
lmconsulting.de | 17.09.2024

SAP SuccessFactors – Opportunity Marketplace

Ein KI-gestütztes Talent Management Framework
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Organisatorisches 

Unterlagen Fragen Handzeichen

Die Webinarunterlagen

werden im Anschluss 
per Mail verschickt

Stellen Sie Ihre Fragen 
bitte per Chatfunktion

Ablauf Webinar

Handzeichen werden 
während des Webinars 
nicht registriert
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Organisatorisches

Bitte geben Sie uns ein Feedback. Die Umfrage startet automatisch, wenn Sie das Webinar beenden! 
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Überblick - SAP SuccessFactors

Talent Intelligence Hub
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Dokumentenmanagement 

Was ist gefordert?

1. Ablage und Aufbewahrung von dokumentierten 

Informationen mit Berücksichtigung folgender 
Aspekte: 

1. Genaue Zuordnung der Dokumente von betroffenen 

Mitarbeitern

2. Effiziente Dokumentensuche

März April Mai Juni Juli
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Modulabhängigkeiten und Datenflüsse
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Architektur des TIH in SAP SuccessFactors

▪ Admins fügen Attribute 

zu Inhalten hinzu

▪ Nach Abschluss des 

Kurses aktualisierte 

Kompetenzbewert-

ungen in GP

▪ Neu erworbene Attribute 

zu GP hinzugefügt

SAP SuccessFactors Plattform

TALENT INTELLIGENCE HUB

Job Profile 
Builder

Attributes 
Library

Growth 
Portfolio

RBPS

▪ Berechtigungen für Mitarbeiterin GP 

anzeigen/hinzufügen 

▪ Bearbeiten von Kompetenzstufen und 

Teamportfolio Berechtigungen für Manager

▪ Erteilung von proxy-Rechten für TIH
Home Page

▪ Mein Wachstumsportfolio anzeigen 

ist jetzt auf der Startseite verfügbar.
Admin Center

▪ Import und Export von TIH-Entitäten 

über das Integrationszentrum: Portfolio-

Attribute, Verhaltensmuster und Tags 

Fähigkeitsinferenz & 

Empfehlungen basierend 

auf Microsoft Graph Daten 

(EA)

Wachstumsportfolio (UI) ist mit Attributen (Fähigkeiten, 
Kompetenzen und benutzerdefinierten Attributen) vorausgefüllt, die 

mit dieser Jobrolle/dem Jobcode in JBP und dem Mitarbeiter 
zusammenhängen.

Nachfolge &
Entwicklung

▪ Suche nach Talenten anhand von 

Bewertungen, Fähigkeiten und 

Kompetenzen

▪ Career Worksheet verwendet 

Fähigkeiten/Kompetenzen von 

GP

Leistungsmanagement, 
360 Bewertungen & CPM

Personenanalyse
(Story Reports)

Recruiting
Neu integrierte
Lernerfahrung

Opportunity
Marketplace

1
Fähigkeiten als Suchkriterien für 

die Talentsuche. Abgleich von 

Kompetenzen und Fähigkeiten 

für vorgeschlagene Positionen

2
Neuer Abschnitt zu 

Fähigkeiten in PMGM- und 

360-Formularen

3
Attributdaten in Story 

Reports verfügbar 4
Attribute für Interviews

Fähigkeiten an Stellen 

hängen

Vorauswahl durch 

Fähigkeiten

Synchronisierung der 

Attribute

Empfehlungen für die 

Aufgabe 6b

▪ Stellenvorschläge auf Basis von Fähigkeiten

5

7a
Attribute werden 

nach erfolgreichem 

Abschluss der 

Aufgabe in GP 

aktualisiert.

7b

Aus der GP/Attribute-Bibliothek
Wachstumsportfolio 

aktualisieren
Personalisierte Empfehlungen OMP - 

EA early adopter
Mitarbeiter 
ErfahrungAdmins

Intelligente 
Empfehlungen

Manager

7c

▪ Fertigkeiten und Kompetenzen mit Bewertungen aktualisiert GP des 

Mitarbeiters

▪ Ableitung von Fähigkeiten und Empfehlungen aus CPM (EA)

6a
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Einführung in das Growth Portfolio



lmconsulting.de | 18.09.2024        15

Dokumentenmanagement 

Was ist gefordert?

