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Herausforderungen für das 
Personalmanagement bei Scrum

2.3 Die klassische Personalabteilung – zwischen den Stühlen  35

Die Kunst besteht darin, alle Rollen auszufüllen und sich nicht nur auf eine zu fokussieren. 
Das verlangt von HR, das Geschä! des Unternehmens in sämtlichen Teilbereichen zu verste-
hen, aus unterschiedlichen Blickwinkeln betrachten zu können und mit der eigenen Sichtwei-
se sinnvoll zu verbinden. Es führt aus der Ecke des Reagierens auf das weite Feld des proakti-
ven und partnerscha!lichen Handelns und verlangt von beiden Seiten – sowohl vom 
Linienmanagement als auch von HR – gegenseitiges Vertrauen und konsequentes Einbinden 
in Entscheidungen. Wichtig ist vor allem, dass die Ergebnisse der Arbeit der Personaler auch 
messbar und transparent sind. Dave Ulrich betont, wie wichtig es für HR ist, für den Rest des 
Unternehmens Wert zu schaffen. Es scha# Wert, wenn es den Stakeholdern im Unternehmen 
dabei hil!, ihre Ziele zu erreichen.16 Und das funktioniert nur, wenn HR von Anfang an in der 
Strategie mitdenken darf.

„Vorausschauende Unternehmen sehen im Personalmanagement sowohl einen Motor für Koste-
neinsparungen als auch für Umsatzsteigerung.“17 

Agile Organisationen brauchen strategische HR-Business-Partner
Wenn die Personalabteilung in einem Unternehmen nicht schon ein Business-Partner ist, 
kann es sehr gut sein, dass sie spätestens durch die Einführung von Scrum einer werden 
muss. Auch wenn das Prozessmodell von Scrum hauptsächlich operative Abläufe abbildet, ist 
es in seinem Kern der Ausdruck einer durch und durch strategischen Denkweise. So wie die 
operative Befähigung des einzelnen US Marines am Ende immer der Strategie dient, um auf 
militärische Analogien zurückzukommen. Die Unternehmensstrategie dringt bei Scrum via 
Führungskrä!e, Product Owner und ScrumMaster bis in die hintersten Ecken der Entwickler-
Arbeitsplätze vor und verwandelt den Einzelnen in einen businessorientierten Mitdenker.  

BILD 2.3 Herausforderungen für HR im Umfeld von Scrum

16  Ulrich, Brockbank 2005
17  Breitfelder, Dowling 2008
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8 Tipps zum Finden von „agilen Mitarbeitern“

1. Professionelle Stellenausschreibung
2. Sozial- vor Fachkompetenzen
3. Schnelle Bewerberkommunikation
4. Scrum Community nutzen
5. Netzwerke aktivieren (in der Probezeit)
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6. Team in Entscheidungsfindung einbinden
7. Probezeit als Auswahlprozess
8. Talent Pipeline aufbauen

8 Tipps zum Finden von „agilen Mitarbeitern“
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Alternative Karrieremöglichkeiten bieten

Junior Consultant

Senior Scrum Master

Geschäftsführer (ggf. CTO)

       Beispiel

 Führungslaufbahn     Fachlaufbahn  und/ oder 
Projektlaufbahn

Bereichsleiter

Teamleiter

Scrum Master

Junior Scrum Master
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Project Management/ Scrum - Scrum Master

Kompetenzen Merkmale

Fachliche Kompetenzen - hat eine relevante Ausbildung und/oder ein relevantes Hochschulstudium abgeschlossen und/oder sich einen 
vergleichbaren theoretischen Background angeeignet

- hat technologische Kenntnisse im klassischen Softwareengineering und der klassischen Softwareentwicklung

- hat technologische Kenntnisse im agilen Softwareengineering und der agilen Softwareentwicklung

- hat Kenntnisse in theoretischen Grundlagen von Software-Architektur und Qualitätssicherung

- hat sein in zahlreichen Sprints sein Scrum-Mindset unter Beweis gestellt

- hat ein gutes Know how in den Bereichen Change Management und Teamentwicklung

Methodische Kompetenzen - kann die Tools und Instrumente der agilen Softwareentwicklung sicher anwenden

- kann Methoden des Change Managements und der Teamentwicklung anwenden

- beherrscht Moderations- und Präsentationsmethoden

- kann sich selbst gut führen

- kennt situative Führungsinstrumente

- kann arbeitspsychologische Methoden anwenden (z.B. zur Motivation, etc.)

