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Vorwort

Sehr geehrter Anwender dieses Arbeitsbuches,

als Kleines oder Mittleres Unternehmen haben wir eine gro-
3e volkswirtschaftliche und gesellschaftliche Bedeutung in
Deutschland. Wir sind die tragende Kraft der deutschen Wirt-
schaft.

Der Anteil der KMU’s an den deutschen Unternehmen liegt
bei 99,7%. Auf sie entfallen 70,7 % aller sozialversicherungs-
pflichtig Beschéftigte und der Anteil an den Auszubildenden
betragt 82,7%. An der Nettowertschdpfung haben KMU’s
einen Anteil von 47,2%. Das bedeutet fast die Halfte aller an
der Wertschépfung beteiligten Unternehmen.

Unter diesem Aspekt ist die Zukunftssicherung Ihres Unter-
nehmens enorm wichtig. Sie miissen dem globalen Wettbe-
werb widerstehen und in Ihrer Arbeitsorganisation eine grol3e
Flexibilitat und Kundenorientierung einhalten. Eine beson-
dere Bedeutung kommt dabei der Ressource ,Mitarbeiter*
und deren Quialifikation und Kompetenz zu, da die Unterneh-
men viel starker als friiher einem standigen Wandel unterlie-
gen.

Die fur die Arbeitsprozesse eines Unternehmens erforderli-
che Qualifikation und Kompetenz lasst sich in der heutigen
Zeit nur durch ein prozessorientiertes Kompetenzmanage-
ment realisieren. Die Mitarbeiter letztendlich sind die wich-
tigste Ressource in der Leistungserstellung eines Produktes
oder einer Dienstleistung. Natirlich gibt es bei der Leistungs-
erstellung noch andere Ressourcen, die Arbeitsmittel und
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das betriebliche Umfeld. Doch wenn der Mitarbeiter “nicht
richtig ,mitspielt” ist alles vergebens. Sein Kénnen, sein
Wollen und das Durfen seitens der Verantwortlichen fur die
Arbeitsprozesse, bestimmen die Leistungserstellung hinsicht-
lich Qualitat und Kosten.

Die Autoren dieses Arbeitsbuches haben ein Analyse- und
Steuerungsmodul entwickelt, dass den Qualifikations-/ Kom-
petenzbedarf aus den Arbeitsprozessen heraus ermittelt.
Zusatzlich kann der Mitarbeitereinsatz entsprechend den
Anforderungen der einzelnen Arbeitsprozesse gesteuert wer-
den.

Dieses Analysen- und Steuerungsmodul l&sst sich mit ge-
ringen Kosten anwenden. Die Unterstiitzung der Autoren durch
Seminare und Begleitung in der Durchfuihrung ist ein Garant
fur den Anwender sowohl fur das strategische, wie auch ope-
ratives Kompetenzmanagement, die erforderliche Qualifika-
tion und Kompetenz zu ermitteln. Die Kompetenzentwicklung
kann dann am Arbeitsplatz oder extern durch Seminare er-
folgen. Das dabei durchgefuhrte Bildungscontrolling erfasst
die Kosten/Nutzenrelation und sorgt fir schonenden Res-
sourceneinsatz.

Ich wiinsche lhnen bei der Anwendung dieses Analysen-
und Steuerungsmodauls fir das Prozessorientierte Kompe-
tenzmanagement viel Erfolg zur Zukunftssicherung lhres
Unternehmens.

Christoph Hilbert, Geschaftsfuhrer,
ime mobile solutions GmbH
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1. Einleitung
1.1 Problemstellung

Kleine und mittlere Unternehmen haben ihre Personalent-
wicklung nicht zentral in Form einer Stabsstelle organisiert.
Bei bis zu 50 Mitarbeitern wird diese Funktion meist vom
Geschaéftsfiihrer oder Inhaber wahrgenommen. Ab 50 Mitar-
beitern ist es oft ein anderer leitender Mitarbeiter, der sich
neben seiner eigentlichen Aufgabe um das Thema der Mitar-
beiterqualifikation kiimmert. Erstin gré3eren Unternehmen
ist dann ein Personalverantwortlicher mit der Weiterbildung
und Personalentwicklung betraut. Das heif3t aber nicht, dass
Weiterbildung kontinuierlich betrieben wird. Oft wird eine
WeiterbildungsmalRnahme erst eingeleitet, wenn es ,brennt®.
Eine Grundlage fur professionelles Handeln fehlt ... auf Zeit.

Auf die Frage warum das so sei, hdrt man als Antwort, es
fehle an Zeit und Geld. Man kdnne Mitarbeiter in Kleinunter-
nehmen nicht fiir lAngere Zeit in Lernveranstaltungen schi-
cken, auch deswegen, weil dies haufig mit Reise- und
Ubernachtungskosten verbunden ist. Der Ausfall im Arbeits-
prozess und die Belastung fur die anderen Mitarbeiter sind
sehr hoch. Uber die méglichen Nachteile einer solchen Hal-
tung macht man sich wenig Gedanken. Der Investition in
den Mitarbeiter und damit in das Unternehmen wird wenig
Wert zugesprochen.

