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Neue Personalinformationssysteme 

 

Neue Softwarelösungen bilden Personalprozesse rund um Zielvereinbarung und 

Leistungsbewertung, Entlohnungsplanung, Recruiting, Talent-Planung, 

Entwicklungs- 

und Nachfolgeplanung ab. 

 

Mitarbeiter*in bezogene Fragen, wie z.B. welche Aufgaben und Zielvorgaben gibt es, 

 Welches Gehalt bezieht  der Mitarbeiter*in und wie entwickelt es sich, was weiß  

der Arbeitgeber eigentlich über den Einzelnen? Können mit diesen Systemen schnell 

und einfach beantwortet werden. 

 

Über die Kernfunktionen der Personalabteilung hinaus werden zunehmend „weiche“ 

Daten, subjektive Leistungs- und Personaleinschätzungen in das System eingeführt. 

Datenquelle: Gespräche zwischen Führungskraft und Mitarbeiter*in. 

 

SAP Successfactors, Workday HCM etc. bieten neue Funktionalitäten, die Mitbe- 

stimmungsrechte der Interessenvertretung unmittelbar berühren. 

 

Wer sind die Topleister? Wer hat Potenzial für mehr? Wie entwickeln sich unsere 

Personalkosten? Wen schicken wir zum Seminar etc. 



Auswahl 

Modularer Aufbau 

 

Skalierbarkeit hinsichtlich Anwenderzahlen 

 

Benutzerfreundlichkeit 

 

Tools die die Agilität, das Arbeiten in Teams unterstützen  

 

Anpassungsfähigkeit an Unternehmensstrukturen 

 

Cloudbasierte SaaS-Lösungen 

 

Projekt-Team, Mitbestimmung, Datenschutz 

 

Standardlösungen des Herstellers genügen? 

 

 



Wo kommt SuccessFactors her? 

 SuccessFactors gehört seit 2012 zu SAP. SAP hat das US-Unternehmen 2012 für 3,4 

Mrd. US$ übernommen. Insofern heißt es heute SAP-Successfactors. 

 SAP verfügte zwar bereits über ein sog. HR-Modul, dies war im wesentlichen aber 

„nur“ eine Personalverwaltungssoftware, die zwar auch Mitarbeiter-Daten sammelte, 

aber mit SuccessFactors ging man noch eine Stufe weiter. 

 Es geht um die Verknüpfung von Mitarbeiter-Daten mit den Unternehmenszielen – die 

Mitarbeiter sollen quasi in die Unternehmensstrategie eingebettet werden – oder 

anders formuliert die Unternehmensstrategie soll in die Beschäftigten eingebettet 

werden. 

 Zur Einstimmung dieses hier: 

 http://www.successfactors.com/content/dam/successfactors/de_de/videos/webcasts/hr-

tech-2-start-anywhere.mp4 

 Es gibt keine vorherrschenden Branchen – internationalisierte Unternehmen, bessere 

Ausschöpfung der Ressource Mensch 

 Die Belegschaft wird produktiver, die Gewinne steigen, die Fluktuation sinkt und es gibt 

mehr Top-Talente, so das Ergebnis einer Befragung von 500 Kunden, die 

Successfactors selbst befragt hat 
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SuccessFactors ist Cloud basiert 

 SAP hat nach der Übernahme sofort begonnen, die Cloud-basierte Software im 

eigenen Haus einzusetzen vorzugsweise außerhalb Deutschlands. 

 Betriebsvereinbarungen zu Themen wie „Talent-Management“, 

„Potenzialbeurteilung“ und „Mitarbeiterentwicklungsgespräche“ standen auf der 

Tagesordnung. 

 Talent-Management-Fundament für eine ganzheitliche Betrachtung des Mitarbeiters 

und soll die Leistung des Mitarbeiters unterstützen 

 Aufgaben und individuelle Ziele verbunden mit Unternehmenswerten ergeben 

Verhaltenskompetenzen, die aus dem Jobprofil des Mitarbeiters abgeleitet werden,  

sie haben entscheidende Bedeutung für Gehaltserhöhung, Einstufung in die 

Leistungsskala gem. einer Leistungs- und Potenzialmatrix. 

