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unternehmerischen Standortvorteils durch Mitarbeiterkompetenzen

Insbesondere kleine und mittelstandische Unternehmen miissen mit ihrer
teilweise nur wenig vorhandenen Reputation am Arbeitsmarkt gegen gro-
Be Namen bestehen und werden in Zukunft verstarkt , vor allem durch den
demografischen Wandel bedingt, Personalbeschaffungsproblemen gegen-
iiber stehen sowie dem Risiko, den Bedarf an qualifizierten Mitarbeitern
zur Erreichung der Unternehmensziele nicht decken zu kénnen. Eine de-
taillierte Problembeschreibung, welche bendtigten Kompetenzen und Qua-
lifikationen in Zukunft fehlen, wird lhrem Unternehmen in 6konomischer
Weise durch einen Quick-Check und Kompetenzbilanzierung ermdglicht.

Der demografische Wandel wird
nicht nur die Gesellschaftsstruktu-
ren verandern, sondern vor allem
einen erheblichen Einfluss auf Un-
ternehmen durch die veranderte Zu-
sammensetzung der Erwerbsbevol-
kerung austiben. Die erhebliche Al-
terung und Verschiebung der Alters-
strukturen von Mitarbeitern und
Fihrungskraften wird dazu fihren,
dass gegen einen verstarkten Fach-
kraftemangel zu kdmpfen ist und ein
veranderter Personaleinsatz sowie
neue Recruiting-Strategien notig
werden, da sich Unternehmen bis-
lang an den jlingeren Mitarbeitern
orientiert haben.

Deshalb sollten Sie sich und Ihrem
Unternehmen die zentralen Fragen
stellen wie: Was bedeutet dies fiir
[hr Unternehmen? Wo sind Proble-
me zu erwarten und wie kénnen Sie
diesen begegnen? Um friihzeitig
Entwicklungen abschatzen und
Handlungsmdglichkeiten erarbeiten

FIR+IAW — Unternehmen der Zukunft 4/2005

zu kénnen, hat das IAW ein zwei-
stufiges Verfahren entwickelt, das
die zentralen Fragen der Auswirkung
des demografischen Wandels auf lhr
Unternehmen beantwortet: den
Quick-Check.

Die erste Stufe des Quick-Checks
besteht in der Auswertung der
Organisationsstruktur einzelner Be-
reiche oder des gesamten Unterneh-
mens, wodurch eine schnelle und
kostenglinstige, aber auch genaue
Beschreibung der spezifischen Pro-
bleme vorgenommen wird, die durch
den demografischen Wandel z. B.
aufgrund von zukiinftig notwendigen
Qualifikationen und Kompetenzen
sowie der Nachwuchslagen zu er-
warten sind. Der zweite Schritt um-
fasst eine detaillierte Analyse kriti-
scher Aspekte relevanter Unter-
nehmensbereiche oder Arbeitsplat-
ze sowie der Rahmenbedingungen
wie notwendige Kompetenzen und
Ziele und Strategie des Unterneh-

mens. Im Zusammenhang damit ste-
hen auch eine Problembeschreibung
mittels Kompetenzbilanzierung und
eine sich anschlieBende Planung in-
terner (Personalentwicklung, Men-
toring, gemeinsames Lernen alterer
und jingerer Mitarbeiter) und ex-
terner MaBnahmen (Recruiting).

Im Zusammenhang mit der Problem-
beschreibung sind alle Unternehmen
von den gleichen Fragestellungen
betroffen: Welche Kompetenzen sind
in der Organisation jetzt vorhanden?
Was sind Kernkompetenzen, Kom-
petenzen die das Unternehmen aus-
zeichnen? Welche Kompetenzen
braucht das Unternehmen jetzt und
in Zukunft?

Das in einem Unternehmen vorhan-
dene Wissen nimmt gegeniiber dem
traditionellen Kapital eine zuneh-
mende Bedeutung ein - sowoh! hin-
sichtlich des Innovationsvermégens
und der Wettbewerbsfahigkeit des
Unternehmens als auch bezlglich
der Arbeitspersonen auf dem Ar-
beitsmarkt. Kompetenzen — sowoh!
die auf formellem Weg erworbenen
als auch jene Kompetenzen, die sich
im auBerschulischen/-betrieblichen
Kontext angeeignet werden — neh-
men darin eine zentrale Schliissel-
rolle ein. Schnell aktivierbare, viel-
faltig einsetzbare individuelle Kom-
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petenzen werden somit zu einem der
wichtigsten betrieblichen Standort-
vorteile im kiinftigen Wettbewerb.
Kompetenzbilanzierung, die im
Zuge eines Quick-Check durchge-
fuhrt werden kann, dient als Instru-
ment, welches einen unmittelbaren
und umfassenden Abgleich zwischen
den Anforderungen eines Betriebes