1. Ablage und Aufbewahrung von dokumentierten 

Informationen mit Berücksichtigung folgender 
Aspekte: 

1. Genaue Zuordnung der Dokumente von betroffenen 

Mitarbeitern

2. Effiziente Dokumentensuche

März April Mai Juni Juli



lmconsulting.de | 17.09.2024        18

Opportunity Market Place
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Projektansatz & Fragestellungen
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Analyse der Ausgangssituation und Definition eines Zielbilds

SKILLBASIERTE ORGANISATIONTRADITIONAL ORGANISATION

Mitarbeiter werden durch ihre FÄHIGKEITEN definiertMitarbeiter werden über STELLENBESCHREIBUNGEN definiert

KONSISTENTE SKILL-DATEN auf Basis einer STANDARDISIERTEN 
DIKTION im gesamten Unternehmen, in Echtzeit, dynamisch und 
für verschiedene Rollen zugänglich

INKONSISTENTE, VERALTETE, offline, statisch oder manuell gepflegte 

und nicht validierte SKILLRELEVANTE DATEN

BERATENDES und STRATEGISCHES KOMPETENZMANAGEMENT mit 
Unterstützung der TechnologieMANAGEMENT und Verwaltung von FÄHIGKEITEN

DYNAMISCHE ALLOKATION: Zuweisung zwischen Teams und 
Projekten in Abhängigkeit von spezifischen FähigkeitenStatische AUFTRAGSZUWEISUNG

Die berufliche Entwicklung basiert auf den aktuellen Fähigkeiten 
und der Fähigkeit, NEUE FÄHIGKEITEN ZU ERWERBEN UND ZU 
ENTWICKELN

Traditionelles LEISTUNGSMANAGEMENT

INDIVIDUELLERE Möglichkeiten, den eigenen KARRIEREWEG auf 
Basis von Fähigkeiten aufzubauen

Traditionelle ROLLENBASIERTE ENTWICKLUNG auf Basis von 

Karrierewegen mit vordefinierten, vertikalen Karrierewegen
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Identifizierung der betroffenen Kernprozesse

Welche Fähigkeiten brauchen wir 

im Rahmen der Strategie?

LEAVING

RECRUITING

SKILLS-TAXONOMIE

Wo findet das 

zentrale und 

ganzheitliche 

Management 

unserer 

Kompetenzen statt?

WORKFORCE 
PLANNING O

NBOARDING PERFORM
AN

C

E

REWARDS

SUC
CESSION

M
O

V
E
M

E
N

T

Welche "Build-or-Buy"-Szenarien müssen 

evaluiert werden?

Wie können 

Zukunftskompetenzen 

effizient mit internen 

Ressourcen aufgebaut 

werden und wo ist externe 

Unterstützung erforderlich?

Wie hängen Fähigkeiten mit 

Leistung zusammen?

Welche Belohnungsmodelle ziehen wir 

für kritische Fähigkeiten und die 

Entwicklung von Fähigkeiten in 

Betracht?

Wie können 

wir die 

interne 

Mobilität 

weiter 

fördern?

Welche Fähigkeiten werden uns in den nächsten 5 

Jahren "verlassen" und wie können wir deren Bindung 

durch internes Wissensmanagement fördern?
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Definition der Datenbasis

T A L E N T  I N T E L L I G E N C E  H U B

J o b  P r o f i l e  B u i l d e r A t t r i b u t e s  L i b r a r y

▪ Skills Management zur Erfassung von 

Mitarbeiterfähigkeiten im Mitarbeiterprofil.

▪ Suche nach Kandidaten mit der richtigen 

Eignung für Beförderungen und neue Positionen, 

Entwicklungsstärke und weitere Möglichkeiten 

anhand detaillierter Stellenbeschreibungen.

