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Lernziele dieser Vorlesung

Am Ende dieser Vorlesung sollten Sie Kenntnisse daruber haben,

wie Kompetenzmanagement definiert wird,
welche Arten von Kompetenzen und Qualifizierung existieren,

welche Vorteile das Kompetenzmanagement einem Unternehmen
bringt,

was Soll- und Ist-Kompetenzprofile sind und wie sie angewendet
werden konnen,

wie digitale Kompetenzen kategorisiert werden konnen,

wie sich Teams entwickeln und was erfolgreiche Teams ausmacht,
was Weiterbildung bedeutet und

welche Malinahmen und Methoden der Qualifizierung existieren.



Gedachtnis Refresher

https://quiz.lswi.de/
pwd: bwm

Bitte wechseln Sie nun in die LSWI-App und beantworten Sie die Wiederholungsfragen!

Ihre Antworten bleiben anonym.

Sind in der letzten Woche Fragen offen geblieben?


https://quiz.lswi.de/

Kompetenz und Kompetenzmanagement: Begriffe, Aufgaben und Ziele

Kompetenzprofile

Digitale Kompetenzen

Weiterbildung

Kompetenzen von (Hochleistungs-)Teams
Staffing von Teams mit KMDL®



Die Berufe mit den groRten Fachkrafteliicken

Jahresdurchschnitt 2021/2022 (01.07.2021 - 30.06.2022)
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Sozialarbeit Kinderbetreuung Altenpflege - Bauelektrik - Gesundheits- Sanitar-, Informatik-  Physiotherapie Kraftfahrzeug- Berufskraftfahrer
und Sozial- und -erziehung  Fachkraft Fachkraft und Kranken-  Heizungs- und Experte - Spezialist technik - (Glterverkehr/LKW) -
padagogik - Experte - Spezialist pflege - Fachkraft Klimatechnik - Fachkraft Fachkraft
Fachkraft

@ Fachkrafteliicke (linke Achse) @ stellenuberhangsquote (rechte Achse)
Quelle: IW-Berechnungen auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenerhebung, 2022



Ausblick zum Fachkrafteengpass am Beispiel Berlin

Fehlende Fachkrafte in Berlin
Fachkrafteengpass in ausgewahlten Branchen bis 2035

300.000

200.000

100.000

-100.000
2020 2022 2024 2026 2028 2030 2032 2034

@ Gastgewerbe
@ Handel ges.
@ Industrie ges.
@ Personenenbez. u. sonstige Dienstleistungen
@ beratende u. unternehmensnahe Dienstleistungen
® KT
Baugewerbe

IHK-Fachkraftemonitor

Der Fachkrafteengpass wird im Jahr 2035 siebenmal grof3er sein als 2021. Der Fachkrafteengpass
beschreibt die Licke zwischen Nachfrage und Angebot.

Quelle: https://www.fachkraeftemonitor-berlin.de/



Ausblick zum Fachkrafteengpass nach Qualifikationsgruppe

Fehlende Fachkrafte in Berlin
Fachkrafteengpass nach Qualifikationsgruppe bis 2035

400.000
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0
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— Fachkrafte insgesamt — Akademisch Qualifizierte = — Beruflich Qualifizierte

IHK-Fachkraftemonitor

Besonders gravieren ist der Fachkrafteengpass fur beruflich Qualifizierte.

Quelle: https://www.fachkraeftemonitor-berlin.de/ 7



Der Kompetenzbegriff

Definition nach North / Reinhardt =~ Weitere Ansatze: Kompetenzen ...

m Die Fahigkeit, situationsadaquat zu = Mit den kognitiven Fahigkeiten
handeln und Fertigkeiten verbundenen
motivationalen, volitionalen und

m "die Relation zwischen den an eine . .
sozialen Bereitschaften (nach

Person oder Gruppe

herangetragenen oder selbst Weinert)
gestalteten Anforderungen und m Disposition zur Selbstorganisation
ihren Fahigkeiten bzw. (nach Erpenbeck / v. Rosenstiel)

Potenzialen, diesen
Anforderungen gerecht zu
werden".

Kompetenz und Wissen

= Zweckorientierte Umsetzung von
Wissen

» Kompetenzist mehr als Wissen - es
setzt dieses voraus

Die Erlangung der erforderlichen Kompetenz ist das personalisierte Entwicklungsziel des

Wissensmanagements.

