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Zusammenfassung

Im betrieblichen Kontext nimmt der einzelne Arbeitnehmer eine Rolle ein, die er ab-
hangig von weit gehend objektiven Vorgaben (z. B. Arbeitsplatzbeschreibungen, Ge-
setzesvorschriften) ausfiihren muss und die nur teilweise Spielraum fir (subjektive)
Vorlieben und Abneigungen lasst. Die Rolle wiederum wird durch den Betriebstyp,
die Branche und die Lebensphase des Unternehmens (z. B. Grindung, Restrukturie-
rung, Internationalisierung, Sanierung) bestimmt. Es besteht die Gefahr, dass die
verschiedenen Sichten vollig unabhéngig voneinander und damit sehr unsystema-
tisch entwickelt werden, weil ein Bezugsrahmen (Framework) fehlt. Dieser Bericht
gibt als Erstes einen Uberblick tiber bekannte Rollenkonzepte. Auf deren Basis wird

anschlieBend ein integratives Modell entworfen und beschrieben.

Stichworte

Individualisierung, Rollenmodellierung, Personalisierung, Situierung

Abstract

In an operational environment every employee has to fulfill a role which he or she is
obliged to execute depending on largely objective guidelines like the affiliation of an
enterprise to a certain type, sector and life cycle. There is only little scope left for sub-
jective preferences and resentments. The pragmatic research objective is to design a
framework to identify the information requirements of different roles. Our goal is to
back the decisions an employee has to make by providing a personalized set of in-
formation and recommending useful methods. To do so, at first this paper gives an
overview on existing role concepts. On their basis an integrated model is subse-

quently developed and described.
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1 Einleitung

Im betrieblichen Kontext nimmt der einzelne Mensch eine Rolle ein, die er abhangig

von weit gehend objektiven Vorgaben (z. B. Arbeitsplatzbeschreibungen, Gesetzes-

vorschriften) ausfiihren muss und die nur teilweise Spielraum fir (subjektive) Vorlie-

ben und Abneigungen lasst. Die Rolle wiederum wird durch den Betriebstyp, die

Branche und die Lebensphase des Unternehmens (z. B. Grindung, Restrukturie-

rung, Internationalisierung, Sanierung) bestimmt. Aus dem jeweiligen Anwendungs-

bereich in Theorie und Praxis ergeben sich sehr unterschiedliche Sachverhalte

[Kirn1996], da verschiedene Softwareldsungen jeweils nur die fur sie relevanten E-

lemente verwenden. Dies sei am Beispiel verschiedener Rollenkonzepte in Modulen
der SAP AG aufgezeigt:

1.

Im SAP® Business Information Warehouse stellt eine Rolle eine Zusammenfas-
sung von Privilegien dar. Diese dienen dazu, Operationen auf bestimmte Objekte
einzuschranken. Jeder Benutzer darf nur Operationen auf die Objekte ausfiihren,
fur die er Rechte besitzt [SAP2002].

Im mySAP® Enterprise Portal ist eine Rolle eine Sammlung von Inhalten, die ein
Benutzer fur seine Arbeit benttigt. Diese Rollen enthalten eine bestimmte Zu-
sammenstellung von Informationsquellen, Anwendungen und Services, um Tatig-
keiten zu unterstitzen [SAP2003a].

Im SAP Business Workflow® bezeichnet eine Rolle eine Regel, um zur Laufzeit
Bearbeiter eines Workitems zu ermitteln, wenn die Menge der moglichen Bearbei-
ter zu grof3 oder zu unspezifisch ist. Ein Workitem représentiert hierbei einen
Schritt der Workflow-Definition oder einer Aufgabe. Durch die Zuordnung von
Workitems zu den geeigneten Mitarbeitern werden Zustandigkeiten und Berechti-

gungen geregelt und Engpasse vermieden [SAP2003d].

Es besteht die Gefahr, dass die verschiedenen Sichten vollig unabhéngig voneinan-

der und damit sehr unsystematisch entwickelt werden, weil ein gemeinsamer Be-

zugsrahmen (Framework) fehlt.
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2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Begriffsabgrenzung

Mitarbeiter bendtigen aktuelle, vollstandige und relevante Informationen als Grundla-
ge fur rationale Entscheidungen. Der Informationsbedarf von Unternehmen steigt in
komplexen und dynamischen Wettbewerbsumwelten und durch gesellschatftliche
Verédnderungen standig an, wahrend die Zeit fir die Prifung und Auswertung von In-
formation immer kirzer wird [FaDr2002]. Management- und FUhrungsinformations-
systeme sollen allen Mitarbeitern die fur ihre Aufgaben bendétigten Informationen zur
Verfigung stellen, ebenso wie neuerdings ,Enterprise Information Portals” im Intra-

net.

Den Bedarfssog fur eine Integration aller Bereiche kann man unter anderem an der
Anzahl von Studien, die sich mit der Informationsiberflutung von Mitarbeitern, Fih-
rungskraften und sogar Privatpersonen beschéftigen, erkennen. In einer Untersu-
chung des ,Zentrums fur Mensch-Maschine-Systeme* der TU Berlin gaben
beispielsweise die befragten Mitarbeiter an, dass sie ,im Mittel 24 % ihrer Arbeitszeit
mit der ,Suche nach relevanten Informationen oder Inhalten fir ihre Tatigkeit"
verbringen“ [Roth2003]. Noch grofRer ist dieser Anteil in Bezug auf die Online-
Arbeitszeit. ,Die befragten Personen arbeiten im Mittel 70,4 % ihrer Zeit an einem
Computer.” Von dieser Arbeitszeit entfallen 44,6 % auf die Recherche [Roth2003].