▪ Arbeitsaufgaben 
Beschäftigungs-
bedingungen

▪ Ausbildung

▪ Fertigkeiten

▪ Job Family und 
Rollen

Wie sieht die Tätigkeit aus, die 
der Arbeitnehmer ausübt oder 
möglicherweise in Zukunft 
ausüben wird?

Skill-Bibliothek Andere Inhalte Bibliothek

G r o w t h  P o r t f o l i o

Kompetenz-Bibliothek

S k i l l  O n t o l o g y

Welche Eigenschaften hat die Person?

Was ist die Persönlichkeit des Mitarbeiters? Was treibt den 
Mitarbeiter an und was sind seine Motivationen?
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FRAGEBOGEN AUSFÜLLEN
Bitte füllen Sie den bereitgestellten Fragebogen aus, um erste Daten zu den 
Jobrollen und den damit verbundenen Fähigkeiten zu sammeln1

DATENGENERIERUNG UND BEWERTUNG DES KOMPETENZNIVEAUS
Verwenden Sie KI-Tools, um Daten zu generieren und die KI-Kenntnisse basierend auf 
den Antworten zu bewerten

ÜBERPRÜFEN DER GESAMMELTEN DATEN
Analysieren und diskutieren Sie die generierten KI-Daten, um Trends, Stärken und 
verbesserungswürdige Bereiche zu identifizieren

SKILL-CHECK GEGEN VORHANDENE BIBLIOTHEK
Vergleichen Sie die generierten Skills mit der vorhandenen Skill-Bibliothek, um Lücken 
und verbesserungswürdige Bereiche zu identifizieren

MIGRIEREN VON FÄHIGKEITEN ZU TIH & JOBPROFILEN
Aktualisieren Sie den Talent Intelligence Hub (TIH) und die einzelnen Stellenprofile mit 
den neu identifizierten Fähigkeiten und Kompetenzniveaus

2

3

4

5

Unser Ansatz zur KI-gestützten Generierung von Skills 
und Kompetenzen



lmconsulting.de | 18.09.2024        27

Testen der Use Cases im Opportunity Market Place

IN A NUTSHELL
Der SF Opportunity Marketplace ist eine dynamische Plattform 

innerhalb von SAP SuccessFactors, die Unternehmen dabei 

unterstützt, Mitarbeiter mit internen Chancen zu verbinden. Es 

unterstützt die Karriereentwicklung, verbessert das Engagement 

der Mitarbeiter und hilft bei der Bindung von Talenten, indem es 

personalisierte Entwicklungsmöglichkeiten bietet.

KEY FUNCTIONALITIES

Internal 

mobility

Promotes internal job mobility by making it easier for employees to discover 
and apply for open positions within the company.

Helps to retain top talents by providing diverse career opportunities

Career 

pathing

Enables employees to benefit from a wide range of career opportunities 
leveraging SAP’s skills ontology. 

Enhanced career planning with attribute-based development. 

Utilizes AI to match employees with relevant opportunities based on their 
skills, interests and career goals. 

Helps employees to find projects, gigs, mentorships and internal job postings 
aligning with their aspirations.

Talent 

matching

Networking & 

mentoring

Facilitates connections between employees and potential mentors or 
networks within the organization.

Supports knowledge sharing and professional growth through internal 
community building.

Skill 

development

Provides access to learning resources and training programs tailored to 
individual development needs.

Encourages continuous learning and upskilling to keep pace with evolving 
industry demands.

✓ Daten zum Mitarbeiterprofil

✓ Lernmanagementsystem (LMS)

✓ Leistung & Ziele

✓ Job-Profil-Builder

✓ Entwicklung

✓ Recruiting

BENEFITS

Motivation: Steigert das Engagement und die Zufriedenheit der 
Mitarbeiter durch Wachstumsmöglichkeiten

Retention: Fördert die Bindung von Talenten und reduziert die 
Fluktuation durch Förderung der internen Karriereentwicklung

Entwicklung: Richtet die Mitarbeiterentwicklung an den 
Unternehmenszielen aus und schafft so eine Win-Win-Situation 

für die Mitarbeiter und das Unternehmen

KERNFUNKTIONALITÄTEN

Interne 

Mobilität

Fördert die interne Jobmobilität, indem es den Mitarbeitern erleichtert wird, 
offene Stellen im Unternehmen zu entdecken und sich darauf zu bewerben.