Quelle: North/Reinhardt 2005; Erpenbeck et al. 2017; Weinert 2001



Untersuchungsfelder des Kompetenzmanagements

Kompetenzmanagement

Organisationale Betrachtung Personale Betrachtung
® Ressourcenorientierter m | ernorientierter Ansatz
Ansatz = Kompetenzen einer Person
m Kernkompetenzen eines im Fokus
Unternehmens im Fokus = Individuum als
= Qrganisationale und Kompetenztrager
betriebswissenschaftliche = Psychologische und
Aspekte soziologische Aspekte

Im Wesentlichen werden diese zwei Grundansatze des Kompetenzmanagements unterschieden.

Quelle: nach North/Reinhardt 2005



Klassifizierung von Kompetenzen

Personale Kompetenz Fachlich-methodische Kompetenz
m Reflexive Selbsteinschatzung und -organisation ® Selbstorganisierte Handlungsfahigkeit
= Entfaltung der Begabungen = Kreative Problemlosung

= [ernfahigkeit

v
Aktivitdts- und umsetzungsorientiert Sozial-kommunikative Kompetenz
= Aktive Handlungsfahigkeit = Verhalten in der Gruppe
= |ntegration aller Fahigkeiten = Kooperative und kommunikative Selbstorganisation

® Zwischenmenschliche Beziehungen

Es gibt verschiedene Moglichkeiten der Klassifizierung! So berucksichtigt die sozial-kommunikative
Kompetenz stark Personlichkeitsmerkmale.

Quelle: Erpenbeck et al. 2017 10



Kompetenzmanagement

Kernaufgabe wissensorientierter Managementdisziplin

Unternehmensfuhrung

= Uber das traditionelle Verstandnis von Aus- und = Konzepte, Methoden und MalBnahmen fur die
Weiterbildung hinaus systematische Nutzung des Wissens der Mitarbeiter

® |ntegration von Lernen, Selbstorganisation, Nutzung  ® Kompetenzen beschreiben und transparent machen

und Vermarktung der Kompetenzen = Qrientierung an den personlichen Zielen des
Mitarbeiters sowie an den Zielen der Unternenmung

... ist der systematische, an den Ubergeordneten Unternehmenszielen orientierte Umgang mit
Kompetenzen im Unternehmen.

Quelle: Gronau 2009, S. 115 ff.; North / Reinhardt 2005 11



Ziele und Aufgaben des Kompetenzmanagements

Nachhaltige Wettbewerbsfahigkeit Hauptaufgaben

m Oberziel des Kompetenzmanagements m Reprasentation der Kompetenzen auf

m Effektive Nutzung vorhandener Potenziale Unternehmensebene

m Entwicklung von notwendigen Kompetenzen m Reflexion der vorhandenen Kompetenzen

m Verteilung und Verbreitung der Kompetenzen
m Entwicklung: Anpassung des Kompetenzportfolios

Durch Kompetenzmanagement konnen komplexe externe und interne Einflisse steuer- und
kontrollierbar begegnet werden.

Quelle: North / Reinhardt 2005
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Ziele und Aufgaben des Kompetenzmanagements

Was brauchen die Unternehmen flur Kompetenzen, die sie vor zehn Jahren noch nicht brauchten?

13



Vorteile und Nutzen von Kompetenzmanagement (1/2)

Personalmanagement Mitarbeiterzufriedenheit Organisationsentwicklung und
strategische Unternehmensfuhrung
m Effektiver Umgang sowie = Motivationssteigerung = |dentifikation von
zielgerichtete Entwicklung von m Stirkere ldentifikation mit dem KompetenzlUcken, Ableitung von
Mitarbeiterfahigkeiten (z. B. Uber Unternehmen Entwicklungsmalinahmen

Qualifizierungsbedarfsanalysen)

Quelle: North / Reinhardt 2005; Gronau 2009 14



Vorteile und Nutzen von Kompetenzmanagement (2/2)