Welche Informationen ein Mitarbeiter zur Entscheidungsfindung bendétigt, hangt so-
wohl von der Situation ab, in der sich das Unternehmen befindet, als auch vom Mit-
arbeiter selbst (siehe Abbildung 1):

1. Die Situierung beschreibt die Ausrichtung an den Gegebenheiten der Umwelt. Ei-
ne Situation stellt den Ausschnitt aller anwendungsrelevanten Informationen aus
der individuellen und globalen Umwelt dar. In unseren Forschungsarbeiten kon-

zentrieren wir uns im Bereich der Situierung auf objektiv messbare Informationen.
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Abbildung 1 Individualisierung und Situierung

2. Demgegenuber steht die Anpassung an Kriterien, die den Benutzer beschreiben.

Diese kdnnen in objektive und subjektive Merkmale aufgeteilt werden:

a. Rollenorientierung stellt die Ausrichtung an objektiven Benutzermerkmalen
dar, wie beispielsweise die Position in der Hierarchie oder spezielle Fertig-
keiten. Eine Rolle reprasentiert eine Gruppe von Benutzern, die in be-
stimmten Bereichen die gleichen Auspragungen der Anwenderdaten
besitzen. Berufliche Rollen sind z. B. entweder Abteilungsleiter oder Da-
tenschutzbeauftragter, wobei die Gruppierung nach Aufgaben, Organisati-
onszuordnung oder Hierarchieebene erfolgen kann. Mitarbeiter, denen die
gleiche Rolle zugeordnet ist, haben die gleichen Aufgaben und somit den
gleichen Informationsbedarf.

b. Personalisierung ist die Ausrichtung an subjektiven Merkmalen, wie bei-

spielsweise personlichen Praferenzen und Aversionen.

Zusammengenommen werden diese beiden Bereiche als Individualisierung be-

zeichnet.

Im vorliegenden Bericht soll die Rollenorientierung erlautert und ein Bezugsrahmen
geschaffen werden. Die Situierung und Personalisierung stellen weitere Gebiete der

Forschung dar, auf welche in kommenden Berichten eingegangen wird.
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2.2 Rollenkonzepte

In der Praxis bezeichnet der Begriff der Rolle, abhé&ngig vom jeweiligen Anwen-
dungsbereich in Theorie und Praxis, sehr unterschiedliche Sachverhalte [Kirn1996].
Im Anschluss erfolgt eine Vorstellung der verschiedenen Rollenkonzepte, die in Kapi-

tel 3 miteinander verglichen werden.

2.2.1 Kompetenzorientiertes Rollenkonzept

Im Rahmen kompetenzorientierter Rollenbildung beschreibt eine Rolle eine Grund-
menge von Qualifikationsanforderungen, die eine Person erfullen muss, um be-
stimmte Tatigkeiten ausfihren zu kénnen [Graf2002/Sche1997]. Die Anforderungen,
die organisationsneutral formuliert werden, umfassen einmal die so genannte Fach-
kompetenz, also fachbezogene und fachibergreifende Kenntnisse, Fahigkeiten so-
wie Fertigkeiten, die es erlauben, in beruflichen Situationen sach- und fachgerecht zu
handeln [Klip1996]. Die Fachkompetenz wird beurteilt, indem Berufserfahrung, (Vor-
)Bildung und Fachkenntnisse, z. B. Sprachen oder technische Féahigkeiten, objektiv
bewertet werden, beispielsweise anhand von Checklisten [Fric1999].

Aul3erdem legt die Rolle die Anforderungen an die so genannte Methodenkompetenz
fest, also die Kenntnis von speziellen fachbezogenen Methoden und Arbeitstechni-
ken, die es ermdglicht, selbststdndig Losungswege fir komplexe Arbeitsaufgaben zu
finden und so die Rolle auszufillen [StSc1996]. Indikatoren fir Methodenkompetenz

sind z. B. Berufsexamina oder Projekterfahrung.

Ein weiteres Element stellt die Sozialkompetenz dar, welche das Geschick im sozia-
len Umgang, das Beziehungsverhalten und evtl. Fihrungskompetenz umfasst. Indi-
katoren fir Sozialkompetenz sind Kommunikations-, Team- oder Kritikfahigkeit
[Fric1999].

Zuletzt beschreibt die Personlichkeitskompetenz die Merkmale, die sich nicht in ei-
nen der anderen Kompetenzbereiche einordnen lassen. Indikatoren daftir sind bei-

spielsweise Kreativitat, Innovationsfahigkeit oder Flexibilitat [Fric1999].
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Sozial- und Personlichkeitskompetenz sind nur schwer objektiv messbar. Deshalb
sollten sich die Mitarbeiter sowohl selbst beurteilen (Selbsteinschéatzung) als auch
durch Vorgesetzte bewertet werden (Fremdeinschéatzung).

Ein Einsatzgebiet von kompetenzorientierten Rollenkonzepten stellt die Koordination
des Arbeitsflusses in Workflow-Management-Systemen (WMS) dar. Die Aufgaben
ordnet man nicht konkreten Personen zu, sondern spezifischen Ausfihrungsorga-
nen, die bei der Aufgabenzuteilung Rollen (z. B. Manager) inne haben [ReDa2000].
In Abhangigkeit von den vorhandenen Kenntnissen und Fahigkeiten der Beschatftig-
ten sowie der Verfluigbarkeit betrieblicher Ressourcen werden anhand der festgeleg-
ten Qualifikationsanforderungen Mitarbeiter identifiziert, die bestimmte Aufgaben

Ubernehmen kdnnen.

