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Joachim Studt

e Dipl.-Psych. (Univ.)

e Wirtschaftspsychologe
(Arbeits-, Betriebs-, Organisations-Psychologe)

e Ehem. Vorstand Unternehmensberatung
e Personalentwicklungsberater

e Business Coach | Outplacement Berater
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Anteil des Kompetenzteams an
Gesundheit/Pravention und
Personalmanagement
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Facharzte
Arbeitsmedizin

Facharzte
Psychotherapie

Fachéarzte
Praventivmedizin

Facharzte Suchtmedizin

Wirtschafts-

Psychologen wissenschaftler

haftsfiih
Wirtschafts- Geschaftsfuhrer

psychologen (Fokus: Strategie, Ziele,
Flhrung)

psychologische Sachverstandige
Psychotherapeuten Arbeitsschutz

Arbeits- zertifiz. Business
psychologen Coaches

Interimsmanager

(Fokus Marketing,
Kommunikation, Busin.
Development)
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Interne Strategie der Kompetenzentwicklung




Tauber SE - Herausforderung

gsfahi} kompetente \

Innensicht

i leistun
e motivierte, gesunde,

externes
Umfeld

Dynamik, Change

b

permanente Veranderung,

,Kleben ist fir neues mechatronisches
Produkt wichtig”
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Unternehmen bestehen kiinftig im weltweiten Wettbewerb, wenn sie auch

o immaterielle Werte,

o Kompetenzen,

o  Know-how,

o  Mitarbeiter- und Kundenloyalitat

in den Griff bekommen

Unternehmenserfolg ist abhangig von Kompetenz der Manager und
Mitarbeiter

Bislang schwierig: Messen von MaRnahmen zur Kompetenzentwicklung -
richtiger Einsatz der Mittel



Donnerstag, April 28, 2022 Neueste Meldungen Neue Spitze beim kommunalen Arbeitgeberverb

PERSONALintern

Der fachspezifische Newsletter fir das
HR-Management in der D-A-CH-Region

ﬂ PERSONALIEN VERANSTALTUNGEN FOKUS ~ LITERATUR RECHT PERSONALTHEMA GAS

DATENSCHUTZ

Studie: 55 Prozent der Arbeitgeber kennen die Kompetenzen ihrer Mitarbeiter nicht

B8 20. Mai 2021 & Bernd Gey

Talentsoft, europaischer Anbieter von SaaS-Anwendungen im Bereich HR- und Talentmanagement, befragte
gemeinsam mit dem HR-Branchenanalysten Fosway Group Unternehmen zum Thema Mitarbeiterfahigkeiten.
Dabei ergab die Studie , The Reskilling Revolution®, dass mehr als die Halfte (55 Prozent) der Arbeitgeber die
Kompetenzen ihrer Mitarbeiter nicht kennen. Stattdessen nutzen nur funf Prozent effektiv die Fahigkeiten ihrer
Belegschaft, um Teams nach ihren Kompetenzen neu zu organisieren und zu restrukturieren. Zudem verfugen
nur sieben Prozent der Befragten uber einen integrierten Ansatz, der die individuellen Fahigkeiten jedes
einzelnen Mitarbeiters berticksichtigt und somit ein umfassendes Mitarbeitererlebnis schafft. Methodik der
Studie: Die Fosway Group befragte im Rahmen der Studie , The Reskilling Revolution” gemeinsam mit Talentsoft
zwischen August 2020 und Januar 2021 128 HR-Entscheider aus der EMEA-Region.

@

Zentrum flr
Personalgesundheit



@

Zentrum fir
Personalgesundheit

N concept strategy
S\ te(?urgmyrehablhty
\ . service performance experience

ahility goal professionalism

ety cCOMPpEtence

a'“'Gsrespo 1sibil
“flexik

R



Interdisziplindres Denken
und Handeln

61,1 %

Zunehmendes

Innovationsprozessen

Problemldsungs- und

3 7 0
Optimierungskompetenz 53.7 %
Eigenverantwortliche i
|
Entscheidungen 50.05%
0% 20% 40 % 60 % 80 %

Bedarf kinftiger Mitarbeiterfahigkeiten. Industrie 4.0

Quelle: Fraunhofer IML
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Kompetenzmanagement

Priorisierung kinftiger Mitarbeiterfahigkeiten.

