcen-
managern arbeiten. Skill Manage-
ment-Systeme der ersten Generati-
on Jienten dazu, die Experten im
Unternchmen zu tinden. Das geeig-
nete Bild dazu war Ldic Nadel im
Heuhauten®.

Vor ein bis zwei Jahren hat eine
neue Welle cingesetzt. Der Frage
SMer kann was im Unternechmen?®
schliesst sich nun unmittelbar eine
sweite an: WSteht dieser Mitarbeiter
auch tir den in Frage kommenden
Zeitraum zur Vertiicung? Offen-
sichtlich st ev nun der erhohte
Wetchewerb, der die Ditterenzierung
der  Leistungen  geseniiber  dem
Wetthewerb tordert - dies ebenso
wic die Nachweisharkeir und Repro-

duzierbarkeit von Expertise.  Die
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okonomisch verschiirfte Situation
beschleunigt ausserdem den ressour-
cenorientierten Umgang mit imma-
teriellen Giitern. Damit scheinen
sich auch die Zeiten dem Ende zu
neigen, in welchen das Thema des
Projektstaffing das individuelle Pro-
blem eines Team- oder Gruppenlei-
ters war. Vorbei auch die Zeiten, in
denen die Aus- und Weiterbildung
weitgehend eine Frage war, die der
Vorgesetzte alleine mit seinem Mit-
arbeiter klirte. Mit dem Manage-
ment der Skills riicke die Entwick-
lung der Mitarbeiter in den Fokus
einer unternechmensweiten Skill-
Entwicklung.

Die neue Dimension ist die Er-
kenntnis der Unternehmen, dass der
Einsatz der Mitarbeiter und die Ent-
wicklung der Skills — den Kenntnis-
sen, dem Wissen, den Fihigkeiten
und den Erfahrungen der Mitarbei-
ter — eine Aufgabe der Unterneh-
mensfiihrung ist und dass es mit Skill
Management ein Instrument gibr,
dies umzusetzen.

Dieser Trend manifestiert sich in
der zunehmenden Zahl von Unter-
nehmen, die Projektgruppen mit dem
Auftrag eingesetzt haben, das Thema
Skill Management und die Grundla-
ge flir ein Projekt zu erarbeiten.

Der Anbietermarkt hat auf diese
erthohte Nachfrage reagiert. Es ste-
hen unterschiedliche Systeme zur
Auswahl: Standardprodukte auf der
Basis von Groupware und in mehre-
ren , Konfektionsgrssen bis hin zu
konfigurierbaren Losungen. Auch
alle ,grossen” ERP-Plattformen wie
SAP oder Peoplesoft bieten Kompo-
nenten an, mit welchen Skill und
Ressourcen-Management abbildbar
ist. Mit diesen Voraussetzungen
diirfte Skill Management doch kein
Problem sein. Kann es aber doch.

Denn Skill Management betrifft
jeden im Unternehmen: die Mitar-
beiter, die Fithrungskrifte auf den
unterschiedlichsten Ebenen, das
Management, die Mitbestimmungs-
organe, der Datenschutzbeauftragte,

die Personalbereiche und last but
not least die EDV im Hause. Alle
diese Beteiligten und Betroffenen
verbinden mit Skill Management
Erwartungen und Befiirchtungen.
Eine erfolgreiche Einfiihrung gelingt
nur demjenigen, der in der Lage ist,
diese Erwartungen gruppenspezifisch
zu erkennen, Losungen zu erarbei-
ten, zu kommunizieren und im Rah-
men der Einfiihrung von Skill Mana-
gement umzusetzen. Dies ist eine der
Kernaussagen einer Untersuchung
iber die Erfolgsfaktoren fiir Skill
Management. Ein  methodisches
Vorgehen zur Differenzierung der
Interessensgruppen sind die von HR
Solutions entwickelte Beteiligten-
analyse und darauf aufbauend eine
systematisch entwickelte Informati-
ons- und Kommunikationsstrategie.

ZENTRALE ANFORDERUNGEN
Skill Management-Systeme basieren
auf der Anforderung, das Konnen,
Wissen, die Fertigkeiten und Erfah-
rungen der Mitarbeiter in einem
EDV-System abzubilden. Nachfol-
gend fassen wir die zentralen Anfor-
derungen zusammen, die sich bei
dieser Aufgabe stellen:

» Welches Wissen, welche Erfah-
rungen, Fihigkeiten, Kenntnisse,
welches Methodenwissen ist fiir
das Unternehmen relevant! Ge-
nau diese Skills sollten in den
Skill-Katalog — das Herz des Skill
Management Systems. Darin wird
genau der Ausschnitt der Welt
benotigt, der dem Leistungsange-
bot des Unternehmens entspricht
sowie die vor- und nachgelagerten
Geschiiftsprozesse beriicksichtigt.

= Wichtiger als Vollstindigkeit ist
das Verstindnis dafiir, dass sich
ein Skill Management-System den
sich stindig indernden Anforde-
rungen an das Unternehmen an-
passen muss. Das betrifft vor allem
die Neuaufnahme von Skills.
Anpassungsfihigkeit heisst aber
auch, dass das System dem organi-

satorischen Wandel des Unter-
nehmens folgt.

Auch die Eingabe und Pflege der
Daten und das Suchen nach Mit-
arbeitern sind weit mehr als
LFunktionen eines EDV-Program-
mes". Erfolgreich ist das Denken
in Prozessen. Hinzu kommen zwei
weitere Aspekte: Die Frage der
Berechtigungen (wichtig fiir dic
Akzeptanz der Mitarbeiter) und
das Nachdenken iiber Synergie-
effekre.

Die Frage nach den Synergieeftek-
ten ist eng mit der Gestaltung der
Prozesse verkniipft. Wer bildet das
Wissen ab, wer triigt die Projekte
ein? Wie vermeiden wir aufwiindi-
ge Doppelarbeit? Warum nicht bei
der Suche die Projektdaten gleich
festhalten? Warum nicht die Pro-
jektdaten in den beruflichen Wer-
degang iibertragen, wenn der Mit-
arbeiter tiber die Recherche ge-
funden und ein Einsatz mit dem
Vorgesetzten vereinbart wurde?

» Schliesslich stellt sich die Frage,
wie sich der Mitarbeiter — der als
Triger der Skills im Mittelpunkt
aller Aktivititen steht — dazu mo-
tivieren lésst, seine Kenntnisse
strukturiert in einem System ab-
zubilden? Hier spielen Fragen der
Motivation, des Vertrauens und
der Anerkennung — schlicht die
kulturellen Elemente im Unter-
nehmen — eine entscheidende
Rolle.

FAZIT

Die Einfithrung von Skill Manage-
ment im Unternehmen ist an-
spruchsvoll. Es bedarf der strategi-
schen Aufmerksamkeit, der fachli-
chen Kompetenz des Personalbe-
reichs, der Umsetzung durch die IT
und der Akzeptanz von Fiihrungs-
kriften und Mitarbeitern. Wir hof-
fen, dass wir [hnen mit diesem Bei-
trag einige Impulse zum Thema Skill
Management geben konnten.

Autorin: Ingrid Kreitmeier,

Oktober/November 2003

s W

mmsm CH?




