DURCHLEUCHTET

Py @ S

Prof. Dr. Anne Jansen Dr. Michael Krebs

unterrichtet und forscht im Bereich Human ist nach mehr als 20-jahriger Praxiserfahrung in
Resource Management am Institut fur Personal- unterschiedlichen Unternehmen und Funktionen
management und Organisation (PMO) der Fach- seit 2019 Dozent flir Organizational Behaviour und
hochschule Nordwestschweiz und hat sich in einem Human Resource Management am Institut fir
aktuellen Forschungsprojekt mit digitalen Skillma- Personalmanagement und Organisation (PMO)
nagement-Losungen auseinandergesetzt. der Fachhochschule Nordwestschweiz sowie

Extended Faculty Member der Edinburgh Business
School. Digitales Skillmanagement ist einer seiner
Forschungsbereiche.
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Rontgenblick

Digitales Skillmanagement

Sind die Féhigkeiten, Fertigkeiten und Potenziale der Mitarbeitenden

einer Organisation bekannt, Idsst sich damit Uber Stellenbesetzungen,

Mitarbeiterentwicklung oder Teamzusammensetzungen entscheiden.

Digitale Losungen kénnen hierbei gezielt Unterstltzung bieten.

Doch dabei sind einige Herausforderungen zu Uberwinden.

ithrungskrifte, die einen guten Uberblick tiber
die vorhandenen und fehlenden Skills ihrer Mit-
arbeitenden haben, konnen mit diesen gemeinsam
uberlegen, welche Skills entwickelt und welche
Entwicklungsmaifinahmen priorisiert werden sollen.
Insbesondere wenn sich Arbeitsaufgaben verdndern
oder neue Technologien eingefiihrt werden, kann
so ein gezieltes Up- und Reskilling erfolgen. Mit-
arbeitende werden dann fiir die neuen Tatigkeiten und
Rollen fit gemacht. Bei der Neubesetzung von Stellen
kann die HR-Abteilung auflerdem gezielt extern nach
Personen mit Skills und Kompetenzen suchen, die
dem Unternehmen fehlen. Dasselbe gilt fir interne
Stellenausschreibungen oder die Nachfolgeplanung:
Aufgrund der Transparenz tiber die Skills im Unter-
nehmen koénnen die Verantwortlichen geeignete
Mitarbeitende identifizieren, unabhingig davon, wie
bislang deren Jobtitel lautete. Schliefflich konnen Pro-
jektteams entstehen, in denen sich die Mitglieder ideal
ergianzen. Fallen Mitarbeitende aus, kann systematisch
und unkompliziert nach Personen gesucht werden, die
die entsprechenden Aufgaben tibernehmen kénnen.

Verschiedene digitale
Skillmanagement-Lésungen

Es gibt eine breite Palette von Skillmanagement-
Angeboten auf dem Markt. Sie umfasst Best-of-
Breed-Losungen, die spezifische Problemstellungen
adressieren. Mit ihnen ldsst sich beispielsweise mit
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Auf der Grundlage von
Sprachmodellen und einer
Transformertechnologie (analog
ChatGPT) kdnnen semantische
Analysen durchgefihrt und
mithilfe einer Skillontologie
gezielte Skillprofile und
Matching-Logiken aufgebaut
werden.
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einem Klick eine Ubersicht iiber alle Mitarbeiten-
den mit ausgewéhlten Skills erstellen. Zusétzlich
kénnen freie Kapazitédten fiir Projekteinsétze oder
Entwicklungswiinsche der Mitarbeitenden fiir die
néchsten Tatigkeiten einflieRen. Auch ganzheitliche
HR-Systeme (beispielsweise SAP, Workday, Abacus)
haben mittlerweile mehr oder weniger ausgereifte
Skillmanagement-Losungen integriert, die jedoch
nicht fur alle Anwendungszwecke (Staffing, Skill-
Gap-Analyse etc.) Uiberzeugende Losungen bieten.