 Leistungsplanung erfolgt unter Berücksichtigung der persönlichen und betrieblichen 

Situation des Mitarbeiters. Dazu Statusgespräche, Anpassung des Plans, 

Zwischenbeurteilungen. 



6 Programm: 

 Was beinhaltet die Einführung von SuccessFactors – Elemente und Bausteine, nur 

Verwaltung von Personaldaten? 

 Optimierung der Belegschaft durch Talentmanagement, Leistungsbeurteilung, 

Profilierung? Verknüpfungsmöglichkeiten schaffen neues Bild des Personals 

 Wie kann das gestaltet werden? Welche Möglichkeiten hat die Interessenvertretung? 

Bausteine Betriebsvereinbarung. 

 Wichtiger Aspekt: Datenschutz, Mitarbeiterdaten, Speicherung was darf gespeichert 

werden? 

 Anmerkung: Es geht hier leider nicht ohne englische Begrifflichkeiten, also 

nachfragen, wenn etwas nicht klar ist. 



Was ist SuccessFactors? 

 Wie andere Talent Management-Anwendungen auch, ist BizX – die Talent 

Management Suite von SuccessFactors – modular aufgebaut. Sie bietet Bausteine für 

die wichtigsten Personalprozesse: 

 Zielvereinbarungen und Leistungsbeurteilung 

 Recruiting 

 Personalentwicklung 

 Nachfolgeplanung 

 Jährliche Gehaltsanpassung und Verteilung zusätzlicher Gehaltsbestandteile 

 Administration von Weiterbildungsmaßnahmen 

 Personalplanung und –Reporting 

 

Wenn der Arbeitgeber beim Betriebsrat die Zustimmung zur Einführung von 

SuccessFactors einfordert, fallen oft Sätze wie »Wir bilden bisherige Prozesse 1:1 in 

SuccessFactors ab. SuccessFactors ist nur ein Schreib-Tool, das zu einer Erleichterung 

für Mitarbeiter und Führungskraft führen soll«. 
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Workday HCM 

Workday ist ebenfalls cloudbasiert und vereinigt Finanz-und Personalmanagement, 

Geplante Veränderungen in der Personalstruktur können sofort bezgl. Ihrer 

Kosten- 

Auswirkungen bewertet werden. Ist bei US-Unternehmen sehr beliebt, global 

nutzbar. 

 

Modulartiger Aufbau, man beginnt mit einem Modul und tastet sich weiter vor: 

 

Personalmanagement 

 

Vergütung 

 

Talentmanagement 

 

Zeiterfassung / Abwesenheit 

 

Payroll 

 

Recruiting 

 

Personalplanung /Anlayse 



Was kann Workday? 

Workday verknüpft die Module, z.b: die Vergütungsplanung mit dem 

Talentmanagement 

„Wie ist die Leistung der Mitarbeiter*in? Wie ist das Potenzial? 

 

Ebenso im Recruiting, bei der Besetzung von Stellen, wird eine Liste von Kandidaten 

Über das System generiert, die der Personalabteilung zur Verfügung steht. 

 

Dem Mitarbeiter*in schlägt das System alle im Unternehmen ausgeschriebenen Stellen 

vor unter Berücksichtigung seiner individuellen Fähigkeiten, nach Auswertung  

„typischer“ Entwicklungsschritte“, die andere MA in vergleichbaren Positionen gemacht  

haben – das ist neu und verweist auf Auswertungen über Big Data etc. 

 

Das Modul Talentmanagement: Zielvereinbarung, Leistungsbeurteilung, Karierre- und 

Nachfolgeplanung. Interessant für internationale Unternehmen weil hier eine Verein- 

heitlichung der weltweiten HR-Prozesse möglich ist und angestrebt wird. 

 

Es geht also nicht nur um die Einführung von „Software“, sondern um veränderte 

Personalprozesse. 

