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Professionelles Kompetenzmanagement fur den Unternehmenserfolg

Zukunftskompetenzen im Fokus

Im Berufsalltag sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

mehr als bisher gefordert, mit einem hohen Tempo an

Veranderungen umzugehen, ohne an Leistungsfahigkeit

zu verlieren. Da lohnt es sich, einen bewussten Blick

auf Kompetenzen und ihre Zukunftsrelevanz zu werfen.

Mit einem Kompetenzmodell konnen Volksbanken und

Raiffeisenbanken die heute und zukiinftig erforderli-

chen Kompetenzen mit Verhaltensankern klar definie-

ren und auf dieser Basis ihr Personalmanagement

erfolgreich gestalten.

Menschen fiihlen sich in der Regel wohl,
wenn sie ihren bevorzugten Verhaltens-
mustern folgen kénnen. In der Zusammen-
arbeit mit Kollegen oder Kunden ist es

allerdings ebenso wichtig, sich auf unter-
schiedliche Persdnlichkeiten einstellen

zu kénnen. Dabei liegt einer individuel-
len Persdnlichkeit genetisch quasi eine

gewisse ,Voreinstellung“ zugrunde. Die
individuellen Regler stehen z.B. irgend-
wo auf einer Skala von ,sehr gering aus-
gepragt” bis ,sehr stark ausgepragt” be-
zogen auf das in der Personlichkeitspsy-
chologie haufig verwendete Big-Five-Mo-
dell. Jeder hat sozusagen eine andere
Grunddisposition. Ob ein Mensch eher

Das Kompetenzrad aus dem Teil ,,Kénnen*“ geméB BVR-Kompetenzmodell

introvertiert oder extrovertiert veranlagt
ist, ob er eher &ngstlich und unsicher
oder emotional stabiler durchs (Berufs-)
Leben geht, muss im Umgang miteinan-
der ein Stlck weit akzeptiert werden. Es
ist mdglich, sich aufeinander einzustel-
len und in Interaktion und Kommunika-
tion miteinander Riicksicht auf beson-
ders stark erkennbare Auspréagungen
zu nehmen.

Hohe Anforderungen der Arbeitswelt

Es fallt den meisten Menschen nicht
schwer, sich in den einzelnen Dimensi-
onen selbst einzuschétzen. Aber auch
aus der Beobachtung heraus gelingt
es haufig, zu erkennen, welche Auspra-
gung z.B. Ansprechpartnern und Projekt-
partnern eigen ist, mit denen man hau-
fig und in unterschiedlichen Kontexten
zusammenarbeitet. Stellen sich die Be-
teiligten bewusst darauf ein, erleichtert
dies oftmals eine gute Zusammenarbeit.
Aber im beruflichen Kontext reicht es
nicht aus, sich einfach nur gut aufeinan-
der einzustellen. Denn die Arbeitswelt
ist alles andere als statisch. Die Kompe-
tenzen, die von Berufstatigen gefordert
werden, verandern sich rasant. Und die
Aktualisierung des Wissens allein reicht
nicht aus, um in Zukunft gleichermaBen
erfolgreich zu sein. Am einfachsten ist
dies fUr uns alle erkennbar bezogen auf
die mediale Kommunikationsfahigkeit.
Aber auch agile Arbeitsmethoden sind
nicht nur neue Tools, sondern bedUrfen
anderer personaler Kompetenzen und
Haltungen als die klassische Projektar-
beit. Nachfolgende Generationen stellen
andere Anspriche an Fihrungskréfte.
Co-kreative Prozesse fordern eine ande-
re Kommunikation und Kooperation als
die Umsetzung einer klaren Vorgabe.
Natirlich wéare es wiinschenswert, je
nach Anforderung die genetischen ,Vor-
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einstellungen” und die daraus resultieren-
den Verhaltensweisen einfach zu andern.
Dies ist jedoch nur bedingt méglich. Die
gute Nachricht aber ist, dass es darliber
hinaus noch die Verhaltensweisen gibt,
die man sich durch Sozialisation in Er-
ziehung, Schulausbildung, Berufs- und
Privatleben mit der Zeit aneignet. Und
diese kdnnen beeinflusst werden, falls
die Bereitschaft dazu besteht. Der Mensch
ist sein gesamtes Leben bis ins hohe
Alter diesbezlglich lernfahig, wenn er
bereit ist zur Selbstreflexion und er In-
teresse an der persdnlichen Weiterent-
wicklung hat.

In einer Zeit, in der technologische Ent-
wicklungen, wirtschaftliche Rahmenbe-
dingungen und gesellschaftliche Trends
immer weniger berechenbar sind und
die Halbwertzeit unseres Wissens immer
klrzer wird, ist die einzige Konstante der
Mensch mit seiner individuellen Person-
lichkeit. Deshalb nimmt auch aus Sicht
des Unternehmens die Wichtigkeit zu,
sich intensiver mit der mdglichen Ver-
anderungsbereitschaft und -fahigkeit
der Mitarbeitenden aktiv auseinander-
zusetzen.