Hilft, Top-Talente zu halten, indem es vielfältige Karrieremöglichkeiten bietet

Entwicklung

von 

Fähigkeiten

Ermöglicht es Mitarbeitern, von einer Vielzahl von Karrieremöglichkeiten zu 
profitieren, indem sie die Kompetenzontologie von SAP nutzen. 

Verbesserte Karriereplanung mit attributbasierter Entwicklung.

Nutzt KI, um Mitarbeitern relevante Möglichkeiten basierend auf ihren 
Fähigkeiten, Interessen und Karrierezielen zu bieten. 

Hilft Mitarbeitern, Projekte, Gigs, Mentorings und interne 
Stellenausschreibungen zu finden, die ihren Zielen entsprechen.

Talent-

Matching

Vernetzung & 

Mentoring

Erleichtert die Verbindung zwischen Mitarbeitern und potenziellen Mentoren 
oder Netzwerken innerhalb des Unternehmens.

Unterstützt den Wissensaustausch und das berufliche Wachstum durch den 
Aufbau einer internen Community.

Entwicklung 

von 

Fähigkeiten

Bietet Zugang zu Lernressourcen und Schulungsprogrammen, die auf die 
individuellen Entwicklungsbedürfnisse zugeschnitten sind.

Fördert kontinuierliches Lernen und Weiterbildung, um mit den sich 
entwickelnden Anforderungen der Branche Schritt zu halten.

DATEN-

QUELLEN



lmconsulting.de | 17.09.2024        28

Erfahrungsbericht – Konzerneinführung



lmconsulting.de | 18.09.2024        29

Ausgangssituation

FEHLENDER DEDIZIERTER ANSATZ: Die einzelnen Abteilungen arbeiten 
"selbstständig" an einem Kompetenzkonzept für ihren jeweiligen 

Bereich, das zu Master-Jobprofilen mit sehr oberflächlicher 

Beschreibung bis hin zu sehr detaillierten Jobprofilen führt

BEDEUTUNGSLOSE BERUFSBEZEICHNUNGEN, die von HCM an 
SuccessFactors geliefert werden Einheiten benötigen Unterstützung 

bei der Ausarbeitung der Stellenprofile aus ihrem Bereich

Der GLOBALE JOBKATALOG DARF NICHT ANGETASTET WERDEN 
(Da dies ein neues Projekt mit der Business-Seite erfordern 

würde, was derzeit nicht möglich ist)

FEHLENDE LOGIK innerhalb von SuccessFactors (d.h. Jobfamilien / 
Rollen / Fähigkeiten) LEITFRAGEN

Können wir mit den Jobprofilen 

beginnen und dann mit den 

einzelnen Bereichen weitermachen? 

(Die Idee der Personalabteilung 

wäre, Master-Jobprofile festzulegen)

Was ist Best Practice, wenn es um 

die Zuordnung von Trainings zu Skills 

geht (d.h. muss jedem Skill eine 

Trainingsmaßnahme zugeordnet 

werden oder könnte dies per KI mit 

entsprechendem Skill-Tagging auf 

den Trainings vorgeschlagen 

werden)?
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Projektplanung und Zielsetzung

AKTIONSPLAN FÜR LAYER ONE

❑ Teilnehmer: ?

❑ Entscheiden Sie sich für eine Stelle / ein Stellenprofil und 

entscheiden Sie sich für die wesentlichen Fähigkeiten für diese 

Rollen

❑ Ziel: Dies als Schaufenster nutzen

❑ Layer One:

❑ Voraussetzung: Aufbau einer Grundlage mit Gen AI (Welche 

Fähigkeiten können ausgewählt werden?) + Aufbau einer 

Fähigkeitsbibliothek, Wie sollen Fähigkeiten bewertet werden?, 

Entscheidung für ein Kompetenzniveau

❑ Ausfüllen von Profilen (Entwicklungsziele, Zertifizierungen etc.)   