Sicherstellung der Kompetenzbasiertes ErschlieBung neuer Markte und
Prozessfahigkeit Projektmanagement Produktsegmente
= Mehr Transparenz der " Gezielte und kompetenzorientierte ® Verwertung bisher ungenutzter
Mitarbeiterkompetenzen, die bei Zusammenstellung von Potenziale
den einzelnen Prozessschritten Projektteams = Integration neuer
bendtigt werden = Verbesserte Vorbereitung auf ,Kompetenzprodukte” in das
= Wissensbewahrung bei Projekteinsatze Geschaftsportfolio

Reorganisationen

Quelle: North / Reinhardt 2005; Gronau 2009 15



Herausforderungen fur das Kompetenzmanagement in der Praxis

Kompetente Ansprechpartner
sichtbar machen

Wissensweitergabe

organisieren \

Fehlende Kompetenzen
identifizieren

Entlohnung auf Vb 7| — Kompetenznetzwerke
Kompetenzbasis ermoglichen 7 L\ etablieren

Teams kompetenzorientiert /

Weiterbildung steuern
besetzen &

Karriere durch
Kompetenzentwicklung
etablieren

Quelle: North / Reinhardt 2005 16



Kompetenz und Kompetenzmanagement: Begriffe, Aufgaben und Ziele

Kompetenzprofile

Digitale Kompetenzen

Weiterbildung

Kompetenzen von (Hochleistungs-)Teams
Staffing von Teams mit KMDL®
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Kompetenzprofile

Kompetenzprofile ... Unterscheidung Erstellung

= Abbildung der Kenntnisse, ® |st-Kompetenzprofile: Aktuelles = Yellow Pages
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kompetenzportfolio eines = Skillmanagementsysteme (z.B.
Erfahrungen von Mitarbeitern Mitarbeiters REXX)
eines Unternehmens = Soll-Kompetenzprofile: Abbildung

m Strukturierte Darstellung aller der benotigten Kompetenzen
abgeleiteten Kompetenzen

Begriffe wie Stellenprofil, Qualifizierungsprofil, Skillprofil und Mitarbeiterprofil werden haufig als
Synonym verwendet.

Quelle: Gronau 2009, S. 117 ff. 18



Beispiel fur Yellow Pages

Franz Mustermann Kontaktdaten
Leiter Mitarbeiterqualifizierung

Standort Darmstadt

Deutschland
Angesteliter

Ich biete

E-leaming  Wisser a E-Learning Technologien  Content Authoring

Kontakte LCMS semantische Technologien

Gruppen

Ich suche

Aktivitaten Intemettechnologien  E-Leaming  semantische Technologien

Meine beruflichen Erfahrungen

Leiter Mitarbeiterqualifizierung
Darmstadt
Deutschland

Meine Qualifikationen

Diplom Wirtschaftsinformatik

Sprachen

Yellow Pages werden haufig als Expertenverzeichnisse bezeichnet und geben bspw. Auskunft Gber
Fachgebiet, Projekterfahrungen, Sprachkompetenz, Landerkompetenz, Kurzbiografie

Quelle: https://kommunikation-mittelstand.digital/content/uploads/2017/06/Leitfaden-yellow-pages-experten-im-unternehmen-finden.pdf



https://kommunikation-mittelstand.digital/content/uploads/2017/06/Leitfaden-yellow-pages-experten-im-unternehmen-finden.pdf

Soll- und Ist-Kompetenzprofile

Soll-Kompetenzprofil Ist-Kompetenzprofil
= Benotigte Kompetenzen = Aktuelle Kompetenzen
= Art und Auspragung = Mogliche Kompetenztrager sowohl Mitarbeiter als

= Mogliche BezugsgroRRen auch Bewerber

m Konkrete Position, Abteilung, Berufsgruppe

Auf Unternehmensebene kann durch ein Soll-/Ist Vergleich der fir ein Projekt am besten geeignete
Mitarbeiter gefunden werden.

