WEKA Business Dossler

Kompetenz-Management

Die richtigen Mitarbeitenden heute, morgen und iibermorgen

Business-Bereich

Management
Personal

Fithrung

Erfolg & Karriere
Kommunikation
Marketing & Vertrieb
Finanzen

IT & Office

Sofort-Nutzen

Sie wissen:

1.

Was Definition, Sinn und Zweck des Kompetenz-Managements sind.

2. Wo es welchen Nutzen im Unternehmen stiftet.

3. Welche Schritte das Kompetenz-Management beinhaltet.

4. Was Kompetenzen sind und wie sie gemessen werden.

5. Wie sich Kompetenzmodelle gliedern und unterscheiden.

Sie kénnen:

1. Personal- und Unternehmensentwicklung zielgerichtet unterstitzen.
2. Das Kompetenz-Management operativ und strategisch positionieren.
3. Kompetenzmodelle einschatzen, optimieren und entwickeln.

4. Kompetenzen definieren, analysieren und messen.
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1. Einfithrung

1. Einfiihrung

Die richtigen Mitarbeitenden heute, morgen und iibermorgen

Kein Inserat, welches ohne den Begriff Kompetenz auskommt. Kein Unternehmen, das nicht seine
Kompetenzen in Imagebroschiren hervorhebt. Keine HR-Abteilung, die intern ohne die Benltzung
des Wortes Kompetenzen auskommt. Die Begriffe Kompetenzen und Kompetenz-Management
reihen sich diesbezlglich nahtlos an die anderen Trendbegriffe wie Fachkrdftemangel, Employer
Branding und Active Sourcing an. Leider teilen sie aber das Schicksal vieler Trends und werden fast
inflationar und mitunter unkritisch und nicht reflektiert verwendet.

Dabei ist das Kompetenz-Management weit mehr als nur ein Trend. Es ist eine Kernaufgabe der
Unternehmensfihrung, die richtigen Mitarbeitenden-Ressourcen zum richtigen Zeitpunkt passend
zur unternehmerischen Strategie zur Verfigung zu stellen. Fachkraftemangel, Globalisierung, demo-
grafische Entwicklung und digitale Beschleunigung sind nur einige Umweltbedingungen, die den
Druck auf Unternehmen und somit auf die Mitarbeitenden erhéhen. Produktspezifische Alleinstel-
lungsmerkmale werden seltener, der Markt transparenter und vergleichbarer.

Dass schlussendlich die Mitarbeitenden den kleinen entscheidenden Unterschied ausmachen kénnen,
ist in der Zwischenzeit auch in den Werthaltungen und Denkweisen der Unternehmen angekom-
men. Doch die strategische und operative Umsetzung der Thematik — namlich die richtigen und
die passendsten Mitarbeitenden ins Unternehmen zu holen, zu halten und zu entwickeln -
wird vielerorts noch wenig systematisch angegangen. Dabei ist das Kompetenz-Management mehr
als nur ein operativer HR-Prozess: «... Kompetenzmanagement als zentrale Managementaufgabe
dient der Nutzung und Entwicklung insbesondere der Unternehmenskompetenzen und ist somit der
entscheidende Faktor zur langfristigen Sicherung des Unternehmens» (North & Reinhardt, 2005).

Hinweis J

Das Kompetenz-Management ist ein Instrument, um die Unternehmensstrategie heute, mor-
gen und Gbermorgen mit den richtigen Mitarbeitenden umzusetzen.
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2. Kompetenzen-Management

2. Kompetenz-Management

Sinn und Zweck

Das oberste Prinzip eines jeden Unternehmens oder von Organisationen ist, nachhaltig erfolgreich zu
wirtschaften. Dasjenige von 6ffentlichen Verwaltungen ist die erfolgreiche Umsetzung des Leistungs-
auftrages. Ein entscheidender Faktor hierfir sind die vorhandenen Ressourcen der Mitarbeitenden.
Genau hier setzt das Kompetenz-Management als Methode an.

Kompetenz-Anforderungen
(Unternehmen)

Kompetenz-Trager
(Personen)

Das Kompetenz-Management verfolgt zwei grundlegende Ziele: In Anlehnung an Cell Consulting
(2002) ist dies erstens der effiziente Abgleich zwischen Kompetenztragern (Personen) und Kom-
petenzanforderungen (Unternehmen) unter Berlcksichtigung strategischer und organisatorischer
Veranderungen. Zweitens hilft das Kompetenz-Management bei der Integration einer einheitlichen
Sprache im Unternehmen bezlglich Kompetenzen (Grote, Kauffeld & Frieling, 2012).

Entscheidend fir die strategische Bedeutung ist jedoch, dass sich das Kompetenz-Management nicht
nur auf den heutigen Zeitpunkt bezieht, sondern sich entsprechend der Unternehmenssteuerung
auch mittel- und langfristig orientiert. Deshalb ist das Kompetenz-Management nicht ein Prozess
oder ein Tool in der HR-Abteilung, sondern ein Flihrungsinstrument, sowohl operativ als auch stra-
tegisch.

Jochmann & Gechter (2007) haben das Kompetenz-Management auf die Treiberwirkung in Bezug
auf Strategiemodelle analysiert. Die Schlussfolgerung, dass die 4 Strategiemodelle Unterneh-
mensziele, Strategische Erfolgsfaktoren, Unternehmenswerte und die People Strategy eine «hohe»
Treiberwirkung auf das Kompetenz-Management besitzen, bestatigt den engen Zusammenhang des
Kompetenz-Managements mit der Strategieentwicklung und -umsetzung.
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2. Kompetenzen-Management

Praxistipp ﬁs?_
Das Kompetenz-Management befahigt, die Antworten auf folgende Fragen zu
erhalten:

Welche Kompetenzen bendtigen wir in 2, 5, 10 Jahren fur die definierte Strategie?

Welche Kompetenzen mussen wir selber bereitstellen, welche kénnen wir zukaufen?
Welche Kompetenzen wollen wir bewusst abbauen?

Uber welche Kompetenzen verfiigen wir heute (Kompetenzinventar)?

Uber welches unbenutzte Talent und Potenzial verfiigen wir im Unternehmen?

Wie bewerkstelligen wir den gewiinschten Transfer?

Das Unternehmen im Mittelpunkt

Es mag vielleicht erstaunen, dass bei einer Methode, die hauptsachlich die Mitarbeitenden betrifft,
diese nicht primar im Zentrum stehen. Im Vordergrund steht wie erwahnt vielmehr das Unternehmen
(Organisation, Verwaltung) mit seinen Aufgaben, Prozessen und Verfahren (Kompetenzanforderun-
gen) und erst in zweiter Instanz steht die Person (Kompetenztrager).
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