- beherrscht Methoden der Konfliktlösung

Soziale Kompetenzen - erfüllt die sozialen Kompetenzen für diese Rolle

Persönliche Kompetenzen - erfüllt die persönlichen Kompetenzen für diese Rolle

Führungs - und 
Managementkompetenz

- hat seine fachlichen Führungsqualitäten unter Beweis gestellt

- hat gezeigt, dass er ein Team entwickeln kann und Team Performance steigern kann

- hat gezeigt, dass er Managementkonflikte und Impediments auf Managementebene lösen kann

- denkt und handelt teamübergreifend und interdisziplinär

Innovation und Ideen - verbessert die Prozesse zur Erhöhung der Effektivität und Produktivität in der Softwareentwicklung selbstständig 
(Konzeption und Umsetzung)

- hat sich neue Technologien selbstständig im Firmeninteresse/-kontext angeeignet

Pre-Sales und Sales - kennt die Sales Prozesse des Unternehmens

Netzwerke - kann fachspezifische Netzwerke in der Scrum-Community (beispielsweise Blogs, Netzwerke,...) zum Nutzen von 
Kollegen einbringen

- kennt alle relevanten Mitarbeiter des Unternehmens

Beispiel
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Die Talent-Matrix ■ 4.2 Wie man die richtigen Talente findet  73

BILD 4.1 Die Performance Potenzial Matrix (in Anlehnung an Zehnder 20087)

Was folgt aus der Platzierung eines Mitarbeiters in der Performance Potential Matrix?

 Großes Potenzial + entwicklungsbedür!ige Performance: In diesem Fall sollten Sie ana-
lysieren, was die Gründe dafür sind und welche Lösungen dem Mitarbeiter weiterhelfen, um 
die Performance in den Griff zu bekommen.

 Großes Potenzial + hervorragende Performance: In dieser Konstellation sollte geprü" 
werden, welche Schritte möglich sind, um den Mitarbeiter als Leistungsträger im Unterneh-
men zu halten und seine Entwicklung weiter zu fördern.

 Keine Potenziale + hervorragende Leistung: Trotz des fehlenden Potenzials sollte über-
legt werden, ob der Mitarbeiter möglicherweise eine zentrale, integrative Rolle im Team 
spielt, über die er auch in Zukun" den Zusammenhalt stärken kann.

 Ein Mitarbeiter erweist sich als Fehlbesetzung: Zunächst sollte überlegt werden, ob er in 
einem anderen Team seine Leistung und sein Potenzial besser entfalten könnte. Wenn diese 
Lösung auch ergebnislos bleibt oder nicht machbar ist, muss auch eine Trennung in Be-
tracht gezogen werden.

Interessant ist das Gesamtbild am Ende. Gruppieren sich zu viele Mitarbeiter in einem Quad-
ranten, signalisiert das immer eine Unausgewogenheit in der Talentpipeline. Zu viele „Stars“ 
führen zu Karriereengpässen, zu viele Mitarbeiter ohne vielversprechendes Potenzial werden 
das Unternehmen nicht weiterbringen und nicht zur Innovationskra" beitragen.

7  Schwuchow, Gutmann 2008
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Mitarbeitergespräche in agilen Unternehmen

Von Mitarbeiterjahresgesprächen...

zu Mitarbeitertagesgesprächen!
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Zielvereinbarungen in agilen Unternehmen

Von individuellen Zielen...

...zu Teamzielen!
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Leistungsbeurteilungen in agilen Unternehmen

Individuelle Leistung...