Industrie 4.0

Quelle: Fraunhofer IML

Problemlésungs- und 41,6%

Optimierungskompetenz 30,5%
Zunehmendes 315%
Prozess-Knowhow 31,3%
Mitwirkung an

Innovationsprozessen

Behemrschung komplexer
Arbeitsinhalte

Interdisziplindres 303%

Denken und Handeln [EEEEN

Eigenverantwortliche = 21,3%

Entscheidungen

Fithrungskompetenz %

Fahigkeit zur Koordination 12,49

von Arbeitsablaufen

Dienstleistungsonentierung

Sozial/ _15.79%
Kommunikationskompetenz

Fahigkeit zum Austausch 11699

mit Maschinen

Management komplexer 15,796"
Logistikprozesse [Jl] 109%

9,0%
Andere Kompetenzen - ¢
94%
0% 20% 40% 60%

D GroBunternehmen (Umsatz > 50 Mio. Euro)

. KMU (Umsatz < 50 Mio. Euro)

80%

N=217
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Systematisierung Nutzung
Kompetenzanforderungen Kompetenzmodell Kompetenzentwicklung
* Trends: Industrie 4.0. * relevante * Programme

Verknilpfte Maschine, Kompetenzen: Xy * Aktivitaten
. o Auf Entwickl
D[gltaI|S|erung + toundt, ufbau und Entwicklung
e Ziele: Aufbau Prozesse .

intern, Weiterbildung,
Zukauf Zulieferer

* Arbeitsprozesse:
Optimierung Schulungen....
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Aufbau von Kompetenzentwicklung
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Methodenauswahl e Bildungs-Controlling
didaktische Substanz e Return on Investment
Rahmenbedingungen e Value of Investment

Zielsynchronisation
Strategy Mapping
Nutzenverdeutlichung
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Performance Improvement =
Leistungsverbesserung

Analyse

Auswahl Entwicklung

Kompetenzmanagement
Interaktion
Erfolgsmessung

Vergleich
standardisiertes
Vorgehen
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Kompetenzentwicklung

Kernfragen

kennen wir die richtigen Kompetenzen fir die Zukunft?“
haben unsere Mitarbeitenden diese Kompetenzen schon?“
kdnnen wir diese auf- und ausbauen?”

und wie kdnnen wir Erfolge im Kompetenzausbau messen?“
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Best-fit Modell

Eigentlich
ganz
rational

und klar:

...aber wie verschafft man
sich Gewissheit?



Das Kompetenz-Entwicklungssystem

Die Lernenden
kdnnen
vorgegebene/
recherchierte
Zahlen/Daten/
Fakten korrekt
abrufen

Einstellungen
/ Motive

...sle zeigen
angemessenes
Interesse und
Engagement bei
Projektaufgaben
und in der Praxis

...Ubertragen das
Gelernte
geschmeidig auf
den Anwendungs-
bereich; erhalten
erfolgreiche
Bewertungen.
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Umsetzung von Kompetenzentwicklung im Unternehmen



Geschafts-
bereich

Bereiche

Module

Beratungspaket

Analysepaket

Anwendungen
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Personalmanagement

Performance Improvement mit CPU

Best-Placement :
Kompetenzentwicklung

Eienunesdiagnostik Performance- Kompetenz-
LS Management agel

Performance
Auswahl Analyse
(MA, VT, Personal’

Forderung

Outplacement Zieiﬂanagement
VOl
(Bildungscontrolling)

STAR Simulation
(Vertriebscoaching)

CPU
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L' s<>L' Faculty Coach Registry Store Contact My Account = CART Vv
ABOUT JOB CONTENDER INNOVATION POOL PROGRAMS NEWS

UNITED STATES ONLINE UNIVERSITY

IrTrreYeition | Con petenc'é Pefformalgce
™ | & !
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beobachtbare Verhaltensindikatoren erkennen und bewerten anhand von:
Einstellung | Wissen | Fertigkeiten

wirksames unternehmensspezifisches Kompetenz-Modell erstellen,
validieren und erfolgreich einsetzen

...transparent und messbar kompetentes Leistungsverhalten fordern:
effektiv und effizient.