Um Daten zur Verfügung zu haben

❑ KI macht Vorschläge, welche Fähigkeiten Mitarbeiter in der 

Regel auch haben (Nutzen für Mitarbeiter)

❑ Aufbau eines Karrierewegs

❑ Gig-Möglichkeiten (für kleine Aufgaben)

❑ OMP (Opportunity Market Place) sollte in Schicht eins enthalten 

sein: Gigs, Learning & Career Path

❑ Layer Two:

❑ Dashboard / Berichterstattung

❑ Team-Portfolio

❑ KI-basierte Lösungen: KI schlägt Fähigkeiten vor, KI gibt 

Empfehlungen zum Lernen, KI schlägt Empfehlungen für Jobs 

vor

ÜBERGREIFENDE THEMEN

❑ Kommunikationsplan für 

teilnehmende Mitarbeiter (Ziele etc.)

❑ Allgemeiner Marketingplan 

(Roadshow etc.)

❑ Voraussetzung: Use Cases müssen 

auf die Strategie abgestimmt sein

❑ Eine übergreifende Strategie haben 

(Abstimmung von Prozessen und 

Systemen Governance, Framework & 

Beratung)

❑ Abstimmung mit der 

Personalabteilung

❑ Wie berechnet man den Business & 

Value Case?

❑ Erstellen einer Story ("Was habe ich 

als Mitarbeiter davon?")

❑ Ausschöpfung des vollen Potenzials 

des Tool-Lernens

❑ Aktivieren von KI-Funktionen

❑ Mittelfristiger Anwendungsfall: 

Nachfolge

MITTELFRISTIGE ANWENDUNGSFÄLLE

LANGFRISTIGE ANWENDUNGSFÄLLE

❑ Langfristiger Anwendungsfall: 

Abschluss des gesamten 

Mitarbeiterlebenszyklus Leistung etc.
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Workshop-Planung

▪ Masterprofil bereitstellen

▪ Skill Ontology bereitstellen

▪ Aufbau eines Karrierewegs

KOMPETENZPROFILGESTALTUNG

▪ Vorbedingung: Aufbau einer 

Grundlage mit Gen AI

▪ Stellenbeschreibungen und 

Eigenschaftsprofilen für die Zielgruppe 

auf hoher Flughöhe

▪ Vordefinierte Anleitung und Prompts

DATENSTRUKTUR UND -ERFASSUNG

▪ OMP (Marktplatz der Möglichkeiten) 

sollte in die erste Ebene 

aufgenommen werden: Auftritte, 

Lernen und Karriereweg

▪ Lerninhalte markieren

DATENZUORDNUNG UND -KORRELATION

V
O

R
B

E
R

E
IT

U
N

G

▪ Überprüfen von Stamm- und 

Produktfamilienprofilen

▪ Growth Portfolio inkl. Attribute 

entwerfen

▪ Mapping von Masterprofil und Growth 

Portfolio Vorlage

▪ Vorlage für Stellenprofil entwerfen

▪ Aufbau von Attributbibliotheken 

▪ Überprüfung und Anreicherung von 

Profilen durch Manager

▪ KI macht Vorschläge in GP

▪ Gig-Möglichkeiten (für kleine 

Aufgaben)

▪ OMP (Opportunity Marketplace) sollte 

in die erste Ebene aufgenommen 

werden: Gigs, Lernen & Karriereweg

▪ Evaluierung weiterer Anwendungsfälle 

innerhalb von SuccessFactorsD
U

R
C

H
F
Ü

H
R

U
N

G

▪ Überprüfte Masterprofile

▪ Definierte Attributkategorien

▪ Entwickeltes Growth Portfolio

▪ Struktur des Karrierewegs

▪ Verstehen der Leistungsskala

▪ Grundlegende Fertigkeiten

▪ Definiertes Fähigkeitsniveau

▪ Attribut-Bibliothek

▪ OMP (Opportunity Marketplace)