Das System SP-EXPERT® der ASTRUM GmbH sammelt beispielsweise in so ge-
nannten Profilbibliotheken die Minimal- und Maximalanforderungen fir bestimmte
Stellen und gleicht diese mit den Qualifikationen der Mitarbeiter und deren Einsatz-
praferenzen ab [Mert2001].

In einfachen Modellen wird nur Uberprift, ob Mitarbeiter die erforderlichen Qualifika-
tionen besitzen und so die Aufgabe erfiillen kénnen. Ausfilhrungsorgane in derselben
Rolle werden als austauschbar betrachtet, d. h., die Aufgaben kann man allen Per-
sonen, die sich Uber ihre Rolle fir eine bestimmte Tatigkeit qualifizieren, zuordnen.
So besitzen im folgenden Beispiel sowohl der Controller als auch der Manager Erfah-

rungen im kaufmannischen Rechnungswesen (siehe Abbildung 2, links).

In fortgeschrittenen Systemen ermittelt man, welcher Anwender die Anforderungen
am besten erfillt, und teilt die Aufgabe diesem zu. Nach unserer Qualifikationstabelle
besitzt die Rolle Manager die gré3ten Kenntnisse im Bereich des kaufmé&nnischen
Rechnungswesens (siehe Abbildung 2, rechts). Um die Arbeitslast gleichmaRig zu
verteilen, kann man zusatzlich die Wichtigkeit der Aufgabe sowie die zeitlichen und
personellen Ressourcen, die zur Verfigung stehen, beriicksichtigen. Routineaufga-
ben ohne Zeitdruck kénnen so z. B. auch weniger qualifizierte Mitarbeiter annehmen,

wahrend man anspruchsvolle zeitkritische Auftrage Spezialisten anvertraut. So kdnn-
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te dennoch der Controller die Aufgabe Ubernehmen, wenn es sich um eine Routine-
aufgabe handelt.

Kompetenzen - ViETEr Sl Kompetenzen - e
troller ger visor troller ger
Everyday- Englisch X X X Everyday- Englisch 3 5!
Franzosisch Franzoésisch
. . 0 0
umgangsprachlich umgangsprachlich
Controllinginstru- Controllinginstru-
X X 4 3
mente/-prozesse mente/-prozesse
Arbeitsproz‘ess— X X X Arbeitsproz_ess— > 4
organisation organisation
Kaufméannisches Kaufménnisches
X X 3 4
Rechnungswesen Rechnungswesen
Erfahrungen im inter- X X % Erfahrungen im inter- 1 2
nationalen Bereich nationalen Bereich
Verstandnis von X Verstéandnis von 0 3
PR-Methoden PR-Methoden
Budgetierungs- X % Budgetierungs- 4 3
fahigkeiten fahigkeiten

Abbildung 2 Kompetenzorientierte Anforderungen

In SP-EXPERT ist es zudem madglich, regelbasiert jenen Mitarbeitern bestimmte Auf-
gaben zuzuteilen, die einen niedrigen Zeitkontostand besitzen, oder diejenigen aus-
zuwahlen, welche die Minimalanforderungen erfiillen und so hinreichend qualifiziert
sind, einen bestimmten Arbeitsplatz zu besetzen [Feld1998]. Ein weiterer Einsatzbe-
reich findet sich bei der Auswahl geeigneter Mitarbeiter, z. B. bei Neueinstellungen
oder der Besetzung von Projektteams. Dazu erfasst man die erforderlichen Qualifika-
tionen in einer Datenbank. Im Rahmen der Rollenauflosung werden die Qualifikati-

onsanforderungen

interpretiert Mitarbeiter identifiziert. Ein

und geeignete
Personalleiter kann so z. B. bei einer Bewerbung tberprufen, in welchem Ausmal}

ein Aspirant die Anforderungen, die mit einer gewissen Stelle verbunden sind, erftllt.

Informationen, die man bendtigt, um kompetenzorientierte Rollen zu erstellen, finden
sich in Tabelle 1.

Informationsbedarfe Beispiele Datenquellen

Fachkompetenz Sprach-, Kostenrech-
nungs-, Buchhaltungs-

kenntnisse

Human-Resources-
Management-System
(HRMS), Know-How-
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Sozialkompetenz Erkenntnis-, Durchset- Management-System
zungs-, Argumentations-,
Kommunikations-, Koor-
dinierungs-, Vertrauens-,
Wahrnehmungs-, Ve-
rantwortungs-, Teamfa-
higkeit
Persdnlichkeitskompetenz | Ehrgeiz, Aggressivitat,
Erregbarkeit, Aufge-
schlossenheit

Methodenkompetenz Angewandtes Projektma- | HRMS, Projektdaten-
nagement, angewandtes banken, Dokumenten-
Konfliktmanagement, Management-Systeme
Projekt-, Vertriebs-, Ma- (DMS)
nagementerfahrung

Tabelle 1 Informationsbedarfe bei kompetenzorientiertem Rollenbegriff

2.2.2 Aufgabenorientiertes Rollenkonzept

Im funktionalen Kontext stellt eine Rolle das Aufgabenpaket eines Mitarbeiters dar
[Essw1993], wobei sowohl mehrere Personen eine Rolle wahrnehmen kénnen als
auch einer Person moglicherweise einige verschiedene Rollen zuzuordnen sind. Die
Aufgaben mag man als Baum betrachtet werden, dessen Wurzel die Gesamtaufgabe
darstellt, die man in mehreren Ebenen in Elemente zerlegt. Nach Kosiol bildet man
Stellen, indem man Elementaraufgaben zusammenfasst [Kosil962]. Dazu zerlegt
man die ,Gesamtaufgabe der Unternehmung im Markt* schrittweise und bildet so hie-

rarchisch strukturierte Aufgaben mit einem hohen Detaillierungsgrad [Bloh1977].

