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Im Auftrag von SAP

Um sich im heutigen Informationszeitalter von der Konkurrenz abzuheben, muss ein
Unternehmen uber qualifiziertes Personal und einen mdglichst effizient gefiihrten
Betrieb verfiigen. Leider gibt es zu viele Unternehmen, die gar keinen Uberblick tiber
ihre vorhandenen Talente haben und nicht in der Lage sind, ihre besten Mitarbeiter
zu identifizieren, zu férdern, zu belohnen und zu oft auch zu halten. Zudem kdénnen
viele Unternehmen mangels Visionen auch nicht sicherstellen, dass die Ziele fir
einzelne Mitarbeiter und Bereiche im Einklang mit ihren Unternehmenszielen stehen.
Diese Probleme lassen sich mit einem umfassenden, unternehmensweiten
Lernangebot mit Hilfe von Lésungen fur das Workforce Performance Management
(WPM), die in diesem Dokument analysiert werden, angehen. In diesem Dokument
wird dariiber hinaus die Rolle der Enterprise Learning-Plattform von SAP in diesem
strategisch so wichtigen Markt erdrtert.

Ausrichtung des Unternehmens an das
Workforce Performance Management

Unternehmen, die Uber die Qualifikationen ihrer Mitarbeiter Bescheid wissen, haben
das Potenzial, sich zu hdéchst leistungsfahigen Organisationen zu entwickeln.
Automatisierte Leistungsbeurteilungen auf Mitarbeiter- und Organisationsebene
ermdglichen es, die Leistungsziele und das Lernangebot miteinander in Einklang zu
bringen. Ein einfacher Zugang zu einer geeigneten Weiterbildung stellt sicher, dass
die Aktivitaten der Personalentwicklung auf den taglichen Arbeitsablauf des
Mitarbeiters zugeschnitten sind.

Effektive Berichte und Analysen bieten der Unternehmensfiihrung eine diagnostische
360-Grad-Sicht auf die Kompetenzen und Entwicklungsmdoglichkeiten im
Unternehmen. Auf der Grundlage dieser Informationen kdnnen Fihrungskréfte
effektiver und effizienter Qualifikationsliicken im Unternehmen schlieRen, ihre
PersonalbeschaffungsmalRnahmen zielgerichteter gestalten, die Mitarbeiterbindung
durch Identifizierung und Belohnung von Top-Performern starken sowie
systematische Erfolgsplane fur wichtige Stellen umsetzen. Und nicht zuletzt lassen
sich mit diesem Wissen die Aktivitaten zur Talentférderung an den Prioritdten des
Unternehmens ausrichten.

Mit einem Performance-Management-System kénnen sich Mitarbeiter starker an den
Unternehmenszielen orientieren, da die Ziele sowohl auf Organisationsebene als
auch auf Ebene einzelner Mitarbeiter festgelegt, verwaltet und Uberwacht werden. So
wird gewahrleistet, dass individuelle Ziele im Einklang mit der Vision des
Unternehmens stehen. AulRerdem hat das Unternehmen damit ein Werkzeug an der
Hand, um jeder Person, Gruppe oder Abteilung im Unternehmen seine
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betriebswirtschaftlichen und strategischen Ziele zu vermitteln. Jeder Mitarbeiter kann
auf diese Weise besser nachvollziehen, inwiefern seine speziellen Anstrengungen
direkten Einfluss auf den Unternehmenserfolg haben und wie er die Ziele fur seine
Entwicklung festlegen und erreichen und damit auch seine Karrieremdglichkeiten
ausbauen kann.

Terminologie

Performance Management

Laut Definition von IDC ist Workforce Performance Management (WPM) ein
dynamisches, anpassbares Kommunikations- und Auswertungssystem, das als Teil
des umfassenderen Bereichs des Talentmanagements mit anderen Prozessen
interagieren muss, damit die Beschaftigten angemessen belohnt und effektiv
weitergebildet werden (siehe Abbildung 1). Zum Talentmanagement gehoéren Uber
das WPM hinaus Prozesse wie die Suche nach geeigneten Kandidaten, die
Personaleinsatzplanung, Entwicklung und Weiterbildung, Nachfolgeplanung und
Vergiitung. Das Talentmanagement ist als zyklischer Prozess zu verstehen, dessen
einzelne Bestandteile voneinander abhéngig sind und deshalb am besten sowohl auf
Prozess- als auch auf Datenmodellebene integriert werden, um die Wirksamkeit aller
Komponenten zu gewahrleisten.