 



Ein erster Eindruck 



SuccessFactors im Überlick 
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SuccessFactors 

 SuccessFactors verknüpft die Unternehmensziele mit der Mitarbeiterentwicklung.  

 Dies soll durch eine „ganzheitliche Betrachtung des Mitarbeiter“ geschehen.  

 Die individuellen Ziele des Mitarbeiters werden mit den Unternehmenszielen 

abgeglichen und bewertet.  

 Die „Verhaltenskompetenz“ des Mitarbeiters aus seinem Jobprofil ist hierfür ebenfalls 

relevant.  

 All dies hat Auswirkungen auf die Einstufung auf der Leistungsskala der Leistungs- 

und Potenzialmatrix und Gehaltserhöhung.  

 Darüber hinaus erfolgt die Leistungsplanung „unter Berücksichtigung der persönlichen 

und betrieblichen Situation des Mitarbeiters“.  

 Dazu können jederzeit Statusgespräche geführt werden, der Leistungsplan geändert 

werden. Einmal im Jahr wird mindestens eine Zwischenbeurteilung durchgeführt. 
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Module im Überblick 

 Employee Central 

 Recruiting 

 Onboarding 

 Performance & Goals 

 Compensation 

 Succession & Development 

 Learning 

 Workforce Planning 

 Workforce Analytics & Reporting 

 SAP Jam 

 

 Überblick: 

https://www.youtube.com/embed/p4GEzoKH5BE?rel=0&wmode=transparent&autoplay=1 
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Human Ressource Planning mit Success Factor 

 Wer sind die Top-Leister?  

 Wer sind die Potenzialträger?  

 Wen wollen wir halten, wen nicht?  

 Nach welchen Kriterien wählen wir Mitarbeiter aus?  

 Wer wird gefördert? In wen investieren wir? Wen qualifizieren wir wie?  

 Wer soll wem auf welchen Job nachfolgen?  

 Wer bekommt welche Gehaltserhöhung?  

 Und natürlich auch die Frage: Welcher Mitarbeiter hat keine Zukunft mehr im 

Unternehmen? 
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SAP ERP HCM – Funktionen im Talent Management 

  

 Talent Relationship Management System: 

 SAP Recruiting: Modul zur Optimierung der Personalbeschaffung 

 SAP Learning Solution: Weiterbildungsplattform, mit der Unternehmens- und 

Trainingsprozesse verwaltet und verknüpft werden können 

 Performance Management: direkte Verknüpfung zwischen Management by 

Objective-Unterlagen (Zielvereinbarungen) und Mitarbeitergesprächen, 

Beurteilungen und der Gehälterverwaltung. Weitere Optionen: Entwicklung von 

Laufbahn- und Weiterbildungsplänen, Standardisierung von 

Mitarbeitergesprächen, Umsetzung einer leistungsorientierten Vergütung 

 

 Anforderungen der Mitarbeiter müssen den Anforderungen des Arbeitsplatzes 

entsprechen: Umfassende Arbeitsplatzbeschreibungen 
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Talentmatrix 
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Zielvereinbarungen 

 

 

• Zur Bewertung werden Ziele vereinbart. 

• Dies beinhaltet individuelle Ziele als auch strategische Unternehmensziele. 



Goal Execution - Zielvorgaben 



Leistungsbeurteilung 

Die Zielvereinbarungen sind der Maßstab für die Leistungsbeurteilung. 

 

Fünf Kategorien: 

 Herausragende Leistung 

 Überdurchschnittliche Leistung 

 Erfolgreiche Leistung 

 Entwicklungsfähige Leistung 

 Unzureichende Leistung 

 

Problematisch: 

Subjektive Beurteilungsfaktoren 
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Leistungsbeurteilung 

 Führungskräfte nehmen Leistungsbeurteilung vor anhand von Noten: 

 „Herausragende Leistung“, „Überdurchschnittliche Leistung“, „Erfolgreiche 

Leistung“, „Entwicklungsfähige Leistung“, „Unzureichende Leistung“. 