Um die Rollen erstmalig zu erstellen, werden die formalen Geschéaftsprozesse analy-
siert und widerspruchsfrei abgebildet. Im néchsten Schritt fasst man ahnliche Aufga-
ben oder solche, die gemeinsam ausgefuhrt werden muissen, zu Rollen zusammen.
Der Aufgabenbereich der Rolle ,Vertriebsleiter” schliel3t z. B. die Akquisition von
Neukunden, die Erschlielung neuer Absatzkanale und die Organisation des admi-
nistrativen Umfelds ein. Das Aufgabenbiindel ,Kundenakquisition* kann beispielswei-
se das ,Anschreiben von Kunden® oder ,Besuchen von Messen“ beinhalten. Ein
Einsatzgebiet fur auf diese Weise gebildete Rollen findet sich bei Workflows, welche
die Koordination und Steuerung von Prozessen wie Spesen- oder Reisekostenab-
rechnungen Ubernehmen. Diese sind i. d. R. semistrukturiert und wiederholen sich

haufig, wodurch sich zumindest eine teilautomatisierte Bearbeitung empfiehlt. Wel-
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che Informationen man fir die Erstellung von aufgabenorientierten Rollen bendétigt,

findet man in Tabelle 2.

Informations- Beispiele Datenquelle
bedarfe
Aufgabenprofil Stellenbeschreibungen, Arbeits- HRMS, Jobportale
anweisungen
Arbeitsanweisungen, Arbeitsab- DMS, WMS
laufbeschreibungen, Gebrauchsin-
formationen,
Prozessbeschreibungen, Verfah-
rensanweisungen, Pflichtenhefte
Qualitatsregelungen Qualitaitsmanagementsys-
teme

Tabelle 2 Informationsbedarfe bei aufgabenorientiertem Rollenbegriff

2.2.3 Berechtigungsorientiertes Rollenkonzept

Im Sicherheitskontext klassifiziert man mit Rollen Benutzer nach Berechtigungen. Die
Rollen dienen dazu, den Zugriff auf gemeinsame Ressourcen zu regeln [FeCK1995].
Dabei werden beliebig zusammengesetzten Anwendergruppen unterschiedliche Rol-
len zugeordnet und mithilfe von Formeln fir jede Rolle Zugriffsrechte (Role-Based
Access Control, RBAC) auf Daten sowie Anwendungsfunktionen definiert (siehe
Abbildung 3). Der Unterschied zwischen Gruppen und Rollen besteht darin, dass
man mit Rollen Rechte zusammenfasst, wohingegen Gruppen Benutzer bindeln
[JaSS1997].

Technisch kann eine Zugriffsrechteverwaltung mit einem Verzeichnisdienst umge-
setzt werden. Dieser stellt eine Datenbank zur Administration von Informationen wie
Personal-, Zugriffskontrolldaten (Passworter, Zertifikate, ACLS), Softwarekonfigurati-
onen und Benutzerprofilen dar. Diese kann man unternehmensweit abrufen. Zudem

isti. d. R. die Zusammenarbeit mit anderen Verzeichnisdiensten maglich.

Rollen definiert man anhand von Arbeitsprofilen und versieht sie nach einer Aufga-
benanalyse mit Rechten. Dazu erstellt man im Verzeichnisdienst generische Benut-
zerprofile und weist diesen bestimmte Rechte zu. Jedem Benutzer ordnet man eine
oder mehrere solcher Rollen zu, z. B. die des Personalsachbearbeiters oder die des

Datenschutzbeauftragten. Die ,Lebensdauer der Rolle entspricht dem Zeitraum, in

8
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dem dieses Aufgabenprofil existiert. Wenn man Rechte modifiziert, missen nicht die
Rechte aller Mitarbeiter einzeln gedndert werden, sondern es ist nur notwendig, die

jeweils betroffene Rolle anzupassen oder diesen andere Rollen zuzuweisen.

7 Recht 2
/ Recht 3
> Recht 4
LA Recht 5
Recht 6
Mitarbeiter 3 Rolle 1

Mitarbeiter 1

Mitarbeiter 2

Abbildung 3 Rollenbasierter Zugriff im Berechtigungskonzept

Die ORACLE® Deutschland GmbH bietet mit dem Oracle Internet Directory einen
LDAP-basierten Verzeichnisdienst an (Lightweight-Directory-Access Protocol,
LDAP). Damit kann man Enterprise User uber verschiedene Anwendungen hinweg
rollenbasiert zentral verwalten. In der Oracle-Terminologie ist ein Enterprise User ein
Benutzer, tber den in der Anwendungsdatenbank keine Benutzerinformationen mehr
existieren, sondern nur noch in einem unternehmensweiten Verzeichnisdienst. Beim
Anmelden werden die Informationen vom Verzeichnisdienst bezogen und in der Da-

tenbank auf einen existierenden Benutzer abgebildet.