Abbildung 1
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Effektives Enterprise Learning

Um Unternehmen durch Umsetzung entsprechender Lernangebote bei der
Anpassung an neue Geschaftsanforderungen zu unterstiitzen, miissen zugleich die
Bedurfnisse des Unternehmens und die des Lernenden berlcksichtigt werden.
Verschiedene IDC-Untersuchungen und Fallstudien haben gezeigt, dass Enterprise
Learning vor allem dann wirksam ist, wenn die folgenden funf Bedingungen erfillt
sind:

Das Bildungsangebot ist fiir den Mitarbeiter uneingeschrénkt verfugbar.

Das Bildungsangebot ist angepasst an den jeweiligen Geschéftskontext und die
Rolle des Mitarbeiters.

Das Bildungsangebot wird vom Mitarbeiter bei Bedarf auch genutzt.

Das Bildungsangebot wird vom Mitarbeiter dank einer guten Prasentation und
einem umsetzbaren Format verstanden.

Das Bildungsangebot wird auf das Problem angewendet, um eine Anderung zu
erreichen.

Wenn in einer unternehmensweiten Lernumgebung jeder dieser Faktoren erfillt ist,
profitieren sowohl das Unternehmen als auch der Lernende davon.

Mitarbeiterleistung: Einfluss des Enterprise Learning

Effektive Leistungsbeurteilungen férdern positive Entwicklung

Damit ein Unternehmen ein hohes Leistungsniveau erreicht bzw. sich an neue
betriebs- oder volkswirtschaftliche Gegebenheiten anpassen kann, muss es die
Starken und Schwéchen seiner Mitarbeiter kennen. Eine héhere Leistung beginnt mit
der konsistenten Erfassung von Daten zu den Fé&higkeiten und Leistungen auf
Organisations- und Mitarbeiterebene. Effektive Leistungsbeurteilungen ermdglichen
es, die Leistungsziele und das Lernangebot miteinander in Einklang zu bringen.

Von verlasslichen Leistungsbeurteilungen profitieren gleichermaRen Mitarbeiter,
Manager und Unternehmensfiihrung. Eine Uberpriifung der Performance ist wichtig,
um Mitarbeitern Feedback zu geben und sie bei ihrer Karriere im Unternehmen zu
unterstitzen. In manchen Fallen ist es sogar moglich, dass Mitarbeiter ihre
Kompetenzen mit aktuellen und zukinftigen Stellenprofilen im Unternehmen
abgleichen. Manager, die bestimmte Unternehmensziele mit den ihnen zur
Verfiigung stehenden Ressourcen erreichen missen, kénnen ihrem Team zu mehr
Erfolg verhelfen, wenn sie die Mdéglichkeit haben, ihre Mitarbeiter fur die richtigen
Tatigkeiten und Prioritaten einzusetzen.

Wenn Leistungsbeurteilungen als Planungswerkzeug genutzt werden, haben sowohl
Manager als auch die Mitarbeiter die Moglichkeit, individuelle Entwicklungsplane zu
Uberwachen, um geeignete Maflinahmen und Fortschritte sicherzustellen. Wenn in
den Leistungsbeurteilungen dartber hinaus auch die Beschéftigungshistorie und die
Karriereziele eines Mitarbeiters bericksichtigt werden, kdnnen Manager anhand
dieser Informationen Projekte bzw. Stellen mit entsprechend motivierten und
engagierten Mitarbeitern besetzen.
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Fur das Unternehmen als Ganzes ist es wichtig, dass Fuhrungskrafte mit Hilfe von
Mitarbeiterbewertungen die Moglichkeit haben, Spitzenkrafte zu identifizieren und
Nachfolgeplane zu erstellen. Nachfolgeplanungsfunktionen haben direkte
Auswirkungen auf die Fahigkeit eines Unternehmens, Wissens- und
Kompetenzliicken ziigig zu erkennen und zu schlieBen und potenzielle
Fihrungskréafte auszumachen. Ist eine solche Transparenz gegeben, sind Manager
auch in der Lage, Qualifikationsliicken im Unternehmen wirksam zu ftllen.