 Reports für Führungskräfte können zur Verhaltens- und Leistungskontrolle 

herangezogen werden, es muss allerdings sichergestellt werden, dass Weitergabe 

an nicht Berechtigte unterbleibt . 

 Mitarbeiter sollen ihre Karierreziele darstellen, sie sollen sich so darstellen, dass sie 

wahrgenommen werden. Dabei fallen Mitarbeiter-Daten an, die für die 

Führungskräfte sichtbar sind. 

 In einer Standortbestimmung kann der Mitarbeiter seine persönliche und berufliche 

Situation … besprechen 

 Hieraus wiederum können arbeitsrechtlich relevante Probleme resultieren. 



Einführung einer 

Gesamtnote durch 

Führungskraft auf 

Basis Mitarbeiter- 

Gespräch – Stärken- 

Schwächen-Profil- 

Gesamtbewertung. 

Leistungsbezogene 

Kopfnote verknüpft 

mit Bewertung des 

Potenzials das die  

Führungskraft im 

Mitarbeiter*in sieht. 

Karrieresprung oder 

Ausgeschöpft? 

Hat massive 

Auswirkung 



Potentialeinschätzung 

 Glaube ich, dass der Mitarbeiter mehr kann, als auf der aktuellen Position von ihm 

gefordert wird? 

 Hat der Mitarbeiter meiner Meinung nach das Zeug für einen höher qualifizierten Job? 

Vielleicht für eine Führungsaufgabe? 

 Wie hoch schätze ich das Risiko ein, dass der Mitarbeiter das Unternehmen verlässt? 

Und wie schwerwiegend wäre meiner Meinung nach sein Fortgang für das 

Unternehmen? Muss ich Maßnahmen ergreifen, um den Mitarbeiter zu halten? 

 Wie schätze ich die Bereitschaft des Mitarbeiters ein, auch mal einen anderen Job zu 

machen und wie aufgeschlossen ist er gegenüber der Arbeit in anderen 

Niederlassungen etwa im Ausland? 
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Selbst-Profilierung u. Leistungsbeurteilung 

 Der Mitarbeiter nimmt eine Selbsteinschätzung seiner bisherigen Leistung vor, 

zeitgleich erstellt die Führungskraft für alle Mitarbeiter ihres Bereichs eine 

Leistungsbewertung. Für jeden beurteilt sie Zielerreichung und das gezeigte 

Verhalten. Am Ende wird alles zu einer Gesamtnote verdichtet. Dieser Stempel ist 

oder kann maßgebend für Vergütung bzw. Vergütungsbestandteile (s.o.) 

 Wo früher die Leistungsbewertung des einzelnen MA im Vordergrund stand geht es 

jetzt um die „Optimierung des Mitarbeiter-Portfolios“. Auf einen Blick sieht die 

Führungskraft wie sich ihre MA auf die einzelnen Beurteilungsboxen verteilen 

 Das „System“ legt über diese Verteilung eine Normalverteilungskurve und regt damit 

an, über die Verteilung nachzudenken: Habe ich zu viele Top-Leister oder zu viele 

Minderleister etc.  
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Beispiel 
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Wo früher die 

Leistungsbewertung des 

einzelnen Mitarbeiters im 

Vordergrund stand, 

spielen jetzt Fragen um 

die Struktur und um die 

Optimierung des 

»Mitarbeiter-Portfolios« 

eine zunehmend größere 

Rolle.  



Performance und Zielvorgaben 
 



Performance Management 

• Aus den Zielvereinbarungen und deren Monitoring entsteht das Performance 
Management. Dieses wiederum fließt in weitere Module ein:  

 
• Compensation Management 

• Succession Planing 

• Learning 

• Career Development 

 

• Bewertung ist auch durch Teammitglieder möglich oder durch Externe, wenn sie dazu 
aufgefordert werden. 

•   

• Der Performance Calibrator erlaubt den Vergleich der Performance von allen 
Mitarbeitern und Teams auf einen Blick. 