Welche Informationen man fiir die Erstellung von berechtigungsorientierten Rollen

bendtigt, findet sich in Tabelle 3.

| Informationsbedarfe | Beispiele | Datenquellen

Aufgabenprofil Stellenangebote, Arbeits- HRMS, Jobportale
platzbeschreibungen

Vollmachten-, Stellvertreter- | DMS, WMS
regelungen, Betriebsverein-
barungen,

Aufgabenzuordnungen, Un-
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| | terschriftenregelungen |
Personaldaten Name, Personalnummer, Benutzerverwaltung, Ver-
Benutzername zeichnisdienste, HRMS
Organisationsdaten Organisationseinheit, Orga- Organisationsplan
nisationsebene, Organi-
gramm, Planstelle,
Stellentyp
| IT-Strukturdaten | Netzsegment, Domane Verzeichnisdienste, Da-
Zugriffskontrolidaten | Passworter, Zertifikate, Zu- | enbanksysteme
gangslisten

Tabelle 3 Informationsbedarfe bei berechtigungsorientiertem Rollenbegriff

2.2.4 Organisationsorientiertes Rollenkonzept

In der traditionellen Organisationslehre wird mit dem Begriff der Rolle die Position ei-
nes Benutzers innerhalb einer Organisation bestimmt. Rollen dienen dazu, Organisa-
tionsstrukturen zu veranschaulichen, Hierarchien abzubilden, Vertretungsregeln

festzulegen und Aufgaben zu verteilen.

Wahrend der funktionsorientierte Rollenansatz seinen Schwerpunkt auf die Ablaufor-
ganisation legt, richtet sich der organisationsorientierte Ansatz an der Aufbauorgani-
sation aus. Dazu gruppiert man Stellen mit ahnlichen organisatorischen
Charakteristika [RoM1996].

Dies kobnnen Stellen sein, die sich auf der gleichen hierarchischen Ebene (siehe
Abbildung 4, Kasten 1) befinden oder in der gleichen organisatorischen Einheit (sie-
he Abbildung 4, Kasten 2). Eine Rolle stellt eine Verantwortung dar, die man beliebig

vielen Personen zuweisen kann.

Der Vorteil dieses Rollenkonzepts liegt darin, dass sich Prozess- und Organisations-
definition voneinander trennen lassen. Wenn ein neuer Mitarbeiter in das Unterneh-
men eintritt, muss man nicht die Prozessdefinition verandern, sondern lediglich dem

Mitarbeiter die entsprechende(n) Rolle(n) zuordnen.

10
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Peter Berger
Manager
Timo Schneider
n Strategieberater
| \
| | Martin Schrader | Niklas FleiBmann ~ | Sandra Stein Daniel Schwan \
Muarketingleiter Produktionsieiter Vertriebsieiterin Forschungsieiter \
\\\\\\\\\\\\\
\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\ \
Martha Stern Michaela Ahl Monika Mair Gert Wierer \
Teamassistentin Teamassistentin Teamassistentin eamamslem \
Pier Bruk Franz Marschall Stefan Kolb Yang Li \
Assistent Sachbearbeiter Verkéiufer Eniwwkler \
Fritz Knapp Birgit Monde Claude Lemo
Sachbearbeiter Verkdiuferin \ﬁ Entwickler \
i ®\\\\\\\\\\\\\\\\\\\§

2

Abbildung 4 Organisationsorientierte Rollenzuweisungen

Die Rollenbildung ist Teil der Aufbauorganisation und bestimmt, welcher Organisati-
onseinheit eine Rolle angehort. Da diese personenunabhéngig festgelegt werden,
konnen andere Personen, die die gleiche Rolle besitzen, in funktionsmaliger, rAum-

licher und zeitlicher Art vertreten [BIUm1975].

Das Hyperwave eKnowledge Portal® der Hyperwave AG bietet Benutzern den Zugriff
auf fur sie relevante Informationen in Abhangigkeit davon, welche Funktion sie inne-
haben oder welcher Abteilung oder welchem Fachbereich sie zugeordnet sind. Die
Mitarbeiter und ihre Vorgesetzten kdnnen Rollen nach Abteilung, Projekt, Team oder
beliebigen anderen Organisationseinheiten definieren. Eine Besonderheit stellen die
so genannten TeamTabs dar. Diese sind rollenspezifische Portalregister, welche alle
Informationsquellen und Anwendungen zusammenfassen, die fir ein Projekt relevant
sind. Beispielsweise kann ein TeamTab projektbezogene Diskussionen, Dokumente,
Gruppenkalender und Aufgabenlisten gemeinsam darstellen. Somit erhalten die Mit-
arbeiter genau die Informationen, die fur ihre Aufgabenstellung oder ihr Projekt eine

Bedeutung haben.