Effektive Berichts- und Analysewerkzeuge vermitteln Einblicke in die Féhigkeiten und
Entwicklungsmdglichkeiten eines Unternehmens. Diese Art der Transparenz
unterstitzt das Unternehmen auch dabei, seine RekrutierungsmalRnahmen
zielgerichteter zu gestalten und sogar neue Abteilungen oder ibernommene Firmen
besser einzugliedern. Die ldentifizierung der aktuell im Unternehmen vorhandenen
Talente und die Suche nach méglichen Nachfolgern fur wichtige Stellen unterstitzen
Abteilungs- oder Bereichsleiter bei der Ausarbeitung gezielter Karrierepfade fir ihre
Mitarbeiter — mit dem Ziel, die Mitarbeiter angemessen vorzubereiten und die
Wechsel so nahtlos wie méglich zu gestalten.

Performancemanagement ist nicht nur bei den Mitarbeiterjahresgesprachen von
groBem Nutzen, sondern es unterstitzt das Unternehmen auch dabei zu beurteilen,
ob und wie seine PersonalentwicklungsmalRnahmen die Mitarbeiterleistung
beeinflussen.

Geeignete Entwicklungsmdoglichkeiten steigern die Effektivitdt des
Unternehmens

Wenn ein Unternehmen einen einheitlichen und zuverlassigen Uberblick tiber seine
Kompetenzen gewonnen hat, ist es eher in der Lage,
Personalentwicklungsmafinahmen einzuleiten, die Schwéchen beseitigen und zur
Leistungssteigerung  beitragen. Wie oben bereits erwahnt muss ein
unternehmensweites Bildungsangebot, das Wirkung zeigen soll, einige Bedingungen
erfullen.

Die erste Bedingung lautet, dass das Bildungsangebot fir den Mitarbeiter unbegrenzt
verfigbar sein muss. Diese Verfligbarkeit unterstellt, dass die Lerninhalte dem
Lernenden ohne Einschrankung zur Verfigung stehen, d. h. sie missen jedem
Mitarbeiter an jedem Ort, wo das Material unter Umstéanden benétigt wird, zuganglich
sein. Ist die Verfligbarkeit des Lernangebots nicht sichergestellt, lauft der Nutzen
effektiven Lernens quasi ins Leere.

Die nachste Bedingung, die parallel dazu erflllt sein muss, ist, dass das
Bildungsangebot an den jeweiligen Geschéftskontext und die Rolle des Mitarbeiters
angepasst sein muss. Dies setzt voraus, dass das Learning-System sowohl die Rolle
des Mitarbeiters als auch seine Fahigkeiten berlcksichtigt, wenn es neue
Entwicklungsmdglichkeiten fir ihn vorschlagt. Dann kdnnen die Mitarbeiter neue
Fahigkeiten entwickeln, ohne dass ihnen irrelevantes oder redundantes Material
présentiert wird.

Man kann nicht oft genug wiederholen, dass ein effektives Lernangebot auch genutzt
werden muss. Angesichts zahlreicher Informationsquellen, die den Mitarbeitern zur
Verfiigung stehen, muss ein effektives Entwicklungsprogramm die wirklich einzige
Quelle zuverlassiger und relevanter Entwicklungs- und Lerninformationen darstellen.
Andernfalls verlieren die Mitarbeiter das Interesse und bewegen sich mit ihrem
Leistungsniveau letztendlich unterhalb des Optimums. Aus diesem Grund muss das
eingesetzte Lernsystem als die bestgeeignete und passendste Quelle gelten und das
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erste System sein, auf das zurtickgegriffen wird, wenn ein Mitarbeiter oder Manager
glaubt, dass sich eine Entwicklungsméglichkeit anbietet.