Wesentlich unterscheiden sich die Angebote hin-
sichtlich der Art und Weise, wie die Skilldaten gewon-
nen und weiterverarbeitet werden. Im Unterschied
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zu hiufig in Unternehmen verwendeten statischen
Kompetenzmodellen (Taxonomien) und Daten-
eingaben durch die Nutzenden bieten KI-basierte
Systeme deutliche Vorteile. Sie konnen grofle Daten-
mengen aus vielfdltigsen Quellen, etwa Stellenaus-
schreibungen von Hunderten von Stellenborsen oder
Unternehmenswebseiten, Kompetenzdatenbanken,
Weiterbildungsangeboten etc. tiglich einlesen und
verarbeiten. Dies ergibt eine laufend aktualisierte
Ubersicht iiber nachgefragte Jobprofile und Skills
in verschiedenen Regionen und Markten. Auf der
Grundlage von Sprachmodellen und einer Transfor-
mertechnologie (analog ChatGPT) konnen semanti-
sche Analysen durchgefiihrt und mithilfe einer Skil-
lontologie gezielte Skillprofile und Matching-Logiken
(Skill-Job/Job-Skill) aufgebaut werden. Es ergibt sich
ein umfangreiches Spektrum an generischen Skills
mit Bemithungen um eine einheitliche Sprache und
Zuordnung - etwa fachlich/technisch, Soft Skills und
Sprachskills. So umfasst beispielsweise die Daten-
bank von Learning Pool etwa 21.000 einzigartige
Skills (40.000 mit Synonymen) und 2.500 einzig-
artige Jobs (100.000 mit Synonymen). Mithilfe von
Kontextparametern (wie Branchen, MINT) konnen
diese zusétzlich eingegrenzt werden.

Damit die digitalen Skillmanagement-Angebote
ihren Beitrag leisten konnen, Fachkréfte zu gewin-
nen, zu binden und zu entwickeln, gilt es, Losungen
fiir verschiedene Herausforderungen zu finden.

b2/

Es braucht einen Anreiz und
Nutzen damit Mitarbeitende
regelmafig eigenverantwortlich
ihre Skillprofile updaten. Eine
rein administrative Ubung
gemalfl Vorschrift ist nicht
hilfreich.
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people&work Sonderausgabe Juni 2023 peopleandwork.online

Skills erfassen und aktuell halten

Es braucht einen Anreiz und Nutzen, damit Mit-
arbeitende regelméfRig eigenverantwortlich ihre
Skillprofile updaten. Eine rein administrative Ubung
geméf Vorschrift ist nicht hilfreich . Erst wenn Skill-
profile bei Staffing-Entscheidungen eine Rolle spie-
len oder sich durch Talentpools neue Chancen auf
internen (oder externen) Arbeitsméarkten ergeben,
macht es fiir die Mitarbeitenden Sinn, ihre Skillpro-
file zu pflegen. Wenn sie aufgrund ihrer eingegebe-
nen Skills auf relevante Projekte gebucht werden
oder passende Lernangebote erhalten, erleben sie
den Mehrwert der Skillmanagement-Losungen. Im
Verhéltnis zum Nutzen ist der Aufwand mit den
neuen Technologien, inshesondere den KI-basierten
Losungen, minimiert. Mithilfe von Elementen des
Machine Learnings konnen beispielsweise Skillin-
formationen aus Lebenslaufdaten eingelesen oder
Skillbezeichnungen automatisiert vorschlagen wer-
den. Auch das Matching von Jobs und Skills erfolgt
automatisch.

Skills validieren

Neben Abschliissen und regelméafigen Zertifikats-
prifungen tragen die Mitarbeitenden in der Regel
eine Selbsteinschétzung ihrer Féhigkeiten und
Fertigkeiten ein. Ein gemeinsames Verstdndnis
und einfache Unterscheidungen etwa zwischen
technischen/fachlichen Skills, Soft Skills und
Sprachskills auf drei Stufen, beispielsweise fiir Neu-
linge, Fortgeschrittene und Fachleute, konnen den
Rahmen bilden. Die reine Selbsteinschitzung hat
aber bekanntlich ihre Tilcken. Fir Mitarbeitende
stellen sich etwa folgende Fragen: Wie ehrlich darf
oder soll ich sein? Welche Implikationen hat das fiir
mich? Wie bringe ich Interessen ein, was ist dies-
beziiglich noch akzeptabel? Werte wie Offenheit
und Ehrlichkeit bei der Selbsteinschétzung sowie
psychologische Sicherheit im Umgang mit Bewer-
tungen sind wichtige kulturelle Voraussetzungen,
aber nicht leicht zu schaffen. Feedback durch Peers,
Fuhrungskrifte und Assessments konnen bei der
Objektivierung helfen. Ein regelmafiger Dialog zur
Skillbeurteilung und -entwicklung bei Bedarf oder
alle zwolf Monate ist essenziell insbesondere in tech-
nologienahen und sich dynamisch entwickelnden
Geschéftsfeldern.
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Transparenz schaffen und persénliche Daten
sensibel handhaben