Quelle: Gronau 2009, S. 117 ff.
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Ableitung von Soll-Kompetenzprofilen

Forschungsbasierter Ansatz
("Research-Based Competency Approach")

® Erhebung von Verhaltensweisen von Mitarbeitern
und Ableitung von Soll-Kompetenzen

= 7. B. mittels kompetenzbiografischer und
vergleichender Untersuchungen

Strategiebasierter Ansatz
(,Strategy-Based Approach")

= Ableitung von Soll-Kompetenzen aus der
Unternehmensstrategie

= 7. B. mittels konsequenter Ableitung aus der
Unternehmensstrategie und Konzentration auf
besonders wichtige Zielgruppen

Quelle: Briscoe/Hall 1999, Erpenbeck et al. 2017

(Kultur-)wertbasierter Ansatz
(.Value-Based Competency Approach")

= Ableitung von Soll-Kompetenzen aus Normen oder
Werten des Unternehmens

® 7z B. mittels Visions-, Missions- und
Wertediskussionen

Hybrid-Ansatz

= Kombination der vorangegangenen Ansatze
® Ziel: Vor- und Nachteile kombinieren

= 7. B. wissenschaftliche Herleitung bendtigter
Kompetenzsets/Schlusselkompetenzen (Diagnostik),
die mit unternehmensspezifischen
Identifikationsmerkmalen abgeglichen werden

21



Bewertung von Ist-Kompetenzen

Bewertung anhand ermittelter Soll-Kkompetenzprofile = Bewertung unabhangig von Soll-Kkompetenzprofilen

® Durch das Soll-Kkompetenzprofil vorgegebene = Bewertung vorhandener Mitarbeiterkompetenzen
Mitarbeiterkompetenzen (auch wenn sie nicht durch das Soll-Kompetenzprofil

= Bewertung der Ist-Kompetenzen als Kontrollfunktion vorgegeben werden)

auf das Soll-Kompetenzprofil = Beispiel: Bewertung fachlicher Kompetenzen im
Bereich der Buchhaltung von Mitarbeitern, auch
wenn diese fur die momentane Position nicht
erforderlich sind

= Mogliche Anpassung der Indikatoren

= Mogliche Erganzung fehlender Soll-Kompetenzen

Bei der Bewertung vorhandener Kompetenzen kann auch zwischen Selbst- und Fremdbewertung
unterschieden werden.

Quelle: North / Reinhardt 2005 22



Selbst- und Fremdeinschatzung der Kompetenz - Ein Beispiel

Ergebnisorientierung

Selbst: 4 / Fremd: 5

= Kennt relevante Ziele und setzt diese konsequent in
eigenen Arbeitsbereich um

® Priorisiert Aktionen nach Wichtigkeit

" Entwickelt alternative LOsungsansatze zur
Zielerreichung

Kundenorientierung
Selbst: 5/ Fremd: 4

® Setzt situativ Fahigkeiten und Mittel ein, um
Kundenbedarf zu erkennen bzw. zu wecken

B Nutzt diese Kenntnisse Uber Kunden zum Aufbau
einer dauerhaften Geschaftsbeziehung

= Beantwortet Kundenanfragen schnell und
umfassend

Team-/ Zusammenarbeit

Selbst: 4/ Fremd: 4

= Ubernimmt aktive Rolle und Verantwortung im
Gebietsteam

= Kooperiert mit Kollegen/Vorgesetzten im
Regionalteam/ Co-Promotion Partnern/ Innendienst

" |ntegriert sich in Teamstrukturen

Kommunikation + Information
Selbst: 5/ Fremd: 3

= Wendet Gesprachstechniken situationsgerecht und
effizient an

" Gibt intern und extern sowie zeitnah und vollstandig
relevante Informationen weiter

® Beherrscht Prasentations- und
Moderationstechniken

Die Fremdbeurteilung ist als Objektivierung der eigenen Einschatzung notwendig.

Quelle: North et al. 2018

23



Beispiel fur prozessorientiertes KMDL Kompetenzprofil

= Es werden genau jene Mitarbeiterfahigkeiten dem Profil hinzugefugt, die fur aktuell zu erfullende Aufgaben

genutzt werden.

Quelle: Gronau 2009

Mitarbeiter
A

JAVA

.het

GUI

Projekt-
management

Kunden-
anforderungen

)
>
>
|
>

24



Quiz 1

Bitte wechseln Sie nun in die LSWI-App und beantworten Sie die Quizfragen!

https://quiz.Iswi.de

Veranstaltung: bwm

Ihre Antworten bleiben anonym.