Die Macht der Wahrnehmung und Relevanz

Den Mitarbeiter zu motivieren, eher die eine oder andere Quelle zu nutzen, ist ein
steter Kampf zwischen Wahrnehmung und Relevanz — die Wahrnehmung, dass die
Antwort im Lernsystem gefunden werden kann, fir das aktuelle Problem des
Mitarbeiters relevant ist und von ihm gut verstanden wird. Der Inhalt des
Lernangebots muss ein Format (Lange, Prasentation, Medium, Tonus und Tiefe)
haben, dass sowohl der Kontext der Fragestellung als auch die speziellen
Bedurfnisse des Mitarbeiters erfiillt werden (Stichwort Eignung). Das Lernsystem
muss das prasentieren, was der Mitarbeiter verlangt, und sein Ziel mit in der Praxis
anwendbaren Informationen unterstutzen.

Bis hierher hangt die Lerneffektivitat von den Merkmalen der Lernumgebung ab (d. h.
die Umgebung muss verfligbar, geeignet sein und genutzt werden). Damit das
Lernen aber auch Wirkung zeigt, missen die Inhalte verstanden werden. Sowohl der
Mitarbeiter als auch das Unternehmen haben starkes Interesse daran, dass das
Material auch ,gelernt* wird. Manager wollen, dass ihre Mitarbeiter neue Fahigkeiten
und Qualifikationen entwickeln; die Mitarbeiter moéchten keine Zeit fir etwas
verschwenden, das ihnen bei der Arbeit kein Stiick weiterhilft.

Unternehmen suchen verstarkt nach Nachweisen, dass ihre Mitarbeiter aus den
Lernangeboten auch wirklichen Nutzen ziehen. Anhand solcher Erfolgsnachweise
beurteilen sie dann die Qualitat und die Wirkung ihrer Investitionen, und sie werden
als Vergleichsbasis bei der Erwagung alternativer Investitionsziele herangezogen.
Dies steht auch in einer Linie mit der Anforderung der Mitarbeiter, dass die
Informationen einprdgsam sein mussen. In der Zeit, die eine Person fir die Suche
nach einer Methode oder einem Ansatz fir ein Problem aufwendet, sollten die
Informationen so prasentiert werden, dass der Mitarbeiter sie sich mit hdherer
Wahrscheinlichkeit auch merken kann, um sie zukiinftig anzuwenden. Also, die
Information muss einpragsam sein.

Wenn das Endziel des Lernens darin besteht, Veranderungen im Unternehmen zu
bewirken, dann ist der letzte Schritt einer effektiven Lernmethode sicherzustellen,
dass das Erlernte auch auf das Problem angewandt wird und irgendeine Anderung
hervorruft. Ein einfacher Zugang zu geeigneten Lernangeboten stellt sicher, dass die
Personalentwicklungsmafinahmen des Unternehmens auf den taglichen
Arbeitsablauf des Mitarbeiters zugeschnitten sind.

Wenn Fihrungskrafte auf der Grundlage der aus den Leistungsbeurteilungen
gewonnenen Informationen ableiten kénnen, welche Kompetenzen im Unternehmen
vorhanden sind und was noch getan werden muss, um mdglichst wirkungsvolle
Lernangebote zu schaffen, koénnen sie auch effektiver und effizienter
Qualifikationsliicken im Unternehmen schlief3en, ihre
PersonalbeschaffungsmafRinahmen zielgerichteter gestalten, die Mitarbeiterbindung
durch Identifizierung und Belohnung von Top-Performern starken sowie
systematische Erfolgsplane fir wichtige Stellen umsetzen.
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Trends bei der Leistungsverbesserung

Es gibt immer mehr Unternehmen, die sich zur Verwaltung der Mitarbeiterleistungen
fur die Einfuhrung eines formalen, automatisierten Systems entscheiden. Der Markt
befindet sich jedoch erst in den Startlbchern. Aufgrund einer Kombination aus
betriebswirtschaftlichen und demografischen Faktoren wéchst er jedoch recht
schnell.

