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Mit einer maf3geschneiderten IT-Personalstrategie die IT-

Wettbewerbsfahigkeit sichern

IT-Entscheider miissen sich vielen Herausforderungen IT-Personalstrategie als Motor fir den Kul-
stellen: Kostendruck, steigende Anforderungen an turwandel

Cybersecurity und Datenschutz, Erneuerungen von

Kernsystemen, Umgang mit Schatten-IT und vielen Innovativ zu sein impliziert nicht nur ein Erwartungs-
weiteren. Das gleichzeitige Angehen und Meistern anstieg, sondern vielmehr einen Kulturwandel, der
dieser Herausforderungen sind Gberhaupt nur dank neben den zentralen Baustellen vollzogen werden
gut ausgebildeter und motivierter IT-Mitarbeiter muss:

moglich. Vielerorts erodiert nun jedoch dieser _ Kostendruck - ein seit Jahren anhaltender
Stiitzpfeiler: Die Uberalterung der Belegschaft, der Kostendruck und die Erwartung, stetig Effizienzen
Fachkraftemangel sowie der hohe Aufwand zur in bestehenden IT-Services zu heben

Schulung der bestehenden Mitarbeiter belasten die _ Legacy IT - Komplexitat in den Anwendungen und
Organisation. Ein konkreter Ansatz stellt eine auf die Systemschnittstellen zum Trotz aller

IT zugeschnittene Personalstrategie dar, basierend auf Standardisierungsinitiativen

dem zukiinftigen strategischen Serviceportfolio. _ Sicherheit und Datenschutzanforderungen

Die daraus resultierende Fokussierung auf die zen- - steigende Vernetzung und Cybersecurity sowie
tralen IT-Aufgaben und Skills kombiniert mit der Nut- starkere Datenschutzanforderungen im Rahmen der
zung innovativer Recruitingansatze sind entscheidend, DSGVO

um die IT-Belegschaft fit fiir die Zukunft zu machen! _ Uberalterung, Fluktuation und Fachkriftemangel

- unglinstige Altersstruktur bei den bestehenden
Innovation als neue Kernanforderung Mitarbeitern und Schwierigkeiten gut ausgebildete

Fachkrafte fir die IT zu gewinnen
Produktlebenszyklen werden kiirzer, die Geschafts-

modelle im Business werden weiter- oder sogar neu Insbesondere der letzte Punkt stellt eine ernstzu-
entwickelt, Mitarbeiter arbeiten vernetzter und nehmende Innovationsbremse dar. Die steigende
mobiler. Die sich daraus ableitenden Anforderungen Mitarbeiterfluktuation in den letzten Jahren in der
muss die IT, wie auch schon in der Vergangenheit, IT-Branche macht es Unternehmen schwer einen
mit innovativen und vor allem stabilen und sicheren stabilen Personalbestand aufzubauen und somit die
IT-Services bedienen. Die etablierten Vorgehens- und oft langfristigen Innovations- und Transformations-
Denkweisen hierzu reichen jedoch langst nicht mehr projekte konsequent umzusetzen. Mangelnde Inno-
aus, um dem zunehmenden Innovationsdruck nachzu- vationsfahigkeit fihrt wiederum zu einer sinkenden
kommen. Attraktivitat des Unternehmens am Arbeitsmarkt,
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wodurch es herausfordernder wird gut ausgebildete
und motivierte Mitarbeiter zu gewinnen. Die verstar-

kte Konkurrenz durch Startups aber auch die gro3en

Internet- bzw. Techfirmen kommt erschwerend hinzu®.

Der Alltag in der IT-Organisation lasst sich also mit
allgemeiner Uberforderung und nicht ausreichend
qualifizierten Mitarbeitern zusammenfassen? Dieses
Bild ware eindeutig zu negativ, denn es gibt aktuell
viele Chancen, die es zu nutzen gilt! Wenn es IT-Or-
ganisationen gelingt sich trotz der Alltags-Baustellen
zu einem innovativen Partner fiir das Business zu
entwickeln, steigt der IT-Wertbeitrag und somit die
Wettbewerbsfihigkeit des gesamten Unternehmens.
Eine dedizierte IT-Personalstrategie ist ein zentrales
Element, um den benétigten Kulturwandel organisiert
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Abbildung 1: Standardisierte Jobprofile strukturieren die bendtigten IT-Skills

Diese Fragestellungen sind auf der Managemente-
bene zu beantworten. Die Ergebnisse dienen als
Basis zur Definition eines strategischen Service-
portfolios, welches als Zielbild richtungsgebend fir
die Personalstrategie ist. Zusatzlich ist fiir jeden
Service ein zuklinftiges Betriebsmodell auf Basis von
standardisierten Sourcing-Modellen festzulegen, um
die Fertigungstiefe zu bestimmen. Gerade bei dem
Betrieb von Legacy- und Commodity-Services lassen

1 https:/www.it-business.de/hohe-fluktuation-unter-it-fachkraeften-a-681654/
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anzugehen und hilft dabei die IT-Belegschaft liberlegt

und gezielt fit fir die Zukunft zu machen!