11



Bereich ”
&>

" L2

Informationen, die man zur Erstellung von organisationsorientierten Rollen bendtigt,

sind in Tabelle 4 exemplarisch dargestellt.

| Informationsbedarfe | Beispiele | Datenquelle

Organisationsdaten Organisationseinheit, Organisations- | Organisationsplan
ebene, Organigramm

| Planstelle, Stellentyp

Stellenbeschreibungen, Arbeitsplatz- | HRMS, Jobporta-
beschreibungen le

Tabelle 4 Informationsbedarfe bei organisationsorientiertem Rollenbegriff

2.2.5 Verhaltensorientiertes Rollenkonzept

In den Sozialwissenschaften verwendet man den Begriff der Rolle, um ein System
von Verhaltensregeln zu kennzeichnen [Gabl2000]. Rollen werden durch Gruppen
gebildet, die an den Inhaber einer bestimmten Position Erwartungen und Anspriiche
in Bezug auf Funktionen und Aufgaben stellen [RhI1993]. Beispiele fur Rollen stel-
len ,informelle Gruppensprecher* oder ,Streitschlichter* dar. In einem Unternehmen
spiegeln sie Erwartungen wider, die man mit einer bestimmten Stelle verbindet. Posi-
tionen reprasentieren dagegen die Stellung von Individuen innerhalb sozialer Bezie-
hungen, Stellen beschreiben den Aufgabenkomplex einer einzelnen Person in einer
Unternehmung. Die Rolle bezieht sich nicht auf einen real existierenden Mitarbeiter,
sondern auf ein abstraktes Subjekt.

Um zu bestimmen, welche allgemeinen Vorgaben mit einer Rolle verbunden sind, ist
Zugriff auf schon vorhandene Quellen, die Stellen ausfuhrlich beschreiben (siehe
Abbildung 5), erforderlich. So kann man die einzelnen Rollen detailliert beschreiben
und zusatzlich erheben, welche Informationen notig sind, um Aufgaben zu erfillen

und Entscheidungen zu treffen.

Im mySAP Enterprise Portal werden in so genannten Business Packages alle von
den Mitarbeitern bendtigten internen und externen Informationen, Anwendungen und
Dienstleistungen zusammengefasst [MeP02002]. Uber das Portal kénnen die Benut-
zer auf genau die Informationen, Anwendungen und Dienste zugreifen, die sie in ih-

rer Rolle im Unternehmen brauchen.
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Bereich Personal

. Bezeichnung der Stelle
Personaldisponent

. Der Stelleninhaber ist unterstellt
dem Personalleiter

. Der Stelleninhaber ist Giberstellt

dem Sachbearbeiter Personalverwaltung

. Der Stelleninhaber wird vertreten
durch den Personalleiter

. Der Stelleninhaber vertritt

den Personalleiter in seinem Aufgabenbereich

. Zielsetzung
Realisieren personalpoltischer Grundsétze und
Berticksichtigung von Mitarbeiterinteressen; Mitwirken bei

der Personalplanung, -beschaffung, -entwicklung, -einsatz,

-freisetzung des zugeordneten Betreuungs-bereichs;
Mitentscheiden bei personellen Einzelangelegenheiten

. Der Stelleninhaber entscheidet mit
- bei Versetzung und Freisetzung

8. Der Stelleninhaber wirkt mit

- bei der kurz- und mittelfristigen quantitativen und
qualitativen Personalbedarfsplanung

- bei der Personalauswahl

- bei der Planung und Kontrolle von MaRnahmen der
Personalentwicklung

- bei der Auswahl und Férderung von Nachwuchskraften

- bei der Durchfiihrung disziplinarischer MaBnahmen

- bei der Anderung von organisatorischen Strukturen

9. Der Stelleninhaber beréat

- Fuhrungskréafte beziiglich der Fiihrungsinstrumente (z.B.

Beurteilungsgesprach) und bei Fiihrungsproblemen
- die zu betreuenden Mitarbeiter in allen Angelegenheiten

10.Der Stelleninhaber fiihrt aus
- Bereitstellung und Uberwachung von Kennziffern
- Uberwachen der Vergiitungsstruktur und -entwicklung
- Durchfihren der Personalwerbung
- Ausstellen von Vertragen
- Ausstellen von Zeugnissen
- Durchfiihren und Auswerten von Abgangsinterviews
- Gesprachspartner des Betriebsrats in personellen
Einzelangelegenheiten

- bei der Festlegung von Beziigen und Sonderzahlungen
- Uber Vertragsinhalte und Vertragsanderungen
- in sozialen Angelegenheiten (Darlehen, Hilfen in

Notféllen ...)

Abbildung 5 Stellenbeschreibung eines Personaldisponenten

Im Microsoft® Navision® Commerce Portal umfasst eine Rolle eine Reihe von anwen-

derzentrierten Aktivitaten. Darauf aufbauend werden individualisierte Informationen

und Funktionen, die diesen aufgabenspezifischen Anforderungen entsprechen, an-

geboten.

Die Rolle ,Vertreter* beispielsweise hat Zugriff auf alle relevanten Kundeninformatio-

nen. So kann man Auftrdge eingegeben und Informationen tber Angebote und ver-

wandte Artikel abrufen. Informationen, die man benétigt, um verhaltensorientierte

Rollen zu erstellen, finden sich in Tabelle 5.

| Informationsbedarfe

Beispiele

| Datenquelle

Fachkompetenz

IT-Kenntnisse, betriebswirt-
schaftliche Kenntnisse

Sozialkompetenz

Mitarbeitermotivierung, De-
legation, Coaching, Auftreten

Personlichkeitskompetenz

Belastbarkeit, Kreativitat, Ini-
tiative, Sorgfalt

HRMS, Know-How-
Management-
Systeme

Methodenkompetenz

Schriftliche Ausdrucksfahig-
keit, Planungsfahigkeiten,
Organisationsgeschick, Ana-
lytisches Denken und Urtei-
len