Die Unternehmen erkennen zunehmend, dass sie nicht nur mit ihren Produkten im
Wettbewerb stehen, sondern dass auch ihre Humanressourcen bei der
Markteinfihrung dieser Produkte eine wesentliche Rolle einnehmen. Jingsten IDC-
Studien zufolge glauben 60 % der IT-Manager, dass sich heute ein Bewerbermangel
mehr niederschlagt als noch 2006 oder 2007. Bei bestimmten Berufen gibt es sogar
groRe Engpadsse, und zwar in allen Branchen, insbesondere bei den
Finanzdienstleistern und in der IT.

Als Reaktion auf diese Engpésse konzentrieren die Arbeitgeber mehr Anstrengungen
darauf, ihre IT-Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden, und entwickeln die
bendtigten Fahigkeiten und Qualifikationen selbst weiter. Um hier erfolgreich zu sein,
brauchen sie strikte Prozesse zur Identifizierung ihrer besten Mitarbeiter. Nur so
koénnen sie entsprechende MalRnahmen ergreifen, um sie zu halten. Das Interesse an
Performance Management-Lésungen ist in den letzten 18 bis 24 Monaten gestiegen,
was auf folgende Kombination betriebswirtschaftlicher und demografischer Faktoren
zuruckzufihren ist:

Die Mitarbeiterbindung ist eine der gro3ten Herausforderungen der Unternehmen
im Personalbereich. Es mag zwar selbstverstéandlich scheinen, aber das Halten
von Top-Performern im Unternehmen ist von kritischer Bedeutung fiir den Erfolg.
Der erste Schritt zur Starkung der Bindung von Top-Performern besteht darin, sie
zundchst auf einheitliche Weise im gesamten Unternehmen ausfindig zu
machen.

Der sich abzeichnende Fachkraftemangel gewinnt zunehmend an Realitét. Die
US-amerikanische Bevdlkerung wird von 2000 bis 2030 z. B. um 26 % wachsen;
der Anteil der Bevdlkerung, der 65 Jahre oder alter ist, wird jedoch um mehr als
80 % zunehmen.

Nachhaltige Wettbewerbsvorteile werden immer mehr dadurch erreicht, dass ein
Unternehmen féhig ist, Mitarbeiter aufzubauen, richtig einzusetzen und an sich
zu binden, ganz im Gegensatz zu den Faktoren wie Eigentum, Anlagen,
Ausrustung usw., die friher =zur Sicherung von Wettbewerbsvorteilen
ausschlaggebend waren.

Performance Management unterstitzt die Ausrichtung der Unternehmensziele
mit der Leistung des Einzelnen, was eine ergebnisorientierte Kultur fordert.

Die neue Arbeitnehmergeneration fordert mehr Feedback uber ihre Leistung und
eine starkere Karriereplanung.
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Wie wichtig die Weiterentwicklung von Schlusselpersonal ist, ist allgemein
unbestritten (siehe Abbildung 2). In einer anderen Umfrage von IDC berichteten fast
die Halfte der Personalmanager und Bereichsleiter, dass die Personalentwicklung die
einzig wirkliche Herausforderung fiir den Unternehmenserfolg ist. Denn es ist
praktisch nicht mdglich, effektive MalRnahmen zur Mitarbeiterentwicklung
umzusetzen, ohne einen starken Prozess der Leistungsmessung etabliert zu haben,

mit dessen Hilfe Mdglichkeiten zur Optimierung des Mitarbeiterstamms aufgezeigt
werden kénnen.

Abbildung 2

Far die nachsten 12 Monate geplante Initiativen fir Top-Mitarbeiter
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Losungen von SAP

SAP nutzt seine herausragende Stellung auf dem ERP-Markt (Enterprise Resource
Planning), um auch in das Segment des Workforce Performance Management
vorzudringen. Seine Ldsung SAP Enterprise Learning vereint ERP-Funktionen fir
das Backoffice mit denen von Learning Management-Systemen (LMS) und Learning
Content Management-Systemen (LCMS) in einem Produkt. Damit will das
Unternehmen Kompetenzmanagement, Leistungsmanagement und Analysen in
diesem Bereich verbessern.