In Unternehmen wird der Blick haufig
stark auf Wissen und Qualifikation ge-
richtet, um abzuschéatzen, wer fir welche
Aufgabe gut geeignet ist. Und das ist
auch wichtig und richtig so. Wissen und
Erfahrung in der Anwendung dieses
Wissens waren immer wichtige Erfolgs-
faktoren und werden es bleiben. Aber
das reicht bei Weitem nicht mehr aus.
Denn Uber den Erfolg innerhalb einer
Aufgabe entscheiden immer stérker auch
die personalen Kompetenzen: Kommu-
nikationsfahigkeit, Kooperationsstarke,
Beziehungsmanagement und nicht zu-
letzt eine empathische und motivieren-
de Fuhrungsstérke resultieren neben
individuellen Personlichkeitsmerkmalen,
dem eigenen Wertesystem und Menschen-
bild auch aus erlernten und vom bishe-
rigen sozialen Umfeld stark beeinfluss-
ten Verhaltensweisen.

Wenn sich z.B. durch eine neue Ge-
schaftsfiihrung die Unternehmenskul-
tur verandert, neue Anforderungen vom
Markt gestellt werden oder das Geschafts-
modell sich andert, dann sind die Ver-

antwortlichen gut beraten, sich einen
Uberblick iber die aktuell vorhandenen
Kompetenzen im Unternehmen zu ver-
schaffen, um einzuschétzen, wie schnell
die zukiinftigen Anforderungen erfillt
werden kdnnen und was an Kompetenz-
aufbau noch zu leisten ist.

Dies kann in Schllsselpositionen durch
ein professionell begleitetes Assessment
oder Development Center erfolgen. Selbst-
einschatzungen und systematische Be-
fragungen kénnen auf breiter Basis einen
ersten Uberblick verschaffen. Haufige
Feedbackgespréache und regelmaBige
Mitarbeitergespréache bieten sich an,
um gemeinsam zu schauen, welche
Kompetenzen vorhanden sind, welche
unter veranderten Bedingungen gestérkt
oder auch neu aufgebaut werden missen,
um die Zukunft erfolgreich zu meistern.
Fest steht, dass es bei einer starken
Dynamik keine gute Idee ist, im persén-
lichen Entwicklungsstillstand zu ver-
harren. Und nicht zuletzt fihlen sich alle
viel wohler, wenn sie kompetent agieren
und das auch ausstrahlen.

Ein professionelles Kompetenzmanage-
ment im Unternehmen begleitet diesen
Prozess auf der Unternehmensseite. Es
ermdglicht sozusagen eine regelmaBige
sInventur® bezogen auf verflgbare per-
sonale Kompetenzen. Dabei hilft ein
Kompetenzmodell. Fiir die genossen-
schaftliche Familie hat der BVR unter
Beteiligung der Primérbanken ein Kom-
petenzmodell entwickelt, das von den
Volksbanken und Raiffeisenbanken seit
Herbst 2019 genutzt werden kann. Die
GenoPersonalConsult hat sich in der
Management-Diagnostik darauf einge-
stellt und bietet neben dem erprobten
GPC-Kompetenzmodell ebenso Auswahl-
verfahren, Standortanalysen und Deve-
lopment Center an, die am BVR-Kom-
petenzmodell ausgerichtet sind. Auch
stellt die GPC auf Schloss Montabaur
in der Seminar-Reihe zum BVR-Kom-
petenzmodell im Modul ,,Auswahlinter-
views kompetenzbasiert fihren® ihre
Expertise zur Verfligung.

Ein Kompetenzmodell, das fir alle sicht-
bar die heute und zukiinftig erforderlichen
Kompetenzen mit Verhaltensankern klar
definiert, und ein Personalmanagement,
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das daflr sorgt, dass dieses Modell in
allen Personal- und Fihrungsinstrumen-
ten von der Personalauswabhl bis zur -ent-
wicklung konsequent genutzt wird, tragen
maBgeblich zum Unternehmenserfolg
in der Zukunft bei. Das Unternehmen
gewinnt einen Uberblick, wo zukiinftig
erforderliche Kompetenzen im Unterneh-
men stark oder schwach ausgepragt
sind. Potenzialtrédger werden sichtbar,
auch wenn sie in ihrer heutigen Funk-
tion zuklinftig bendtigte Kompetenzen
vielleicht noch nicht zeigen konnten.
Und die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter gewinnen einen klaren Blick darauf,
wo sie in ihrer individuellen Entwicklung
und Selbststeuerung zukinftig beson-
ders gefordert sein werden. Mit diesem
Wissen kdnnen sie sich auf den Weg
machen, die heute digital verfligbaren
Weiterbildungsmdglichkeiten aktiv und
selbststandig zu nutzen. Mdgliche Ent-
wicklungsmaBnahmen wie Seminare
und Fortbildungen, die vom Unterneh-
men aktiv unterstitzt werden, kénnen
ganz gezielt mit Blick auf die bendtig-
ten Zukunftskompetenzen ausgewahlt
werden. Aber auch alle anderen Arten
des Lernens wie z.B. Coaching, Netz-
werken, Job-Rotation, Projektarbeit oder
Mentoring profitieren von einem pro-
fessionellen Kompetenzmanagement.

Fazit

Nicht alles ist gleichermaBen bei jedem
entwickelbar. Aber jede Entwicklung
fangt mit einer ehrlichen Bestandsauf-
nahme an. Und der Mensch hat selbst
auf mehr Faktoren Einfluss, als er es sich
vielleicht manchmal vor Augen flihrt oder
zutraut. Neue Formate des Austausches
und des Arbeitens werden durch Unter-
nehmen geschaffen und kénnen von
auBen Entwicklungsimpulse setzen.
Fur die Weiterentwicklung der persona-
len Kompetenzen und den Aufbau von
Zukunftskompetenzen sind Unterneh-
men, Fihrungskréfte und Mitarbeitende
jedoch gleichermaBen in der Verantwor-
tung.
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