... und Teamperformance!
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Unterschiede im Mindset

5.2 Anforderungen an das Performancemanagement in agilen Organisationen  99

gesamten Leistungen eines Mitarbeiters zusammenflicken zu müssen, in dem vielleicht 
wesentliche Teile fehlen.

8. Durch die reine Fokussierung von Zielsetzungen auf den einzelnen Mitarbeiter und nicht 
zuletzt, weil Ziele und Leistungen des Individuums im klassischen Performancemanage-
ment mit finanziellen Anreizen wie etwa Prämien verknüp! werden, sollen die Ziele des 
Einzelnen für andere „geheim“ bleiben. Der hohe Stellenwert des Teams, die Abstimmung 
von Team- und Einzelzielen und das Entkoppeln von Einzelzielen und finanziellen Anrei-
zen kann ein Klima der Offenheit schaffen.

9. In Scrum spricht das Team laufend darüber und bekommt auch laufend Feedback darüber, 
ob die Leistung passt oder nicht. Was für die Leistungserbringung hinderlich ist, wird rasch 
aus dem Weg geräumt. Im klassischen Performancemanagement werden hingegen ein Mal 
pro Jahr Ereignisse, Leistungseinbrüche etc. hervorgekramt, die vielleicht gar keine Rele-
vanz mehr haben oder für die die Lösung durch die späte Beschä!igung damit einfach zu 
spät kommt.

TABELLE 5.1 Widersprüche zwischen agilem Mindset und dem Mindset des klassischen Performancema-
nagements

Agiles Mindset Mindset des klassischen Performancemanagements

Fokus auf dem Team Fokus auf dem Individuum

Ständige Verbesserung Analyse des Verbesserungsbedarfs ein Mal jährlich, maxi-
mal quartalsweise

Selbstverantwortung durch Commit-
ment

Fremdbestimmung durch „Vereinbarung“

Intrinsische Motivation Extrinsische Motivation durch Verknüpfung von Leistungs-
beurteilung und Vergütung

Kurzfristige Ziele in einem  
langfristigen Rahmen

Langfristige Ziele in einem langfristigen Rahmen

Feedback Bewertung

Ständige Kommunikation Hoch formalisierte „lockere“ Kommunikation in engen  
Zeitfenstern

Offenheit Protokollierte Geheimniskrämerei

Rasches Ausräumen  
von Impediments

Hervorkramen alter Hüte

Es soll hier nicht der Eindruck entstehen, dass Performancemanagement in einer agilen Orga-
nisation vollkommen obsolet ist. Natürlich brauchen Manager einen Anhaltspunkt über Fähig-
keiten und Leistungen ihrer Mitarbeiter, um ihnen Entwicklungsmöglichkeiten zu eröffnen. 
Natürlich wollen auch die Mitarbeiter wissen, wo sie in ihrer Entwicklung stehen und wie es 
weitergehen kann. Was sich in der agilen Organisation ändert oder ändern muss, sind:

www.scrumjobs.com XPDays 2011



Mögliche Teamziele

5.4 Zielvereinbarungen  115

Master ebenfalls wieder daran messen, ob diese ihre Teams in der Performance gesteigert 
haben.

Obwohl die Ziele und damit die Metriken, die ein ScrumMaster mit seinem Team beobachten 
kann, sehr unterschiedlich sein können und selbstverständlich komplett auf die Situation des 
Teams angepasst werden müssen, glauben wir, dass es legitim ist, beispielha! ein paar mög-
liche Performance-Ziele für ein Team anzuführen (Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefun-
den werden.):

TABELLE 5.3 Mögliche Performance-Ziele des Teams und ihre Metriken

Ziel Metrik

Fehlerfreiheit des Codes Anzahl bekannter Defects

Code Qualität  Anzahl der Code Reviews pro Sprint
 Durch Diagnosetools abgesicherte Einfachheit des Codes
 Gibt es eine Code-Dokumentation: Anzahl der Kommen-
tare?