25
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Kompetenz und Kompetenzmanagement: Begriffe, Aufgaben und Ziele

Kompetenzprofile

Digitale Kompetenzen

Weiterbildung

Kompetenzen von (Hochleistungs-)Teams
Staffing von Teams mit KMDL®
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Zwei Dimensionen der Digitalisierung

Digitization

N\

Technical Dimension

Human Dimension

Collaboration/

Work profiles Digital literacy

New Digitized work Diiitized
technologies processes workplaces

Cooperation

- P LoBEM solving competence; T
# Collaboration/Cooperation competence;
% Sustainable competence;

. R lection skills, ability to act, etc.

These competencies require learning-competent learners!

Quelle: Gronau et al. 2017, Teichmann et al. 2020, Brandenburger/Teichmann 2022
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The European Digital Competence Framework for Citizens (DigComp)

Hintergrund

® 40 % der Bevolkerung der EU haben ein
unzureichendes Niveau an digitalen Kompetenzen -
davon haben 22 % Uberhaupt keine

m 32 % der Erwerbstatigen in der EU Uber
unzureichende digitale Kompetenzen, wahrend 13 %
uberhaupt keine haben

m 42 % der Burger ohne Computerkenntnisse sind
nicht erwerbstatig

® Kein allgemein gultiges Verstandnis daruber, was
digitale Kompetenzen sind und wie sie bewertet
werden konnen

DigComp

= Entwickelt durch die Europaische Kommission

= |dentifikation von 21 Kompetenzenin 5
Kernbereichen

® Zugehoriges Tool zur Selbsteinschatzung

= Notwendigkeit der Kompetenzen in jedem Bereich
zur Zielerreichung in Bezug auf Arbeit,
Beschaftigungsfahigkeit, Lernen, Freizeit und
gesellschaftliche Teilhabe

® Kritische, kooperative und kreative Nutzung digitaler
Technologien

Mangelnde digitale Kompetenzen konnen schwerwiegende Auswirkungen auf den Alltag und die

Beschaftigungsfahigkeit von Personen haben.

Quelle: European Union 2016
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The European Digital Competence Framework for Citizens (DigComp)

Auswahl der 21 Kompetenzen

Kernbereich

Kompetenzen

Informations- und Datenkompetenz

Suchen und Filtern von Daten, Informationen und digitalen Inhalten

Bewerten und Verwalten von Daten, Informationen und digitalen Inhalten

Kommunikation und Zusammenarbeit

Zusammenarbeit und Interaktion durch digitale Technologien
Gesellschaftliches Engagement durch digitale Technologien
Verwaltung der digitalen Identitat

Erstellen digitaler Inhalte

Programmieren und Entwickeln digitaler Inhalte
Integration und Neubearbeitung digitaler Inhalte
Urheberrecht und Lizenzen

Sicherheit

Schutz von personlichen Daten und der Privatsphare
Schutz von Gesundheit und Wohlbefinden
Schutz der Umwelt

Problemlosung

Losung technischer Probleme, kreative Nutzung digitaler Technologien
Identifizieren von Bedurfnissen und technologischen Losungen
|dentifizieren digitaler Kompetenzlicken

Quelle: European Union 2016
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21st Century Skills (1/2)

Rahmenwerk fur das Lernen im 21.
Jahrhundert

= Entwickelt durch Partnership for 21st
Century Learning (P21)

Lern- und Innovations-
kompetenzen

= Enthalt Fahigkeiten, Kenntnisse, <ernthemen und
Expertise und Unterstutzungssysteme, , Themen des 21. Jahrhunderts
die Schuler far den Erfolg im Beruf, im
Leben und im gesellschaftlichen
Zusammenleben benotigen

= P21 besteht aus Padagogen,
Bildungsexperten und FUhrungskraften

aus der Wirtschaft Standards und Lehrplan und Berufliche Lern-
Bewertung Unterricht Weiterbildung umgebungen

Das Ziel dieses Rahmenwerks ist es, eine einheitlich Vision davon zu schaffen, was und wie Schuler
lernen mussen, um den dauerhaften Erfolg wahrend des konstanten Wandels zu gewahrleisten.