HRMS, Projektdaten-
banken, DMS

Aufgabenprofile

Stellenbeschreibungen, Ar-
beitsanweisungen Arbeits-
platzbeschreibungen

HRMS, Jobportale

| Organisationsdaten

Organisationseinheit, Orga-

| Organisationsplan

13



Bereich @
o~

AT

nisationsebene, Organi-
gramm

| Planstelle, Stellentyp | ‘

| Strukturdaten

Tabelle 5 Informationsbedarfe bei verhaltensorientiertem Rollenbegriff

3 Integratives Rollenkonzept

Wie man Tabelle 6 entnehmen kann, Gberschneiden sich die Informationsbedarfe der
in Kapitel 2.2 dargestellten Rollenkonzepte. Die Organisationsdaten bendtigen z. B.
gleichzeitig das berechtigungs- als auch das organisationsorientierte Rollenkonzept,
Aufgabenprofile erfordert sowohl der funktions- als auch der berechtigungsorientier-

tem Ansatz.
| Rollenbegriff
'T‘forma' Kompe- Funktions- Berechti- Organisa- Verhal-
tionen L ) )
tenz- orientiert gungs- tionsorien- tens-
orientiert orientiert tiert orientiert
Organisa-
ti- M M M
onsdaten
Kompe-
ten- M M
zen
Aufgaben-
profile | M M

Tabelle 6 Informationsbedarfe bei verschiedenen Rollenbegriffen

Das verhaltensorientierte Rollenkonzept greift als Einziges auf jede aufgefuhrte In-
formation zu. Es bietet sich somit als Basis an, die alle Ansatze beinhaltet und eine
Rolle sowohl durch Aufgaben als auch durch ihre Einordnung im Unternehmen be-
schreibt. Zudem werden die fiur die Rollenbildung erforderlichen Informationen fest-
gelegt. Einen Uberblick tber den Aufbau dieses integrativen Rollenkonzepts gibt
Abbildung 6.

Mit Aufgabenprofilen wird bestimmt, welche Aktivitaten eine bestimmte Rolle aus-
Uben soll, um festgelegte Ziele zu erreichen. In einem weiteren Schritt kénnen die
Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten erhoben werden, die benotigt werden, um

diese Aufgaben ausfuhren zu kénnen.
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werden
heschrahen
durch

Fertigkeiten

Fahigkeiten

Kompetenzen

¥ Aufgaben .
bestimmen
Y —— )
werden ¥ Aufgabenprofile
beschieben
wircl curch .
Rolle L | beschrichen bestimmen
durch
h J
» Berechtigungen
bestimmen gung
Organisations- - .
’ Hierarchiesbene

daten

wierden
beschneben
durch

Organisationseinheit

Abbildung 6 Integratives Rollenkonzept
Die Organisationsdaten legen die Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten eines
Stelleninhabers im Unternehmen fest [SU3mM2002], also z. B. die Weisungsrechte
und Vertretungsbefugnisse.
Zudem koénnen durch die Vergabe von Rechten die Zugriffe auf Dateien oder An-
wendungen so beschréankt werden, dass die Mitarbeiter nur auf die Unternehmens-
daten zugreifen konnen, die sie fur ihre Rolle benétigen [Rein2003/SulRm2002].

4 Rollen-/Aufgabenzuordnung

Wahrend der letzten Jahre wurden unterschiedliche Aspekte der Benutzermodellie-
rung und Entscheidungsunterstitzung betrachtet. Haufig konzentrierten sich diese
Untersuchungen allerdings, wie oben bereits erlautert, entweder rein auf die Betrach-
tung der Zugriffsbeschrankungen oder es wurde versucht, Entscheidungen im Allge-
meinen zu unterstitzen, ohne im Detail auf die Besonderheiten des einzelnen
Anwenders und seiner Aufgaben einzugehen. Die Situation des Unternehmens blieb

ebenfalls bisher bei den Uberlegungen meist auRen vor.
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Hieraus ergab sich die Idee, ein Modell zu erstellen, in welchem alle Einflussbereiche
betrachtet werden und diese nacheinander zu verknupfen. Die in Abbildung 7 gezeig-
te Entscheidungsarchitektur bildet hierfur die Basis. Den Fokus der hier prasentierten
Forschungsarbeiten legt den Ausschnitt des Rollenkonzepts fest, der bestimmt, wel-
che Daten und Funktionen dem Anwender angeboten werden sollen [Kust2003], um
seine Aufgabe zu erflllen [Rein2003/SAP2003b].

Individualisierung

Branche/

Betriebstyp/ determinieren Rollenorientierung

Lebens- typische Entscheidungen Pflichten aus Rollen

phasen des

EETEIES |l:> werden durch entschei- Personalisierung
dungsunterstiitzende —
Methoden/Systeme Praferenzen von
vorbereitet Entscheidern

S|tU|erung |l> determinieren
Informationsbedarf

E;> legen Aufbereitungen : Beschaffung

nahe, z. B. Kennzahlen .
von innen

&(} bedingen Datenbedarf

&> Beschaffung

von auf3en

Abbildung 7 Entscheidungsarchitektur (Erweiterung von [MeGr2002])

Um festzulegen, welche allgemeinen Vorgaben mit einer bestimmten Rolle verbun-
den sind, und welche Informationen fur die Austibung dieser Tatigkeit benotigt wer-
den, kénnen u.a. schon vorhandene Quellen wie Arbeitsplatzbeschreibungen®,
Arbeitsanweisungen?, Aufgabenprofile® und Stellenbeschreibungen* [H6hn1976] zu
Hilfe gezogen werden. Der Aufgabenbereich eines Vertriebsleiters umfasst wie oben
beschrieben verschiedene Funktionen. Fur den Teilbereich Akquisition benétigt er
z. B. Zugang zu Branchenbichern, Messeterminen und Ausschreibungsunterlagen.