▪ Empfehlung zum Lernen

▪ Weitere Anwendungsfälle innerhalb 

von SuccessFactors identifiziert

E
R

G
E
B

N
IS

Workshop 1 DD.MM.JJ Workshop 2 DD.MM.JJ Workshop 3 – DD.MM.JJ
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I learn & develop
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Das zukünftige Growth Portfolio

SKILLS
• Strategic Thinking
• Executive Communication
• Business acumen
• HR Knowledge
• Strategy definition and execution
• Analytical thinking

• Digitalize HR Processes
• Understanding of SAP Technology and market trends 
• Technology specification
• Stakeholder Presentations
• Lead the end-to-end design and implementation
• Decision making
• HR IT Landscape and Integrations
• Languages 
• Presentation Skills
• Technic to Process consulting
• Project Management 
• Product Owner/Manager 
• Analyze complex HR business processes

COMPETENCIES
• Leadership
• People management
• Communication capabilities
• Concept Consulting
• Marketing of Product
• Technical guidance

• Negotiation

CERTIFICATION

EDUCATION

BEHAVIOR
• Passionate
• Mindset
• Inspiring Employees(Being a role model)
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Das zukünftige Stellenprofil

PARKING LOT
• Salary band
• Job grade 

JOB DESCRIPTION
• Job tasks
• Who is the customer/stakeholder
• Job responsibilities
• Experience requirements

JOB FAMILY (STANDARD)
• Which Area 

JOB PROFILE NAME
• Which Product 

WORK ENVIRONMENT
• Work flexibility 
• Travel requirements 
• Work environment
• Working time model (shifts)

PHYSICAL REQUIREMENTS 

SKILLS
• Incident analysis and resolution
• Specific Product Knowledge 
• Technology Knowledge
• System / Architectural landscape

• Integrations requirements/capabilities 
• Skills
• Which Language 
• Capability to use tools
• Required Knowledge 

COMPETENCIES

CERTIFICATION

EDUCATION
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Gibt es eine vorhandene Stellenanforderung in SuccessFactors?

Fragebogen als Grundlage zur Datengenerierung

Fragebogen zum Stellenprofil
Sehr geehrte Führungskraft, bitte füllen Sie die folgenden Abschnitte auf der Grundlage vorhandener Stellenausschreibungen für die spezifischen Rollen aus, die in 
den Geltungsbereich fallen:

X Ja Nein

123456Wenn ja, geben Sie bitte die ID der Stellenanforderung an:

Name der Stelle (Bitte kopieren Sie den Titel der vorhandenen 

Stellenausschreibung in diesem Abschnitt.)
HR-Manager:in 

Stellenbeschreibung (Bitte kopieren Sie die Beschreibung der vorhandenen 

Stellenausschreibung in diesem Abschnitt. Es sollte berufliche Aufgaben, berufliche 
Verantwortlichkeiten und Erfahrungsanforderungen enthalten. Wer sind die Kunden 
dieser Rolle?)

Betreuung von Mitarbeitenden im Werk
Ansprechpartner für HR-Administrationsanfragen
Internes Recruiting
Beratung der Führungskräfte in der Personalentwicklung

Bildung (Bitte kopieren Sie die Bildungsstufe aus der vorhandenen 

Stellenanforderung für diese Rolle.)
Bachelor BWL

Arbeitsumgebung (Bitte beschreiben Sie das Arbeitsumfeld der Stelle. 

Verwenden Sie die folgenden Leitfragen, um zu beschreiben. Ist hybrides Arbeiten 
möglich? Ist Reisetätigkeit erforderlich? Arbeiten Ihre direkten Mitarbeiter in 
Schichten?)