Motivation und 
Teamzusammengehörigkeit 

 Anzahl der A!erworks
 Anzahl der Lachanfälle pro Sprint

Konsequenz und Disziplin  Pünktlichkeit in den Meetings
 Timeboxing

Zielvereinbarungen zur Erhöhung des Gewinns / Return on Investment
Was im Rahmen der Gesamtorganisation o! mehr Gewicht hat als die Verbesserung der fach-
lichen Performance, ist die Frage nach den Auswirkungen von Scrum auf den Gewinn bzw. auf 
den ROI. Vor allem in der Einführungsphase, in der noch Vergleiche mit den Zeiten vor Scrum 
gezogen werden, sind die Antworten darauf von besonderem Interesse. Es ist die explizite 
Rollenaufgabe des Product Owner, den bestmöglichen ROI mit seinem Team zu erzielen. Wir 
müssen also eine Verbindung zwischen den Rollenzielen des Product Owner und jenen des 
Teams schaffen. Das funktioniert zum einen nur darüber, dass Team und Product Owner wirk-
lich als das definiert werden, was sie sind: eine Einheit. Gerade zu Beginn sehen bzw. empfin-
den das die Akteure noch anders, faktisch ist es aber so. Wenn wir Team und Product Owner 
als Einheit sehen, muss es auch gemeinsame Instrumente zur Zielsetzung geben. Eine Varian-
te wäre, Teams an Kennzahlen wie zum Beispiel dem ROI zu messen. Das kann Rollenanimo-
sitäten zwischen Product Owner und Team schnell beenden und fördert zudem das unterneh-
merische Denken der bisher rein technisch orientierten Teammitglieder.

Der Fokus auf eine Metrik steuert das Verhalten eines Teams sehr: Sagt man einem Team, 
dass die Zahl der Fehler sinken muss, wird diese Zahl auch sinken. Sehr wahrscheinlich wer-
den dadurch aber andere Metriken wiederum vernachlässigt (z.B. die Produktivität) oder das 
Team bzw. einzelne Teammitglieder finden informelle Wege, um das Fehlermeldesystem zu 
umgehen. Genauso wäre der bloße Fokus auf finanzielle Aspekte zu eindimensional und 
könnte im Hintergrund möglicherweise unerwünschte Nebeneffekte und Verhaltensweisen 
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Vergütung in agilen Unternehmen

Von der individuellen Karotte...

... zum Teambonus!
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Vergütungsansätze

130  6 Compensation und Benefits 6.4 Vergütung im Scrum-Umfeld  131

In einer Unternehmenskultur, die dem Geld einen zu hohen Stellenwert einräumt, ist die De-
motivation nicht weit. Gegen steigende Boni wird man irgendwann immun. Jede Verschlechte-
rung wird aber als Status- und Imageverlust empfunden. Geld als Motivationsfaktor verliert 
seine Wirkung, wenn der Mitarbeiter zwar mehr und mehr davon bekommt, aber wegen des 
Arbeitens rund um die Uhr keine Zeit mehr hat, um es auszugeben oder zu „präsentieren“.

6.4.1 Vergütungsmodelle

Die Anforderungen an Vergütungssysteme und -modelle sind in agilen Unternehmen andere 
als in klassischen Unternehmen (Tabelle 6.1):

1. Vor allem im deutschsprachigen Raum wird die Vertraulichkeit von Gehältern übermäßig 
betont. Agilität betont hingegen die Transparenz. Warum sollten Teammitglieder nicht 
über die generelle Gestaltung von Gehältern in einem Unternehmen Bescheid wissen? 
Wenn es einen klaren Prozess dazu gibt, wie sich Gehälter zusammensetzen, und erklärt 
werden kann, wer warum wie viel Geld bekommt, ist es auch völlig in Ordnung, Gehälter 
offenzulegen.

2. Variable Gehaltsbestandteile an die Erreichung individueller Ziele zu knüpfen, ergibt in 
einem agilen Unternehmen keinen Sinn mehr. Das Team steht im Mittelpunkt. Wenn wir 
schon unbedingt variable Gehaltsbestandteile brauchen, dann sollten sie sich am Errei-
chen von Teamzielen orientieren.