 



Performance Management 



Weiteres Vorgehen 

 Kalibrierungstreffen: 

 Bevor die Führungskraft nun das direkte Gespräch mit ihrem Mitarbeiter sucht, 

erfolgt ein neuer Zwischenschritt: Ein Meeting vom Chef mit den ihm unterstellten 

Führungskräften seines Bereichs – das sogenannte Kalibrierungs-Meeting. 

 Ziel der »Kalibrierung« im Management-Team ist es, den Maßstab – den die 

Führungskräfte an ihre Mitarbeiter legen – untereinander zu harmonisieren. 

Weichen die Einschätzungen, die der direkte Vorgesetzte zu seinem Mitarbeiter 

hat, ab von den Einschätzungen des Chefs oder der Führungskräfte benachbarter 

Teams, wird die »Gesamtnote« des einzelnen Mitarbeiters gegebenenfalls 

»korrigiert«. 

 Mit Blick auf das Gesamtportfolio aller Mitarbeiter des Bereichs plant das 

Management-Team weitere Maßnahmen zur Optimierung der Mitarbeiterstruktur und 

zur Personalentwicklung. Die Maßnahmen für die Top-Leister sind zumeist klar 

umrissen und werden offen gehandelt. Hier geht es um die Teilnahme an Talent-Pools, 

um eine Erweiterung des Aufgabengebiets bis hin zu Gehaltsanpassungen im Sinne 

der Mitarbeiter-Bindung.  
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Performance Calibration 



Compensation 

• Ein wichtiger Faktor ist das Entgeltsystem, welches auf dem Performance 

Management basiert. 

• In SuccessFactors gibt es dazu zwei Module: 

• Compensation 

 berechnet Bonus in Verbindung mit Performance (und Zielen) und 

 Richtlinien, organisiert die gesamte Entlohnung 

• Variable Pay 

 kalkuliert die Auszahlung anhand der Unternehmensziele in Verbindung mit 

 individuellen Ergebnissen 

 



Compensation 



• Darüber hinaus verfügt SuccessFactors über zahlreiche weitere Werkzeuge für das 
Personalmanagement 

• Hier nur einige Beispiele: 

•  Succession & Development Modul 

•  People Profile 

 

 

 

Weitere Beispiele 



People Profile 

 People Profile ist eine interne Informationsplattform, die es Mitarbeitern, 

Leiharbeitnehmern und externen Mitarbeitern/Dienstleistern ermöglicht, sich 

gegenseitig zu identifizieren und zu kontaktieren 
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• Darüber hinaus verfügt SuccessFactors über zahlreiche weitere Werkzeuge für das 
Personalmanagement 

• Hier nur einige Beispiele: 

•  Succession & Development Modul 

•  People Profile 

•  Onboarding 

 

 

 

Weitere Beispiele 







Das Gesamtbild im Überblick behalten - Prozessvereinbarung 

 Die Konzernspitze hat dieses »Big Picture«. Dem Betriebsrat dagegen werden oft 

Mitbestimmungsthemen vermeintlich unabhängig voneinander oder zeitlich gestaffelt 

vorgelegt. 

 So wird etwa zunächst ein neues Zielvereinbarungs- und Beurteilungssystem samt 

Einführung des entsprechenden Moduls von Successfactors vereinbart und erst im 

zweiten Schritt – wenn das nächste Modul zur Unterstützung der jährlichen 

Gehaltsanpassung zur Installation bereit steht – wird deutlich, dass und in welcher 

Form Gehalt und Leistungsbewertung der Mitarbeiter miteinander verknüpft werden 

sollen. Hätte der Betriebsrat dies im Vorfeld gewusst, wären seine Anforderungen an 

das Zielvereinbarungssystem vielleicht andere gewesen. Umso wichtiger ist es, dass 

er von Anfang an alle Module und die Möglichkeiten, die sich aus ihrer Integration 

ergeben, kennt. 