Überwiegend sitzende Büro-Tätigkeit
Hybride Arbeitsweise möglich (50% Remote)
Keine Reisetätigkeit
Gleitzeit

Zertifikate (Bitte beschreiben Sie, welche Zertifikate für diese Rolle erforderlich 

sind?)
HR Experts



lmconsulting.de | 18.09.2024        39

Workshop-Planung

▪ Masterprofil bereitstellen

▪ Skill Ontology bereitstellen

▪ Aufbau eines Karrierewegs

KOMPETENZPROFILGESTALTUNG

▪ Vorbedingung: Aufbau einer 

Grundlage mit Gen AI

▪ Stellenbeschreibungen und 

Eigenschaftsprofilen für die Zielgruppe 

auf hoher Flughöhe

▪ Vordefinierte Anleitung und Prompts

DATENSTRUKTUR UND -ERFASSUNG

▪ OMP (Marktplatz der Möglichkeiten) 

sollte in die erste Ebene 

aufgenommen werden: Auftritte, 

Lernen und Karriereweg

▪ Lerninhalte markieren

DATENZUORDNUNG UND -KORRELATION

V
O

R
B

E
R

E
IT

U
N

G

▪ Überprüfen von Stamm- und 

Produktfamilienprofilen

▪ Growth Portfolio inkl. Attribute 

entwerfen

▪ Mapping von Masterprofil und Growth 

Portfolio Vorlage

▪ Vorlage für Stellenprofil entwerfen

▪ Aufbau von Attributbibliotheken 

▪ Überprüfung und Anreicherung von 

Profilen durch Manager

▪ KI macht Vorschläge in GP

▪ Gig-Möglichkeiten (für kleine 

Aufgaben)

▪ OMP (Opportunity Marketplace) sollte 

in die erste Ebene aufgenommen 

werden: Gigs, Lernen & Karriereweg

▪ Evaluierung weiterer Anwendungsfälle 

innerhalb von SuccessFactorsD
U

R
C

H
F
Ü

H
R

U
N

G

▪ Überprüfte Masterprofile

▪ Definierte Attributkategorien

▪ Entwickeltes Growth Portfolio

▪ Struktur des Karrierewegs

▪ Verstehen der Leistungsskala

▪ Grundlegende Fertigkeiten

▪ Definiertes Fähigkeitsniveau

▪ Attribut-Bibliothek

▪ OMP (Opportunity Marketplace)

▪ Empfehlung zum Lernen

▪ Weitere Anwendungsfälle innerhalb 

von SuccessFactors identifiziert

E
R

G
E
B

N
IS

Workshop 1 DD.MM.JJ Workshop 2 DD.MM.JJ Workshop 3 – DD.MM.JJ
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Projektergebnisse

USE CASE 1 USE CASE 2 USE CASE 3 USE CASE 4 USE CASE 5

Mit KI ein 
Fundament 
schaffen

Dashboard / 
Berichterstattung

Kompetenz-
basierte Learn-
empfehlungen

Aufbau eines
Karrierepfads

Gig-
Opportunities 
(Aufträge) 
erstellen

▪ Design-

Wachstumsportfolio in 

SF

▪ Überarbeiten von 

Jobprofilvorlagen

▪ KI-basierte Skill-

Empfehlungen

▪ Skill-/Job-Matching

▪ Vorgefertigte, 

standardmäßige 

Dashboards 

(Mitarbeiter- und 

Talentübersicht)

▪ Visualisierung von 

Daten

▪ Markieren Sie 

Fähigkeiten mit dem 

Gelernten in SF

▪ Skill-Matching mit 

Erkenntnissen aus 

dem Opportunity 

Marketplace

▪ Empfohlene Jobs 

basierend auf der 

aktuellen Rolle und 

den Fähigkeiten 

(ganzheitliche 

Möglichkeiten im 

gesamten 

Unternehmen)

▪ Erstellung von Beispiel-

Gigs 

(Projektaufträgen)

▪ Gig-Empfehlungen 

(Skill Matching)

TALENT ITELLIGENCE HUB OPPORTUNITY MARKETPLACEGROWTH PORTFOLIO
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Workshop-Planung