IT-Personalstrategie auf Basis des strate-
gischen Service Portfolios

Am Anfang von allen personalstrategischen Initiativen

steht immer die Frage nach dem Selbstverstandnis

und (Geschafts-)Zweck der IT. Hierzu sollten minde-

stens die folgenden strategischen Fragestellungen

beantwortet werden:

1. Wie positioniert sich die IT zum Business bzw.
was ist das Geschaftsmodell der IT?

2. Darauf aufbauend: Welche geschaftskritischen
Services sollen mittel- bis langfristig dem Busi-
ness bereitgestellt werden?

e Technology Innovator e IT Security Professional

Business Engagement

e Service/Product Owner Partner

Service Operations

Performance Excellence Technical Operations 8 IT Controlling
Professional Professional BP

Change & Comms
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e ITHR BP

Scrum Master

e Program/Project Resource &

Manager Escalation Manager

sich durch den Einsatz externer Provider interne
Kapazitaten freiraumen, die fir werthaltige Services
eingesetzt werden sollten.

Die bendtigten Kompetenzen und Skills fir die Ser-
viceerbringung kénnen auf Basis von marktiblichen
Frameworks (bspw. SFIA®) erfasst und zu Jobprofilen
zusammengefasst werden. So entsteht ein umfas-
sendes Portfolio aus standardisierten Jobprofilen, das
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sowohl neuartige Profile (bspw. Data Scientist) als
auch klassische Profile (bspw. Technical Operations
Professional) enthalt.

Die eigentliche Personalplanung beginnt jetzt - und
zwar mit Herstellung der Transparenz tber die Ist-
Situation: Alle Mitarbeiter werden den Jobprofilen zu-
geordnet - exklusive der Mitarbeiter, die zeitnah aus
dem Unternehmen ausscheiden (bspw. aufgrund ATZ).
Im zweiten Schritt wird die Hohe des zukinftigen
Skill- bzw. Profilbedarf auf Basis des definierten stra-
tegischen Serviceportfolios ermittelt. Das Ergebnis
dieses Schrittes ist die benotigte Menge an Profilen

und dementsprechend Skills, die fir den Service be-
notigt werden (Soll-Betrachtung).

Besonders wichtig bei der Soll-Betrachtung ist es, die
individuelle Personalentwicklung jedes Mitarbeiters
hinsichtlich fachlicher Ausrichtung und personlicher
Entwicklungsziele einzubeziehen. Darliber hinaus
miissen Rahmenparameter wie vereinbarte Arbeits-
zeit, aber auch (geplante) Modelle wie Altersteilzeit
mitbertcksichtigt werden. Diese Abstimmungen
lassen sich in der Regel gut in Personalentwicklungs-
bzw. Feedbackgesprache einbinden.
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Abbildung 2: Ansatz zur Durchfiihrung der strategischen Personalplanung

In den meisten Fallen ist das Ergebnis der Soll-Be-
trachtung eine Personalliber- bzw. -unterdeckung fiir
die Erbringung der (zuklnftigen) Services. Dieses gilt
es nun im Einzelfall zu betrachten und die geeigneten
MaBnahmen, meist in Abstimmung mit der Personal-
abteilung, einzuleiten. Erfahrungsgemaf lassen sich
viele Bereiche durch Umgruppierung und Weiterqua-

Prerequisite @ SWP @ Workforce Development

lifizierung, gut personell ausstatten. Positiver Neben-
effekt: den Mitarbeitern wird so meist eine lohnende
Perspektive geboten. Dies steigert deren Motivation

und Zufriedenheit.

Kénnen die bendétigten Skills nicht vollstandig aus
der eigenen Organisation bedient werden, sollten
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entsprechende Recruiting-MaBnahmen eingeleitet Handlungsempfehlung
werden. Hier lautet die klare Empfehlung, dass sich

IT-Organisationen viel aktiver als bisher selbst in Strategische IT-Personalplanung ist ein kontinuier-
die Mitarbeitergewinnung einschalten miissen. Die licher Prozess und keine einmalige Aufgabe. Verstan-
anfangs geschilderte Konkurrenzsituation am Ar- den und richtig eingesetzt erh6ht sich der Wertbei-
beitsmarkt macht es notig sich auf Jobmessen, an trag der IT sowie die Zahl an motivierten, zufriedenen
Universitaten und Jobbdrsen aktiv als innovativer Mitarbeitern! Das gelingt nicht von heute auf morgen
IT-Arbeitgeber zu prasentieren. Darlber hinaus sind - ein Pilot kann hier im Rahmen eines Projektes gut
kreative Events wie bspw. Hackathons Mdéglichkeiten zur Generierung von Erfahrungswerten genutzt wer-
am Beginn des Recruitingprozesses - eine Stellenan- den. Dabei gilt das Motto gemaR dem agilen Mindset:
zeige im Firmenportal wird hier nicht mehr ausreichen. Schnell umsetzen, verproben und verbessern!

lhre Experten fiir strategische IT-Personalplanung
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