 Wichtig für den Betriebsrat: Sich frühzeitig in das Gesamtprojekt einklinken und – 

wenn möglich – eine Prozessvereinbarung mit dem Arbeitgeber abschließen. 

 keine Vereinbarung zur Einführung des Successfactors-Moduls, ohne dass die 

zugehörigen Personalprozesse – sei es beispielsweise Recruiting oder 

Personalentwicklung – ebenfalls gemeinsam ausgestaltet und geregelt sind 
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Welche Gestaltungsmöglichkeiten hat der BR? 

BR sollte sich nicht nur auf die Einführung der Software konzentrieren, sondern die 

Veränderung der Personalprozesse im Blick haben, egal ob diese IT-gestützt sind 

Oder nicht.  

 

Beurteilungssysteme bedürfen der Zustimmung durch den BR 

 

Bei Personalentwicklungsmaßnahmen ist die Interessenvertretung in beratender und 

Mitbestimmender Funktion zu beteiligen 

 

Es geht also um zwei Handlungsfelder: 

 

Die Einführung von IT-Systemem mit Themenfeldern wie Verhaltens- und 

Leistungskon- 

trolle , Datenschutz, Qualifizierung etc. 

 

Einführung oder Veränderung bestehender Personalprozesse wie Beurteilungssystem, 

Vergütungs- und Personalentwicklungssystem 

 



• Was haben Sie bisher über SuccessFactors erfahren? 

• Wie wurde es Ihnen präsentiert? 

• Wozu soll es im Unternehmen eingesetzt werden? 

• Was war neu? 

• Soll es etwas ersetzen? 

• Ist die Personalabteilung einbezogen worden? 

• Ist der Betriebsrat informiert und beteiligt worden? 

• Wird SuccessFactors durch den Konzern eingeführt? 

• Welche Vor- und Nachteile sehen Sie als Beschäftigte durch die 
Einführung von SuccessFactors auf sich zukommen? 

Fragen 



Übersicht Mitbestimmungsrechte 



7 Forderungen im Umgang mit SAP Successfactors, Workday & Co 

1. Keine „schnelle“ EDV-Vereinbarung machen. Im Vorfeld der Einführung 

Personalprozesse 

 definieren 

 

2. Transparenz hinsichtlich der ENTWICKLUNGSCHRITTE die das Management bei 

den 

 Beschäftigten sieht und plant – keine geheimen Daten über diese im System 

 

3. Ausführliches Qualifizierungskonzept  - Feedbackprozesse auch für Führungskräfte 

 

4. Talentmanagement nicht nur für Top-Leister und Hochqualifizierte, sondern 

Talentförderung 

 auf allen Qualifikationsebenen 

 

5. Der Betriebsrat sollte das Personalmanagement-System für eigene Zwecke nutzen 

und  

 auswerten können und eigene Zugriffsrechte haben (Betriebsratsrolle) 

 

6. Personalentwicklung an Hand einer Jahresplanung zusammen mit dem Management 

 entwickeln, gemeinsamer Personalentwicklungs-Ausschuss. 

 

7. Datenschutz sicherstellen,m es geht um sensible „subjektive“ Daten. Datenschutz- 

 Folgenabschätzung durchführen lassen, betrieblichen Datenschutzbeauftragten 

  frühzeitig einbeziehen. 





Mitbestimmung bei technischen Einrichtungen § 87 I Abs. 6 BetrVG 

§ 75 III Nr. 17 BPersVG 

Zweck der Vorschriften 
Schutz der Persönlichkeitsrechte 
Kein Ausschluss von Überwachung, sondern Einschränkung 

Ziele des Mitbestimmungsrechts 
Verhinderung unverhältnismäßiger Eingriffe in die Persönlichkeitsrechte der Arbeitnehmer 
(präventiver Schutz) 
Mitbestimmung der Interessenvertretung bei Bestimmung der Grenze zwischen zulässigem und 
unzulässigem Eingriff, Sicherstellung einer gründlichen Interessenabwägung 
Beschränkung derartiger Eingriffe auf das notwendige Maß 
 

 



Betriebsvereinbarungs-Varianten: 

Betriebsvereinbarungen 

erzwingbare Vereinbarungen freiwillige Vereinbarungen 

zu jeder einzelnen Anwen-

dung, die pb Daten verarbeitet 

Rahmenvereinbarung IT 

Datenschutz-Vereinbarung  



Rahmen-Vereinbarung IT 

Sie ist nicht erzwingbar aber unvermeidlich. 