Die Enterprise Learning-Plattform bietet eine umfassende, vielseitige Lernumgebung
fur samtliche Weiterbildungsanforderungen eines Unternehmens. Die LOsung
unterstutzt klassische Préasenzschulungen, virtuelle Schulungen sowie web- und
computerbasierte Trainings in einer wirklich multimodalen Umgebung. SAP
Enterprise Learning bietet folgende Funktionen:

Lernportal: Bietet mit dem Web arbeitenden Mitarbeitern eine personalisierte
Lernumgebung.

Trainerportal: Bietet Schulungsreferenten einen zentralen Ort zur Verwaltung
der Teilnehmer und Aktivitaten.

Learning Management-System: Ermdglicht Schulungsreferenten die Steuerung
der Lernprozesse und Verwaltung der Kursangebote.

Autorenumgebung: Ermdglicht Schulungsreferenten die Erstellung von Tests
und die Strukturierung von E-Learning-Inhalten.

Virtual Classroom Tool (powered by Adobe Connect): Ermdglicht
Schulungsreferenten die Durchfiihrung virtueller Schulungen.

Learning Content Management-System: Ermdglicht Schulungsreferenten die
Ablage und Verwaltung von Lerninhalten.

Synchrone und asynchrone Zusammenarbeit: Ermdglicht den Teilnehmern
den unternehmensweiten Austausch von Best Practices.

Wichtige Zielsetzung von SAP ist die maximale Reichweite und Zuganglichkeit seiner
Enterprise Learning-Plattform bei gleichzeitiger Senkung der Betriebskosten eines
Unternehmens. Zu diesem Zweck hat SAP das Tool SAP Acrobat Connect
Professional von Adobe flr Online-Konferenzen integriert. Damit haben Anwender
von Enterprise Learning die Mdoglichkeit, sich u.a. Uber Live-Videos oder
Videoaufzeichnungen virtuell zu treffen sowie Prasentationen und Anwendungen
gemeinsam zu nutzen.

Das Tool SAP Acrobat Connect Professional Meeting lauft vollstandig auf Adobe
Flash, d. h. ungefahr 98 % der Mikrocomputer in der ganzen Welt (einschl. PCs,
Macs und Linux-Systeme) kénnen diese Software sofort ausfiihren. Die Warterei auf
Downloads oder Plug-ins hat ein Ende: Die Teilnehmer missen ihren Browser
lediglich mit der vom Unternehmen standardmafBig definierten Meeting-URL
verbinden, und schon kdnnen sie loslegen.
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SAP Acrobat Connect Professional Learning ermdglicht auBerdem die einfache
Erstellung ansprechender, interaktiver Produktpréasentationen und E-Learning-
Veranstaltungen direkt von Microsoft PowerPoint aus. Mit Audio, Flash-basierten
Videos und Sharable Content Object Reference Model (SCORM) kompatible
Benutzerumfragen oder -tests kdnnen rasch integriert werden. Die Présentation kann
dann Uber SAP Enterprise Learning bereitgestellt werden.

Mit SAP Acrobat Connect Professional von Adobe haben Mitarbeiter die Mdglichkeit,
an virtuellen Live-Trainings oder aufgezeichneten Schulungen teilzunehmen, um
neue Fertigkeiten zu erlernen oder geschaftskritische Informationen abzurufen, wie
z. B. Verfahren zur Einhaltung von Vorschriften. Es gibt noch folgende zusatzliche
Merkmale:

Einheitliche und prazise Informationen, die Uber das gesamte Unternehmen
hinweg bereitgestellt werden

Bessere Ausrichtung und Transparenz der Unternehmensziele und
Leistungsziele der Mitarbeiter