Wenn Weiterbildung heute mehr als friher erforderlich ist,
dann liegt ein Grund in der schnelleren Veranderung von Ar-
beitsprozessen und in den steigenden Anforderungen an den
Mitarbeiter im produzierenden Gewerbe oder im Dienst-

Zeit und Geld ist der Eng-
pass im Mittelstand.
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KMUSs haben den Bedarf,
Kompetenzen schnell an-
passen zu kdnnen.

leistungsbereich. Der Wettbewerb hat zugenommen, die Kun-
denanforderungen sind grofRer geworden und die Globalisie-
rung bringt oft kostenglinstigere Angebote auf den heimischen
Markt. Das erfordert zwangslaufig eine schnellere Anpassung.
Nicht nur durch die Nutzung moderner Arbeitsmittel im Ar-
beitsprozess, sondern vor allem auch in der Anpassung der
Mitarbeiterqualifikation und Mitarbeiterkompetenz im Unter-
nehmen.

Im Zentrum von Kompetenzmanagement steht ein Kompe-
tenzraster oder Kompetenzrad. Also etwas, das in bildhafter
Form die fur Ihre Prozesse notwendigen Kompetenzen ab-
bildet. Um das Kompetenzmodell mit Leben zu erwecken,
bedarf es der Kompetenzeinschétzung lhrer Mitarbeiter. Un-
abhéngig davon in welcher Tiefe und in welchem Bereich |h-
res Unternehmens Sie auf die Suche nach
Veranderungsbedarf gehen, Sie brauchen hierzu ein Erhe-
bungsinstrument. Wie dieses auch immer umgesetzt wird,
im Kern stehen hier Fragebtgen zur Bewertung von Mitar-
beiterkompetenzen. Um das Kompetenzmodell und die pas-
senden Fragebdgen erstellen zu kdnnen, geben wir lhnen
mit diesem Arbeitsbuch einen Wegweiser und Instrumente
an die Hand. Folgende Arbeitsphasen durchlaufen Sie, wenn
Sie dieses Arbeitsbuch fur Ihren Fall bearbeiten:

1. Einlesen in den Hintergrund und die Theorie

2. Identifikation von relevanten Kompetenzen (SCHRITT 1-4)
3. Entwicklung |hres Fragebogengeristes (SCHRITT 5-6)
4. Entwicklung lhres Kompetenzmodelles (SCHRITT 7-10)

5. lhre Gap-Analyse (SCHRITT 11)



Kompetenzmanagement

Analyse- und Steuerungsmodul zur
Kompetenzbedarfsermittiung und Steuerung des
Personaleinsatzes in KMU

Die Situation

Technologisch sind Sie als kleines
und mittlere Unternehmen (KMU) gut
aufgestellt.

Wettbewerbsvorteil erlangen Sie
durch ein konstantes, an den Ge-
schaftsprozessen orientiertes
Kompetenzmanagement. Die richti-
gen Mitarbeiterkompetenzen sind zur
richtigen Zeit am richtigen Ort. Bei
kontinuierlichen Optimierung dieser
prozessrelevanten Kompetenzen ist
Ihr Unternehmen am Markt besser
aufgestellt. Sie bekommen den Auf-
trag!

Die Ziele

KMUs entwickelnihr Kompetenz-Ana-
lyse-Tool aufgrund ihrer Geschafts-

prozesse.

Auf einfache und verstandliche Wei-
se werden aus den einzelnen
Aufgaben der Geschaftsprozesse re-
levante Fahigkeiten und Fertigkeiten
ermittelt.

Das entwickelte Reportsystem macht
notwendige Kompetenzen transpa-
rent und falls erforderlich wird eine
Kompetenzentwicklung in Gang ge-
setzt ... auf den Punkt genau.

Das Steuerungsinstrument ist eine
Kompetenzmatrix, die in Form einer
Ampelden Unterschied zwischen Soll-
und Ist-Kompetenz darstellt.
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Die Teilnehmerlnnen
sind Geschéftsfuhrer, Personalverant-

wortlichen und Personalentwickler in
KMUs.

Die Methoden

Impulsreferat, Gruppenarbeit, Prasen-
tation und Diskussion der Ergebnisse.
Arbeitsunterlagen zur Durchflihrung des
prozessorientierten Kompetenzma-
nagements.

Die Inhalte
. Vom Zufall zur Kompetenzmatrix
. Die Prozessanalyse

o Grundlagen des Prozessgesteu
erten Kompetenzmanagement

. Die Systemzielanalyse zur Quali-
fikationstaxonomie

. Klassifizierung der Kompetenz-
bereiche

. Tips fur das weitere Vorgehen

. Checklisten

Der Ort

ist unser Trainingshaus,
67227 Frankenthal, MahlastralRe 21

Der Termin
11./12 Februar 2010

Der Preis
Euro 1450.-- zzgl. MwSt.

Die Trainer

Gerd Hilbert,
Benjamin Weber
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