Quelle: Kay 2010



21st Century Skills (2/2)

Kernthemen und Themen des 21. Jahrhunderts Lern- und Innovationskompetenzen (,,4 Cs")
= Kernthemen, z. B. Lesen, Sprache, Mathematik, ® Kritisches Denken
Geografie, Geschichte, Politik » Kommunikation
= Globales Bewusstsein = Kollaboration
m Kenntnisse bzgl. Umwelt, Gesundheit, Gesellschaft, ® Kreativitat

Wirtschaft, Unternehmertum

Informations-, Medien- und Technologiekompetenzen Lebens- und Berufskompetenzen

® |CT Kompetenzen (Information and Communications  ® Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit
Technology) = |nitiative und Selbststeuerung
= Soziale und interkulturelle Fahigkeiten
® Produktivitat und Eigenverantwortung

® Flhrung und Verantwortung

Quelle: Kay 2010 31



Kompetenzmodell Industrie 4.0: Handlungskompetenzen - Mensch

Fachkompetenz

Personale Kompetenz

Fachspezifisches
Wissen

Fachspezifische
Fahigkeiten

Selbstandigkeit

Kulturelle Kompetenz

Methodenkompetenz

Interkulturelle
Kompetenz

Berufskulturelle
Kompetenz

Technisch

Nicht-technisch

Fuhrungskompetenz Sozialkompetenz

FUuhrungsinstrumente

FUuhrung verschiedener
Arbeitsformen

Mitarbeiter-
kommunikation

Sozial-kommunikative
Kompetenz

Interaktionskompetenz

Kooperationskompetenz Kollaborationskompetenz

Organisationskompetenz

Personalorganisation Maschinenorganisation | Werkstuckorganisation IS-Organisation

Prozesskompetenz

Uberblick Gber gesamten Prozessablauf Technische und Operative Prozesssicherung

Quelle: Wiesner et al. 2016 32



Kompetenz und Kompetenzmanagement: Begriffe, Aufgaben und Ziele

Kompetenzprofile

Digitale Kompetenzen

Weiterbildung

Kompetenzen von (Hochleistungs-)Teams
Staffing von Teams mit KMDL®
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Qualifizierungsmallinahmen

Berufsvorbereitende
Qualifizierung

® Berufsausbildung
= Anlernen

® Trainee, Praktikum

Quelle: Brockermann 2003

Berufsbegleitende Qualifizierung

® Anpassungs- und
Aufstiegsqualifizierung

= Coaching, Mentoring, Supervision

= Erganzungsqualifizierung

Berufsverandernde Qualifizierung

B Rehabilitation
= Umschulung

= Reaktivierung

34



Definition Weiterbildung

= Vorgang zur Erlangung von Fahigkeiten (Qualifikationen), um eine bestimmte Aufgabe
oder Anforderung erfullen zu konnen

= Uberpriufung dieser Fahigkeiten

= Wichtige Methode des Qualitatsmanagements zur Gewahrleistung des reibungslosen
Ablaufs von Geschaftsprozessen

= Validierung zur Uberprifung, dass die Fahigkeiten ausreichen, um im praktischen
Einsatz reproduzierbar die gestellten Anforderungen zu erfullen

Lernfelder Tatigkeitsfelder

C Qualifikation ) C Kompetenz ) C Performanz

Lernleistung Leistungsfahigkeit Konkrete Leistung

Bildungserfolg Handlungserfolg

als Zusammenhang zwischen Qualifikation, Kompetenz und Performanz (Becker 2005).

Quelle: Brockermann 2003; Becker 2005; Gronau 2009

35



Intendierte vs. nicht intendierte Qualifizierung

Qualifizierung

[ intendierte ] [ nicht intendierte )

Schulungen, Trainings

-
\

—

Reflektorische Qualifikation Qualifikatorische Qualifikation

Kausalanalytische, evaluative Reflexion Lernstrategien, Problemldsungsheuristiken
(lernen aus Erfahrungen bewusst
eigenintendierte Qualifizierung)

l ,,

allgemeine Handlungskompetenz

Generalisierbare Qualifikation Innovatorische Qualifikation

Nicht
berufliche

Erhohung beruflicher z. B. soziale Kompetenz
Flexibilitat und Mobilitat

Quelle: Baitsch 1980; Gronau 2009

Selbststandigkeit und Eigeninitiative




Intendierte Qualifizierung

Qualifizierung

Training

Schulung Lernen
~ ) (~ )
Input Verarbeiten Speichern
iy Subjekt
Lerninhalte Fahigkeiten ) Kenntnisse
- _J - _J

(Wahrnehmung)

Output
Qualifikation

C Umsetzung )

Das Erweitern von Kenntnissen und Ausbilden von Fahigkeiten und Fertigkeiten bedarf eines

Lehrvorgangs.