Verwaltung von Karriere- und Entwicklungsmaoglichkeiten
Nachfolgemanagement

Lernpfade, die sich am Schulungsbedarf und Lernstil des Einzelnen orientieren

Dartiber hinaus bietet SAP Enterprise Learning robuste Analysefunktionen mit
Unterstitzung von Ad-hoc-Berichten. Die Umgebung ermdglicht einen maximalen
Wissenstransfer und unterstiitzt eine Blended-Learning-Umgebung fur E-Learning
und Prasenzschulungen. Mit diesem umfassenden Lernansatz kann Wissen
schneller an alle Beteiligten im Unternehmen weitergegeben werden. Gleichzeitig
werden das Potenzial der Mitarbeiter, die Bindung der Mitarbeiter an das
Unternehmen sowie die Mdglichkeiten zur Karriereentwicklung maximiert.

Herausforderungen

Um effektiv am Markt des Enterprise Learning teilzuhaben, muss SAP sich weiterhin
auf die Integration von Lernlésungen in seine ERP-Suite konzentrieren. SAP muss
mit Entschlossenheit die Botschaft aussenden, dass Lernen nicht mehr als isoliertes
Tool betrachtet werden darf, sondern als integraler Bestandteil eines weiter
gefassten Unternehmensziels, ndmlich einer herausragenden Performance.

Das Unternehmen muss sich vermehrt darum bemuhen, Kunden bei der Beurteilung
ihrer aktuellen Fahigkeiten im Bereich effektives Lernen zu unterstitzen. Dies ist
wichtig sowohl fir SAPs Ldosungsangebote im Bereich Weiterbildung, die fir den
Erfolg seiner Kunden ausschlaggebend sind, als auch fur die Fahigkeiten der
Kunden, die von SAP entwickelten und implementierten Lerntechnologien zu
verstehen.
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Fazit: Leistung geht nicht ohne Commitment

Das Erreichen einer maximalen Unternehmensleistung ist ein langer Weg. Die
Prozesse und Technologien, die zum Erfolg fuhren, sind mit Miihe geschaffen und
auRerst komplex. Die Belohnung fur den Erfolg sind jedoch ein optimal gefuhrter
Betrieb sowie engagierte, motivierte und fahige Mitarbeiter. Auf dem Weg dorthin
sind folgende Punkte zu beachten:

Verstehen Sie Ihren aktuellen Prozess. Wohl das Schlimmste, was passieren
kann, ist der Versuch der Automatisierung eines unterbrochenen oder
ineffektiven Prozesses. Jedes Unternehmen hat zwar ganz eigene
Anforderungen, das Wesentliche an der Mitarbeiterperformance unterscheidet
sich letztlich jedoch nicht so stark.

Schauen Sie, wie Mitarbeiterperformance und andere Verwaltungs-,
Entwicklungs- und sogar funktionale Prozesse zusammenwirken. Ein gut
durchgefiihrtes Leistungsmanagement unterstitzt Unternehmen bei der
Identifizierung ihrer schwachen und starken Mitarbeiter.

Erkennen Sie lhre Top-Performer und stellen Sie einen Plan auf, wie Sie sie
an lhr Unternehmen binden kénnen. Dies fuihrt automatisch zu der Frage, wie die
Fahigkeiten der ,weniger starken“ Mitarbeiter auf ein Hochstniveau gebracht
werden kdnnen.

Erarbeiten Sie einen mehrstufigen Plan, der festlegt, wie andere Funktionen
im Talentmanagement auf Daten- und Prozessebene integriert werden kdnnen.

Versuchen Sie aber nicht, dieses Problem allein intern zu lI6sen. Die Versuchung, ein
Performance Management-System in-house aufzubauen, mag zwar stark sein, IDC
empfiehlt jedoch, davon abzusehen. Die Umsetzung von Enterprise Learning und
Workforce Performance mag sehr einfach erscheinen, sie bedeutet jedoch mehr als
nur die Automatisierung eines Papierstapels. Kommerzielle Angebote von Anbietern,
die Uber einen groRen Erfahrungsschatz mit zahlreichen Kundeninstallationen
verfigen, koénnen dagegen komplexe Interaktionen bewaltigen und integrieren
entsprechende Best Practices.
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