3. In klassischen Unternehmen stehen Geld und Status viel zu o" im Zentrum, weil es leich-
ter ist, extrinsische Motivationsknöpfe zu drücken als eine Kultur zu schaffen, die die in-
trinsische Motivation fördert. Im Gegensatz dazu geht es in agilen Unternehmen darum, 
Mitarbeitern Anerkennung – auch monetärer Art – zu geben, sie aber nicht als Anreizsys-
tem zu nutzen. Wesentlich wichtiger sind Anerkennung und Anreize immaterieller Art, 
zum Beispiel in Form entsprechender Arbeitszeitregelungen oder spannender Weiterbil-
dungs- und Weiterentwicklungsmöglichkeiten.

TABELLE 6.1 Unterschiede in den Vergütungsansätzen zwischen klassischen und agilen Unternehmen

Klassische Unternehmen Agile Unternehmen
Gehälter unterliegen der Vertraulichkeit Transparenz
Variable Gehaltsbestandteile sind an individuel-
len Leistungen und Zielen ausgerichtet

Variable Gehaltsbestandteile werden an den 
Leistungen des Teams (Teamziele) ausgerichtet

Monetäre und materielle Anerkennung stehen 
im Vordergrund

Immaterielle Anerkennung hat einen hohen 
Stellenwert
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Führen im agilen Umfeld...

1. Sicherheit
2. Abwechslung
3. Anerkennung
4.Connection
5. Wachstum
6. Sinn 

...heißt Bedürfnisse der Mitarbeiter erkennen!
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Warum Mitarbeiter bleiben

4.4 Aus welchen Gründen Mitarbeiter bleiben  77

TABELLE 4.1 Grundbedürfnisse des Menschen und Formen der Befriedigung durch die Arbeitsumgebung

Grundbedürfnis Positive Antwort im Arbeitsumfeld
Sicherheit Rituale, Routine, Planbarkeit
Abwechslung Neue Projekte, Verbesserungen vorschlagen dürfen,  

neue Technologien
Anerkennung Feedback, Lob, Gehalt
Beziehung Teamentwicklung, gemeinsam etwas unternehmen
Wachstum Weiterbildungsmöglichkeiten, Karriere
Einen Beitrag leisten Die Vision des Product Owners erfolgreich umsetzen

Diese Bedürfnisse sind von Mensch zu Mensch unterschiedlich stark ausgeprägt. Meistens 
dominieren bei Mitarbeitern zwei Bedürfnisse besonders stark. Wenn alle sechs Bedürfnisse 
ausreichend erfüllt sind und die beiden Hauptbedürfnisse ganz besonders berücksichtigt wer-
den, verlassen Mitarbeiter ein Unternehmen nicht. Sie erreichen das Stadium der tiefgehen-
den Partnerscha! mit ihrem Arbeitgeber. Die Herausforderung besteht also darin, herauszu-
finden, welche Bedürfnisse für einen spezifischen Mitarbeiter besonders wichtig sind, um 
sich voll und ganz mit einer Aufgabe und einem Unternehmen identifizieren zu können.

Das Gallup-Institut hat in einer mehr als 25 Jahre dauernden Langzeit-Studie erhoben, was 
eigentlich ein ideales Arbeitsumfeld ausmacht und welche Faktoren talentierte Spitzenkrä!e 
an ein Unternehmen binden. Mehr als eine Million Arbeitnehmer wurden befragt, zunächst 
mit einem Set hunderter Fragen zu Aspekten des Arbeitsplatzes und des Arbeitsverhältnis-
ses. Bei der statistischen Analyse der Antworten kristallisierten sich schließlich 12 einfache 
Fragen heraus, die sich erstklassige Mitarbeiter bei den Überlegungen zu „bleiben oder ge-
hen?“ stellen:10

 Weiß ich, was bei der Arbeit von mir erwartet wird?