Sie schafft für den Arbeitgeber eine allgemeine Rechtsgrundlage für die vielfältigen 

IT-Anwendungen, ohne die heute kein Unternehmen und keine Behörde arbeitsfähig 

ist. 

Sie schafft für die Arbeitnehmer einen Schutzrahmen für die Verarbeitung 

mitarbeiterbezogener Daten. 



Weitere Mitbestimmungsthemen mit Bezug auf Datenschutz 

Personalfragebogen 

Beurteilungsrichtlinien 

Auswahlrichtlinien 

Fragen der Ordnung und des 

Verhaltens 

 



Bei Personalfragebogen geht es um die Erhebung pb Daten. Das liegt in der Natur eines 

Erhebungsbogens. 

Es geht auch darum, welche Fragen gestellt werden dürfen. Welche Fragen verletzen 

möglicherweise die Persönlichkeitsrechte von Bewerbern oder Mitarbeitern. 

Die Mitbestimmung betrifft nicht nur die Erhebung im Zusammenhang einer Bewerbung 

oder Einstellung, sondern alle formularmäßigen Erhebungen pb Daten (z.B. 

Krankengespräch, Mitarbeitergespräch, sonstige Befragungen). 

Personalfragebogen § 94 BetrVG 



Beurteilungsrichtlinien § 94 BetrVG 

Beurteilungsrichtlinien sind Grundsätze, die vorgeben, nach welchen Kriterien Leistung und 

Verhalten (fachliche und persönliche Qualifikation) bewertet werden. 

Durch die Mitbestimmung soll sicher gestellt werden, dass die für die Beurteilung 

heranzuziehenden Daten nach sachlichen und die Persönlichkeitsrechte wahrenden 

Gesichtspunkten festgelegt werden. 

Mitbestimmung: Beurteilungsmerkmale, Verfahren, welche Daten, aus welchen Quellen, 

mit welcher Gewichtung, Beurteilungszeitraum, Rechte der Beurteilten etc. 



Auswahlrichtlinien   §95 BetrVG 

Die Aufstellung und Anwendung von Auswahlrichtlinien bei Einstellungen, Versetzungen, 

Umgruppierungen und Kündigungen unterliegt der Mitbestimmung. 

Es stellt sich u.a. die Frage, auf welche Daten und Kriterien im Auswahlverfahren zurück 

gegriffen werden soll. 

Sind spezielle Erhebungen vorgesehen (Gesundheits- /Eignungstests)? Der Zweck ist klar, 

wie sieht es mit der Erforderlichkeit aus? 

Automatische Einzelentscheidungen aufgrund von in einem Programm hinterlegten 

Logarithmus sind nach § 6a BDSG unzulässig. 

 

 



Fragen der Ordnung und des Verhaltens § 87 BetrVG 

Problem der Unterscheidung zwischen Anweisungen zum "Arbeitsverhalten" (keine 

Mitbestimmung) und "Ordnungsverhalten" (Mitbestimmung) 

Das Tragen z.B. von Namensschildern wurde gerichtlich als mitbestimmungspflichtig 

bejaht. Die Mitbestimmung bei der Anweisung zur Nennung des Vor- und Zunamens 

wurde verneint. 

BVerwG und BAG haben unterschiedlich geurteilt zur Mitbestimmung bei der 

Anweisung zu formalisierten Krankengesprächen. 

 

BAG: "Es handelt sich dabei um das Verhalten der Arbeitnehmer in Bezug auf die 

betriebliche Ordnung und nicht um das Verhalten bei der Arbeitsleistung selbst". 