Ableitung strategischer Kompetenzen

Definition und Darstellung dieser Kompetenzen
Assessment Ist-Zustand bei den Beschaftigten
Konzeption spezieller Weiterbildungsmallnahmen
Evaluation...auch am Arbeitsplatz
Erfolgsmessung ROI/VOI

Prasentation der Erfolgsfaktoren im Management

Personalgesundheit
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Phasen
eines Kompetenz-Modells

Kompetenz-Definitionen

Einigung auf eine spezifische Definition,
die im Unternehmen Giiltigkeit hat

\ 4

Kompetenz-Pool

von K i
die zur Erreichung der Unternehmensziele
n ig sind

v

Kompetenz-Bewertung

qualitative Bewertung von Kompetenzen

v

Ausarbeitung von Kompetenzprofilen
fiir die verschiedenen Jobgruppen

v

3 Entwicklung eines Systems fir die
Kompetenz-Analysen

Erstellung von Soll-Profilen
und Ermittlung des derzeitigen
Kompetenzniveaus
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+ Ziele definieren

+ Strategien festlegen

* Methoden bestimmen

* Tools entwickeln

* Praxistests durchfiihren
* Ergebnisse auswerten

* Tools revidieren

Nutzen-Assessment Werttreiber-Analyse

Value Mapping Prozess

Ergebnismessung

+ Erfahrungswerte ermitteln * Methoden auswahlen

« Erfol— e N
* Werl Nutzen-Quellen
* Werl
* Wer]
'Akt] §Q
* Ein \b
~
3
&
X
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@
L
.'g / Unternehmensziel

c:e / Unternehmenskulty
§
§ / Unternehmensstruk
&
g / Kompetenzentwickly

/ Kommunikationssystf

Methoden
s Sie die Unt o d
und interpretioren Sie die Resultate

Zeitrahmen
Limitieren Sia ihre Prisentation aul einen vorher
versinbarten Zeitrahmen

Feedback

Sie die Wirkung Ihrer Priy
durch gezielte Feedbackphasen.
Erfahrungen
Ak Sia e Pra indem Sie
Erfahrungen sus gen W 9 L

Nutzenanalyse, ,ValueFinder”:
16 Nutzen-Kategorien, 80 Nutzen-Beschreibungen
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ResultTracker
Basismessungen
0% 25% 50% 75% 100%
Zufriedenheit -
u ﬁ/ \
0% 25%
[ |
Lernzuwachs
[ |
6 0% 25%
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Anwendun
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0% 25%
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Ziel = mssn Ergebnis = m—
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ResultTracker
Speziflsche Nutzenerwartung Unternehmen
Mutzenbeschreibung
Ergebnisindikatoren
0% 28% 5% 5% 100%

13

14

15

Ergebnis Cuartiz Bl —
Cualital 1l —

Spezifilsche Nutzenerwartung Management
Mutzenbeschreibung
Ergebnisindikatoren

0% 25% 0% T5% 100%
Ergebnis Cuannat [l |—

Speziflsche Nutzenerwartung Mitarbelter
Mutzenbeschreibung
Ergebnisindikatoren

0% 25% 50'% 5% 100%
Ergebnis Cuanmat [l |—

mmnm. |—

Spezlflsche Nutzenerwartung Kunden
Mutzenbeschreibung
Ergebnisindikatoren

0% 25% 50% T5% 100%

Ergebnis Ouarina B —

Cualtat Il —
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Nutzenerwartungen
... pro Zielgruppe,

d.h. versch. Interessen-
gruppen im Unternehmen
hinsichtlich einer
spezifischen Kompetenz
befragt:

 Unternehmen
* Management
* Mitarbeiter
 Kunden

Ergebnisdarstellung
guantitativ und qualitativ;

Die Nutzenerwartungen
sind zielfihrend fir die
Akzeptanz auf div.
betrieblichen Ebenen
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SystemGuide

Unternehmensziele
? Fokussieren Sie .m w suf e

Phase 4
o lhlhodon“-
und interpretieren See die Resuitate,
L ITD) oecinemanseen= ) e
Limitieren Sie Ihre Prisentation aul enen vorter
vereinbarten Zeltrahmen
SystemGuide Feedback
Kontrollieren Sie die Wirkung Ihrer Prisentstion
durch gezielte Feedbackphasen.
e Nutzen
i1 anhml-ﬁ-lrptnm indem Sie diese
s mmumw-u.mu
Phase 3 \ o luu v Meotage
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SystemGuide 14) Oberprifungen
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Phase 2
_! _I ? Fomchrm..nmung =

Fortachnttsmessung und setzen Sie diese ain.

Auswirkungen
Isolioren Sie dia Auswirkungen von Training und
g von anderen
€ i Monetire Werte
“ SystemGuide e ki
ergebnisse in monetire Werte.
Ziel
Sie dus
dam Gie MaBaahme einen Beilrag elston sok. Bonchmarklng

Phase 1

ie die mit allen
uﬂm:lnwnnmo*h Benchmarking sin
Kompetenzen
Beschreiben Sie die Xompaetenzan, e prinds zur
der sod.

?

i

? T e e
i

®

Entwicklungsplan
Erstefien Sie don !Muunu.l- und bestimmen
Sie die




@

Zentrum flr
Persona lgesundheit

aus dem (unternehmerischen) Ziel ,Kleben®...

...werden bspw. die Kompetenzen ,Detailgenauigkeit”,
JJeamfahigkeit” und ,Innovationsfahigkeit” abgeleitet;

Jede der abgestimmten Kompetenz-Definitionen definiert sich
nach

* Wissen,

 Wollen,

* Fertigkeiten

Das Vorliegen einer bestimmten Kompetenz wird dann im
Einzel-Assessment (ideal: Simulation) abgetestet (Ist-Zustand)

Kompetenzvorgaben werden anschlieRend zu Lernzielen im
Rahmen geeigneter Weiterbildungsangebote im Unternehmen

Deren Ergebnisse konnen abschliellend quantitativ (ROI) und
gualitativ (VOI) gemessen werden.
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Kompetenzen zeigen sich in beobachtbaren Verhaltensweisen
am Arbeitsplatz

Sie bilden die Grundlagen der beruflichen Wirksamkeit

Anhand von individuellen Lernprogrammen kdnnen sie
systematisch auf- und ausgebaut werden

Die Ergebnisse in Form von Leistungsverbesserungen sind
messbar in Form von ROI/VOI MaRnahmen

Letztlich dienen die Lernerfolge einerseits der Effektivitat und
Effizienz im Unternehmen...

...gleichzeitig resultieren sie in hoherer Leistungsfahigkeit,
Belastbarkeit und Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten,
personlich und im Team



ZfP-Programme

...welches ist passgenau fir
die jeweilige
Herausforderung

sehr einfach zu finden...

Uber Kategorien /
Schlagworte

www.zfp-tauberfranken.de

Programme
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Gerne auch morgen zwischen
10:00 und 12:00 Uhr - direkt und personlich

Tel. 07931 — 959 846 0 | kontakt@zfp-tauberfranken.de

Auswahl an Folien stehen nach dem Kurzwebinar zum Download
bereit ... im Bereich Info & Events

Ausfuhrliche Folien werden gerne zugesandt