 Habe ich die Materialien und Arbeitsmittel, um meine Arbeit richtig zu machen?

 Habe ich bei der Arbeit jeden Tag die Gelegenheit, das zu tun, was ich am besten kann?

 Habe ich in den letzten sieben Tagen für gute Arbeit Anerkennung und Lob bekommen?

 Interessiert sich mein Vorgesetzter oder eine andere Person bei der Arbeit für mich als 
Mensch?

 Gibt es bei der Arbeit jemanden, der mich in meiner Entwicklung unterstützt und fördert?

 Habe ich den Eindruck, dass bei der Arbeit meine Meinungen und Vorstellungen zählen?

 Geben mir die Ziele und die Unternehmensphilosophie meiner Firma das Gefühl, dass mei-
ne Arbeit wichtig ist?

 Sind meine Kollegen bestrebt, Arbeit von hoher Qualität zu leisten?

 Habe ich innerhalb der Firma einen sehr guten Freund?

 Hat in den letzten sechs Monaten jemand in der Firma mit mir über meine Fortschritte ge-
sprochen?

10  Die Fragen wurden aus Buckingham, Coffman 2005 übernommen
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Die Gallup-Fragen: Q12

4.4 Aus welchen Gründen Mitarbeiter bleiben  77

TABELLE 4.1 Grundbedürfnisse des Menschen und Formen der Befriedigung durch die Arbeitsumgebung

Grundbedürfnis Positive Antwort im Arbeitsumfeld
Sicherheit Rituale, Routine, Planbarkeit
Abwechslung Neue Projekte, Verbesserungen vorschlagen dürfen,  

neue Technologien
Anerkennung Feedback, Lob, Gehalt
Beziehung Teamentwicklung, gemeinsam etwas unternehmen
Wachstum Weiterbildungsmöglichkeiten, Karriere
Einen Beitrag leisten Die Vision des Product Owners erfolgreich umsetzen

Diese Bedürfnisse sind von Mensch zu Mensch unterschiedlich stark ausgeprägt. Meistens 
dominieren bei Mitarbeitern zwei Bedürfnisse besonders stark. Wenn alle sechs Bedürfnisse 
ausreichend erfüllt sind und die beiden Hauptbedürfnisse ganz besonders berücksichtigt wer-
den, verlassen Mitarbeiter ein Unternehmen nicht. Sie erreichen das Stadium der tiefgehen-
den Partnerscha! mit ihrem Arbeitgeber. Die Herausforderung besteht also darin, herauszu-
finden, welche Bedürfnisse für einen spezifischen Mitarbeiter besonders wichtig sind, um 
sich voll und ganz mit einer Aufgabe und einem Unternehmen identifizieren zu können.

Das Gallup-Institut hat in einer mehr als 25 Jahre dauernden Langzeit-Studie erhoben, was 
eigentlich ein ideales Arbeitsumfeld ausmacht und welche Faktoren talentierte Spitzenkrä!e 
an ein Unternehmen binden. Mehr als eine Million Arbeitnehmer wurden befragt, zunächst 
mit einem Set hunderter Fragen zu Aspekten des Arbeitsplatzes und des Arbeitsverhältnis-
ses. Bei der statistischen Analyse der Antworten kristallisierten sich schließlich 12 einfache 
Fragen heraus, die sich erstklassige Mitarbeiter bei den Überlegungen zu „bleiben oder ge-
hen?“ stellen:10

 Weiß ich, was bei der Arbeit von mir erwartet wird?

 Habe ich die Materialien und Arbeitsmittel, um meine Arbeit richtig zu machen?

 Habe ich bei der Arbeit jeden Tag die Gelegenheit, das zu tun, was ich am besten kann?

 Habe ich in den letzten sieben Tagen für gute Arbeit Anerkennung und Lob bekommen?

 Interessiert sich mein Vorgesetzter oder eine andere Person bei der Arbeit für mich als 
Mensch?

 Gibt es bei der Arbeit jemanden, der mich in meiner Entwicklung unterstützt und fördert?