1 Arbeitsplatzbeschreibungen legen die Aufgaben, die Ausstattung, die Arbeitsbedingungen, den Arbeitsablauf
und die erforderliche Qualifikation des Stelleninhabers eines Arbeitsplatzes fest.

2 Arbeitsanweisungen beschreiben die Durchfihrung immer wiederkehrender Tatigkeiten.

3 Aufgabenprofile stellen eine Aufzahlung einzelner Aufgaben dar.

4 Stellenbeschreibungen definieren die Ziele, Aufgaben und Kompetenzen eines Mitarbeiters.
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Leider gibt es wenige jlungere systematische Zusammenstellungen, obwohl eine
Vielzahl von neueren Erkenntnissen der Informationsverarbeitung zu einem starken
Bedarfssog fuihrten, so z. B. das Aufkommen der Portale im Internet oder das Come-
back von IV-Systemen fur die obere Fuhrungsebene. Deshalb wird in der Praxis

zwangslaufig auf unsystematische und unstrukturierte Methoden zurtickgegriffen.

Auf folgende Vorarbeiten beschéftigten sich ebenfalls mit relevanten Aspekten: Bei
Mertens finden sich Tabellen, in denen Funktionsbereiche, Entscheidungen und In-
formationsbedarfe kombiniert sind [MeGr2002/MeSc1977]. Tiefer gehende Arbeiten
an der Nahtstelle von (internen guantitativen) Controllingdaten und (externen quanti-
tativen) Marktforschungsdaten wurden in den Projekten INTEX | [Cas1999] und IN-
TEX Il in Zusammenarbeit der in Nirnberg anséssigen GfK AG gesammelt
[MeCa2003/MUGE2001]. In Letzterem wurden zum ersten Mal Entscheidungen und
der Einfluss der Situierung auf Selbige betrachtet, die Individualisierung in Bezug auf
den Anwender fand allerdings noch keine Bertcksichtigung. Weitere Erfahrungen
wurden im Projekt MINT gemeinsam mit der SAP AG in Walldorf und mit dem Phar-
ma-Unternehmen Schering AG in Berlin gewonnen. Hierbei ging es insbesondere
auch um externe qualitative Informationen [Meie2000/MeMe2000]. Die Fokussierung
lag in diesem Fall auf Fihrungsinformationen; eine Klassifizierung von Rollen und
diesen zugeordneten Aufgaben fand daher nur fur einen eingegrenzten Bereich des
Unternehmens statt. Die Branchen- und Betriebstypenmodellierung, welche fir den
Einfluss der Situierung von groR3er Bedeutung ist, wurde in zahlreichen Einzelvorha-
ben, zuletzt im DFG-Projekt ,Untersuchung von Branche und Betriebstyp als Klassifi-
kationskriterien von Referenzmodellen fur Industrie- und angrenzende
Dienstleistungsbetriebe" vorangetrieben [MeL02002]. Insbesondere entstand auch in
den 90er Jahren die grofRe Informationsdatenbank ICF, die geeignet ist, sowohl Ein-

zelbeispiele als auch Zusammenhéange zu liefern [KaLM2001].

5 Zusammenfassung

Die Betrachtung der Informationslogistik von wissenschaftlicher Seite ist nicht neu,
sondern wurde im betrieblichen Kontext bereits 1970 durch Berthel und Moews un-
tersucht [BeMo01970]. Die Menge der — auch kurzfristig — zur Verfigung stehenden
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Informationen ist allerdings durch die modernen Kommunikationstechnologien stark

angestiegen, was die Komplexitat der Entscheidungsfindung weiter erhoht.

Die Einfuhrung von flexiblen Rollenkonzepten, die verschiedene Aspekte kombinie-
ren, gestattet eine effizientere Nutzung der im Unternehmen vorhandenen Systeme,
da Teilkomponenten wieder verwendet werden kénnen. Zudem sind Schwachstellen
und Entwicklungsbedarfe des Unternehmens einfacher zu erkennen und unterstut-
zende MalRnahmen zu ergreifen. Auf Mitarbeiterseite fihren Rollenkonzepte zu ho-
herer Motivation und gesteigerter Produktivitat, da die Mitarbeiterso wissen, welche
Aufgaben sie zu erfullen haben und wofir sie verantwortlich sind [LoLal1990]. So
fuhrt es zu einer deutlichen Steigerung der Produktivitat, wenn den Mitarbeitern nur
die Informationen angeboten werden, die sie im Rahmen ihrer Tatigkeit benétigen,
da sie diese nicht mehr aufwendig suchen missen [SAP2003c]. AulRerdem kann
entnommen werden, welche Kompetenzanforderungen fur die einzelnen Stellen vor-
liegen und wo mdglicherweise Licken bestehen. So besteht die Méglichkeit, zielge-
richtet Fort- und Weiterbildungsmafl3nahmen anzubieten.

SAP und Business Workflow sind eingetragene Marken der SAP AG, SP-Expert ist eine eingetragene Marke der
ASTRUM GmbH, Oracle ist eine eingetragene Marke der Oracle International Corp., Hyperwave eKnowledge
Portal ist eine eingetragene Marke der Hyperwave AG, Microsoft ist eine eingetragene Marke der Microsoft Corp.,

Navision ist eine eingetargene marke der Microsoft Business Solution ApS.
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