Die zur Erstellung des Ist-Profils no-
tigen Verfahren werden dementspre-
chend ausgewahlt und durchgefihrt.
Die Vorgehensweise dabei ist wis-
senschaftlich fundiert, objektiv und
beriicksichtigt die Kriterien der DIN
33430 zur Eignungsdiagnostik. Au-
Berdem werden Richtlinien hinsicht-
lich der Dokumentation, des Daten-
schutzes,

der

und den tatsdchlich vorhandenen
Kompetenzen der Arbeitspersonen
erlaubt und das verborgene Human-
kapital der informell erworbenen
Mitarbeiterkompetenzen offen legt.
Mittels der Kompetenzbilanzierung
wird sowohl die unmittelbare Ablei-
tung von strategisch ausgerichteten
(partizipativen) Personal- sowie Or-
ganisationsentwicklungsmaBnahmen
erméglicht, als auch der Grundstein
einer anforderungsorientierten inter-
nen und externen Personalrekrutie-
rung gelegt.

Dies geschieht auf eine zeitlich und
finanziell 6konomische Weise und an
das Unternehmen und seine Strate-
gie angepasst. Der zeitliche Umfang
der eigentlichen Kompetenzmes-
sung hangt unmittelbar vom Umfang
der zu erhebenden Mitarbeiterkom-
petenzen sowie von der Anzahl der
involvierten Mitarbeiter ab. Die An-
zahl der zu erhebenden Mitarbeiter-
kompetenzen wird mittels Stellen-
und Anforderungsanalysen in dem
jeweiligen Unternehmen generiert,
indem die unternehmensspezifisch
relevanten, gegenwartigen und zu-
kiinftigen, kompetenzorientierten
Anforderungen — auf das gesamte
Unternehmen oder auf konkrete Po-
sitionen bezogen — analysiert und
zusammengestellt werden.

Frei-
willig-
keit der Teil-

nahme, der sozialen Akzeptanz und
dkonomischen Praktikabilitat be-
riicksichtigt und umgesetzt.

Nach Ermittlung des Soll- und des
Ist-Profils findet ein Vergleich zwi-
schen Ist- und Sollzustand statt. Das
SOLL-Profil ist das Resultat der im
Vorfeld durchgefiihrten Stellen- und
Anforderungsanalysen, das IST-Pro-
fil stellt die Ergebnisse der person-
lichen Kompetenzmessung dar, die
den Unternehmensanforderungen
gegenlbergestellt werden. Weitere
Vergleichswerte kénnen in das Pro-
fil integriert werden, wobei es bei
dem Unternehmen und seinen spe-
zifischen Bedarfen/Anforderungen
liegt zu entscheiden, welche Ver-
gleichswerte flr die Arbeit mit den
Mitarbeiterprofilen flir sinnvoll er-
achtet werden. Die gewonnenen Er-
gebnisse dienen zur Ermittlung ei-
nes vorhandenen bzw. zukinftigen
Defizits an erforderlichen Kompe-
tenzen, der Identifizierung von
Mitarbeiterpotential und der Kon-
zeption eines anforderungsspezi-
fischen Personalentwicklungspro-
gramms zur internen Deckung des
Personalbedarfs als auch gegebe-

nenfalls zur Erstellung einer Stellen-
ausschreibung zum externen Recrui-
ting. Dadurch ist ein Unternehmen
durch Kompetenzbilanzierung in der
Lage, erste MaBnahmen beziiglich
der in der ersten Stufe des Quick-
Checks gewonnenen Ergebnisse ein-
zuleiten.

Schon jetzt sollten Sie auf den de-
mografischen Wandel reagieren und
lhr Unternehmen aktiv in richtige
Bahnen lenken, um keine wert-
volle Zeit und den Anschluss

an den Wettbewerb zu verlie-

ren. Wir unterstiitzen Sie bei

der Analyse lhrer Alters-
strukturen und Kompetenz-
bedarfe und entwickeln
Maglichkeiten, wie Sie

auf dieser Grundlage die
Arbeitsfahigkeit Ihrer
Mitarbeiter sichern

kénnen. |
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