 Habe ich den Eindruck, dass bei der Arbeit meine Meinungen und Vorstellungen zählen?

 Geben mir die Ziele und die Unternehmensphilosophie meiner Firma das Gefühl, dass mei-
ne Arbeit wichtig ist?

 Sind meine Kollegen bestrebt, Arbeit von hoher Qualität zu leisten?

 Habe ich innerhalb der Firma einen sehr guten Freund?

 Hat in den letzten sechs Monaten jemand in der Firma mit mir über meine Fortschritte ge-
sprochen?

10  Die Fragen wurden aus Buckingham, Coffman 2005 übernommen

78  4 Talent Management & Retention 4.5 Zuständigkeit für Weiterentwicklung und Karriere  79

 Hatte ich bei der Arbeit bisher die Gelegenheit, Neues zu lernen und mich weiterzuentwi-
ckeln?

Wenn Sie also herausfinden möchten, wie wohl sich die Talente in Ihrem Unternehmen füh-
len: Stellen Sie Ihnen diese 12 Fragen. Gallup empfiehlt die Bewertung mit einer Skala von 1 
(starkes Nein) bis 5 (starkes Ja). Jede der 12 Fragen berührt auch die Geschä!serfolgskriterien 
Produktivität, Rentabilität, Mitarbeiterbindung und Kundenzufriedenheit. Vor allem bei den 
ersten sechs Fragen sind diese Bereiche stark repräsentiert. „Jedem Manager/Vorgesetzten 
lässt sich also nur folgender Rat geben: Wenn Sie in Ihrem Betrieb ein starkes, produktives 
Arbeitsumfeld wollen, dann sorgen Sie dafür, dass Ihre Mitarbeiter auf die sechs Fragen Best-
noten verteilen.“11

 ■ 4.5  Zuständigkeit für Weiterentwicklung 
und Karriere

Die genannten sechs Grundbedürfnisse stellen zum einen Anforderungen an den Arbeitsalltag 
und das Unternehmen. Es liegt aber auch in der Hand des einzelnen Mitarbeiters, sich das 
Umfeld positiv und motivierend zu gestalten, indem er zum Beispiel selbst zu einem guten 
Klima im Team beiträgt, anderen hil! und auch mal anerkennende Worte zu den Leistungen 
der Kollegen verliert.

Die Bedürfnisse lassen sich aber auch mit zwei wesentlichen Instrumenten der Mitarbeiter-
bindung bedienen: mit der Weiterentwicklung und mit Karrieremöglichkeiten bzw. Karriere-
modellen. Weiterentwicklungsmaßnahmen befriedigen das Bedürfnis nach Wachstum; Karri-
eremöglichkeiten oder -modelle adressieren die Grundbedürfnisse nach Sicherheit (durch 
Planbarkeit) und Anerkennung.

4.5.1 Weiterentwicklung aus zwei Perspektiven

In der klassischen Organisation ist es die Führungskra!, die Karriere und Weiterentwicklung 
in direkter Abstimmung mit dem einzelnen Mitarbeiter fördert. Bleibt diese Zuständigkeit 
auch in der agilen Organisation erhalten? Sehen wir uns zunächst an, welche Herausforderun-
gen sich durch Scrum in punkto Weiterentwicklung und Karriere ergeben:

 Im Scrum-Team wird auf den ersten Blick die Planbarkeit der Karriere in einer bestimmten 
Rolle weggenommen. Jeder ist zunächst einmal „Teammitglied“ und nicht zum Beispiel „Se-
nior So!ware Architect“. Natürlich besteht aber weiterhin das Bedürfnis nach Planbarkeit, 
Perspektiven der Weiterentwicklung, einer Einschätzung der eigenen Leistungen und ei-
nem Ansprechpartner für die eigenen Ziele.

11  Buckingham, Coffman 2005

www.scrumjobs.com XPDays 2011



Weitere Informationen

Studien zu 
Kompetenzprofilen, 

zum Scrum-
Arbeitsmarkt sowie 
weitere News gibt es 

auf:
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