Skillmanagement-Losungen schaffen Transpa-
renz Uber vorhandene und gewtinschte Skills. Das
Management sollte entscheiden, inwiefern die Skill-
profile der Einzelnen fiir alle in der Organisation
sichtbar sind. Dabei gibt es verschiedene Varianten.
So kénnen zunichst nur die geschéiftsrelevanten
technischen/fachlichen Skills pro Person verfiighar
gemacht werden, weil sie flir Staffing-Entscheidun-
gen wichtig sind. Alternativ kénnen auch alle Skill-
bereiche transparent gemacht werden. Dann konnte
jede Person in der Organisation sehen, dass zum
Beispiel eine technische Expertin seit Jahren bei
sozialer Kompetenz eine ,Anfingerin“ ist. Schlief3-
lich kénnen auch Entwicklungswiinsche abgebildet
werden, damit diese bei Staffing-Entscheidungen
einflieRen konnen. Hier gilt es zu kldren, ob etwa
die gesetzlichen Vorgaben zum Datenschutz und
die Bestimmungen der EU-Datenschutzgrundver-
ordnung eingehalten werden. Oder ob und wie der
Betriebsrat einzubeziehen ist. Grundsétzlich soll-
ten die Mitarbeitenden zustimmen und auf einer
bekannten Rechtsgrundlage ihre Interessen an den
personlichen Daten wahren kénnen.

Skillmanagement dynamisch gestalten: Aus
Organisationssicht ist es mehr als relevant zu
erkennen, welche Funktionen und Skills es in den
jeweiligen Geschiéftsfeldern in Zukunft braucht.
Wie verandern sich beispielsweise die Funktionen
des Controllers oder der Vertriebsingenieurin? Ins-
besondere wenn der Arbeitsmarkt wenig Mitarbei-
tende mit den gewiinschten Skills bietet, braucht
die Organisation eigene Entwicklungsstrategien.
KlI-basierte Skillmanagement-Losungen koénnen
derartige Fragestellungen ,noch® nicht wirklich
vorausschauend modellieren. Generische Future
Skills wie etwa die vielen Facetten digitaler Kom-
petenz konnen zwar einen Startpunkt bieten; die
Unternehmensrelevanz muss aber jeweils in der
Organisation herausgearbeitet werden . Dazu kann
das Management in ausgewéhlten Skill- oder Kom-
petenzbereichen Expertenteams nominieren, die
mithilfe von Innovation Labs oder Beratungen die
zukinftig relevanten Skills qualitativ beurteilen.

Up- und Reskilling, die Lernagenda steuern: In
vielen Organisationen stehen arbeiten und Neues
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Kl-basierte
Skillmanagement-Lésungen
kénnen firmenspezifische Future
Skills ,,noch® nicht wirklich
vorhersagen.
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lernen in einem zeitlichen Konflikt; die Verantwor-
tung fiirs Lernen tragt jeder und jede fur sich. Des-
halb braucht es Arbeitszeitmodelle, die Lernzeiten
unterstiitzen, sowie vielféltige physische oder digi-
tale Rdume fiirs Lernen. Auflerdem muss priorisiert
werden, welche Liicken unter bestimmten Rahmen-
bedingungen (Tage, Budget) geschlossen werden
sollen. Die digitalen Losungen bieten hier Unter-
stiitzung, etwa auf das individuelle Skillprofil abge-
stimmte Ubersichten und Links zu tiglich upgeda-
teten Weiterbildungsangeboten. Hier konnen intern
oder extern in unterschiedlichen Formaten, Regio-
nen und Preisklassen Angebote ausgewéhlt werden.
So kénnen Mitarbeitende die vom Unternehmen
gewilinschte und ihre eigene Lernagenda digital
steuern und in die Arbeitszeit fiir alle sichtbar inte-
grieren. Wertschétzung fiir Lernaktivitiaten, regel-
mafige ,,Check-ins“ mit Fithrungskraften zur Skil-
lentwicklung und Staffing-Moglichkeiten wirken
unterstitzend.

Die Pflege von Skill- und Kompetenzdaten war
in der Vergangenheit hiufig sehr aufwendig. Dies
hat oft dazu gefiihrt, dass das Kompetenzma-
nagement nach der Initialisierung nicht weiter-
gefithrt wurde. Durch die neuen Technologien mit
geeigneten Funktionalitdten kann der Aufwand
enorm reduziert werden. Mit Technologie allein
ist es jedoch nicht getan. Digitales Skillmanage-
ment hat einen transformationalen Charakter.
Es braucht ein systematisches Vorgehen, um die
aktuellen und auch die zukinftig bedeutsamen
Skills zu erfassen, zu validieren und sensibel trans-
parent zu machen. Kulturelle Voraussetzungen
miissen passen, damit auch die Entwicklung der
Mitarbeitenden zielfithrend gesteuert werden
kann.
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