Personalentwicklung mitbestimmen 

 Mitbestimmung bei 

 der Ausschreibung von Arbeitsplätzen 

 der Formulierung von Auswahlrichtlinien 

 der Qualifizierung der Beschäftigten 

 nach den §§ 92–99 BetrVG; bezüglich der Änderung von Entlohnungsgrundsätzen, 

etwa einer von Arbeitgeberseite geplanten Kopplung von Leistungsbewertung und 

Gehaltsbestandteilen greifen die §§ 87 Abs. 1 Nr. 10 und 11 BetrVG. 

 Mit Bezug auf die Einführung des Personalprogramms sind es die in den §§ 80 und § 

90 vorgesehenen Informations- und Beratungs- und Prüfrechte bis hin zur »harten« 

Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG. Der Arbeitgeber kann und darf ohne 

Zustimmung der Interessenvertretung Successfactors nicht einführen. 
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Betriebsvereinbarungen  

Individualisierung und „indirekte Steuerung“ entgegenwirken: 

 

 Talent Management 

 Potenzialbeurteilung 

 Mitarbeiterentwicklungsgespräch 

 Ressourcen-Einsatzplanung 

 

 Pilotphase, um Auswirkungen abzuschätzen und Erfahrungen zu sammeln 



Recruitment 



 Keine »geheimen« Daten im System, ein verbindlicher offener Dialog über 

Entwicklungsperspektiven zwischen Führungskraft und Mitarbeiter und keine im 

»Elfenbeinturm niedergeschriebenen Vermutungen« des Chefs. 

 

56 



Grundsätzliche Fragen 

 Können oder wollen wir den Einsatz von Successfactors verhindern oder stimmen wir 

der Einführung zu? 

 Wie können wir die Risiken für die Mitarbeiter reduzieren und wie können wir 

gleichzeitig wichtige Verbesserungen für die Kollegen erreichen? 

 Was sind unsere Ziele? Was können und was müssen wir erreichen? 

 

 Zuständigkeiten: Betriebsrat oder Gesamtbetriebsrat? 

 IT-Ausschuss oder ein eigenes Gremium? 
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Aufgaben für den Betriebsrat 

 Was bedeutet die Bewertung für die anderen Mitarbeiter 

 für Arbeitnehmer, die als „Underperformer“ deklariert wurden 

 Für die breite Masse der Normalleister? 

 

 Welche Daten werden digitalisiert?  

 Ein besonderes Augenmerk verdienen allerdings ganz andere Daten, die sich in 

diesem Profil finden lassen: Es handelt sich dabei um »Einschätzungen und 

Vermutungen der Führungskraft zur zukünftigen Leistung und zum möglichen 

Verhalten des Mitarbeiters«. 
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Berliner Beauftragter für Datenschutz und 

Informationsfreiheit 

www.datenschutz-berlin.de 

Der Hamburgische Beauftragte für Datenschutz und 

Informationsfreiheit 

www.datenschutz-hamburg.de 

Der Bundesbeauftragte für den Datenschutz und die 

Informationsfreiheit  

www.bfdi.bund.de 

Unabhängiges Landeszentrum für Datenschutz 

Schleswig-Holstein 

www.datenschutzzentrum.de 

Virtuelles Datenschutzbüro www.datenschutz.de 

Bundesamt für die Sicherheit in der Informationstechnik www.bsi.bund.de 

Bundesministerium der Justiz www.gesetze-im-internet.de 

Juristischer Informationsdienst (u.a. Gesetze) www.dejure.org 

Datenschutz und Gesetze im Internet (Auswahl) 
 



Kontakt: 

 

Ulrich Bochum 

Maike Pricelius 

 

G-IBS mbH 

Alte Jacobstr. 149 

10969 Berlin 

 

(im IG Metall Haus) 

 

Tel. 030 25293193 

Fax: 030 25293299 

bochum@g-ibs.de 

Maike.pricelius@g-ibs.de 

 

www.g-ibs.de 
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