▪ Masterprofil bereitstellen

▪ Skill Ontology bereitstellen

▪ Aufbau eines Karrierewegs

KOMPETENZPROFILGESTALTUNG

▪ Vorbedingung: Aufbau einer 

Grundlage mit Gen AI

▪ Stellenbeschreibungen und 

Eigenschaftsprofilen für die Zielgruppe 

auf hoher Flughöhe

▪ Vordefinierte Anleitung und Prompts

DATENSTRUKTUR UND -ERFASSUNG

▪ OMP (Marktplatz der Möglichkeiten) 

sollte in die erste Ebene 

aufgenommen werden: Auftritte, 

Lernen und Karriereweg

▪ Lerninhalte markieren

DATENZUORDNUNG UND -KORRELATION

V
O

R
B

E
R

E
IT

U
N

G

▪ Überprüfen von Stamm- und 

Produktfamilienprofilen

▪ Growth Portfolio inkl. Attribute 

entwerfen

▪ Mapping von Masterprofil und Growth 

Portfolio Vorlage

▪ Vorlage für Stellenprofil entwerfen

▪ Aufbau von Attributbibliotheken 

▪ Überprüfung und Anreicherung von 

Profilen durch Manager

▪ KI macht Vorschläge in GP

▪ Gig-Möglichkeiten (für kleine 

Aufgaben)

▪ OMP (Opportunity Marketplace) sollte 

in die erste Ebene aufgenommen 

werden: Gigs, Lernen & Karriereweg

▪ Evaluierung weiterer Anwendungsfälle 

innerhalb von SuccessFactorsD
U

R
C

H
F
Ü

H
R

U
N

G

▪ Überprüfte Masterprofile

▪ Definierte Attributkategorien

▪ Entwickeltes Growth Portfolio

▪ Struktur des Karrierewegs

▪ Verstehen der Leistungsskala

▪ Grundlegende Fertigkeiten

▪ Definiertes Fähigkeitsniveau

▪ Attribut-Bibliothek

▪ OMP (Opportunity Marketplace)

▪ Empfehlung zum Lernen

▪ Weitere Anwendungsfälle innerhalb 

von SuccessFactors identifiziert

E
R

G
E
B

N
IS

Workshop 1 DD.MM.JJ Workshop 2 DD.MM.JJ Workshop 3 – DD.MM.JJ
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Unsere Lessons Learned

ERFINDEN SIE DAS RAD NICHT NEU UND GEHEN SIE 

SCHRITT FÜR SCHRITT VOR

EXTERNE FÄHIGKEITEN SIND GENAUSO WICHTIG WIE 

INTERNE FÄHIGKEITEN

Klein anfangen und Schritt für Schritt 
erweitern

Eine Skill-Taxonomie erfordert Expertenwissen

Definieren Sie den notwendigen 
Detaillierungsgrad so früh wie möglich

Definieren Sie Kompetenzprojekte auf der Grundlage aktueller Problemstellungen:

Fehlende Service-Skills

Die Fähigkeiten des Teams 
konzentrieren sich auf On-
Premise-Technologie

DER SCHWERPUNKT DER KOMPETENZBEWERTUNG HÄNGT VON DER 

ZIELSETZUNG AB

BEGINNEN SIE MIT EINER PROBLEMDEFINITION

EXTERNE SKILLS im Sinne 
von COMPETITIVE SKILLS 
und FUTURE SKILLS 
sichern Ihren 
zukünftigen Erfolg in 5 
Jahren

BUSINESS-CRITICAL SKILLS

Validiertes Assessment auf Basis von 

Zertifikaten, Experteninterviews, 

Assessment Centern etc.

External evaluation

FURTHER SKILLS

Von 1 = "Ich weiß nicht einmal, was 

das ist" bis 5 = "Ich bin ein globaler 

Experte auf diesem Gebiet"

Self-evaluation

Unzufriedene Bewerber

Mangelnde Cloud-Readiness 
in der Personalabteilung

PROBLEMSTELLUNG MÖGLICHE URSACHEN
Etablierung von FUTURE 
SKILLS TASK FORCES inkl. 
regelmäßiger SKILL 
SUMMITS mit dem Top-
Management
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Summary - SAP SuccessFactors

Talent Intelligence Hub
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Dokumentenmanagement 

Was ist gefordert?

1. Ablage und Aufbewahrung von dokumentierten 

Informationen mit Berücksichtigung folgender 
Aspekte: 

1. Genaue Zuordnung der Dokumente von betroffenen 

Mitarbeitern

2. Effiziente Dokumentensuche

März April Mai Juni Juli
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