Quelle: Gronau 2009

37



Intendierte Qualifizierung

Alt:

® Schulungen, Trainings

Neu:

® Schleifenbasiertes Lernen mit Szenarien und Serious

Games (Gamification, learning loops, game-based

learning)

First learning loop - Scenarios

Theoretical input

@

New Knowledge

Topic 1

Topic 2

Topic x

Quelle: Teichmann et al. 2020

Knowledge
re-contextualization

Topic 1

Topic 2

Toni
Factory Oplc X
experience

Second learning loop - Serious game

Knowledge re-contextualization

and consolidation

Topic 1

Topic 2 m
Topic x

Factory Serious game
experience

38



Methoden der Qualifizierung (Auswahl)

m Kollaboratives und kooperatives Lernen
= Web Based Training (WBT)

= Virtuelle Klassenzimmer

= Simulationen

= [ernfabriken

= Gamification

® Digitale Assistenzsysteme

= Jobrotation

® Precision Teaching

= MOOCs (Massive Open Online Courses)

Quelle: Nyhuis et al. 2015, Winkler et al. 2015
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Kompetenz und Kompetenzmanagement: Begriffe, Aufgaben und Ziele
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Digitale Kompetenzen

Weiterbildung

Kompetenzen von (Hochleistungs-)Teams
Staffing von Teams mit KMDL®
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Staffing

Definition Zusammenstellung eines Projektteams

" Projektbezogene Zusammenstellung von Teams = Berucksichtigung von zeitliche, personellen, wissens-

= Ziel: Formierung einer temporaren Arbeitsgruppe zur und anforderungsorientierten Restriktionen
Erreichung eines gemeinsamen Ziels = Nutzung von softwaregestutzten Wissens- und

Kompetenzwerkzeugen

Kompetenzorientierte Zusammenstellung von Projektteams wichtig fur durchdachte und innovative
Ergebnisse sowie hohe Produktivitat innerhalb des Projektteams.

Quelle: Gronau 2009 41



Gruppe - Rolle - Team

Gruppe Rolle Team
= Anzahl von Personen (zwei oder ® Zusammensetzung von ® Grundsatzlich gleiche Bedeutung
mehr) Verhaltensweisen, die bestimmte wie Gruppe
= Hiufiger Umgang miteinander Mitmenschen vom Rolleninhaber  a Griinde fir die Zusammensetzung
= Bestimmte Zeitspanne erwarten der Gruppe nicht sozial, sondern
= Person kann mehrere Rollen eher aufgabenorientiert
annehmen

= Gruppen sind immer
Rollensysteme

Gruppen konnen sowohl formell als auch informell gebildet werden.

Quelle: Brockermann 2003, S. 324; Newcomb 1959; Katzenbach / Smith 1993 42



Teamentwicklungsphasen

1. Orientierungs-/Kennenlernphase 2. Nahkampf-/Stellungskampfphase
= Orientierung in und mit der Gruppe ® Durchhalten und evtl. Hilfe in Anspruch nehmen
® Regeln, klares Vorgehen entwickeln = "Feedback"-Sitzungen vorbereiten

= Gleichgewicht in der Gruppe herstellen

3. Organisationsphase 4. Arbeitsphase

= Offnung des Teams nach AuBen = Etablierung der Teams in der Organisation

= Weiterbildung betreiben = Motivation, Ziele und Ergebnisse prufen

® |mage analysieren ® Suche nach weiteren Aufgaben fur die Gruppe

m Feedback von Aul3en einholen

Die Entwicklungsphasen sind nebenlaufig zur Aufgabenbearbeitung.

Quelle: Bitzer, Liebsch, Behnert 2002 43



Phasenmodell der Teamentwicklung nach Tuckman

Teamleistung
A
Performing
Arbeits- und
Leistungsphase
Norming d4i :
r . Regelungs- und A JPurnmg
'orr.nmg Ubereinkommens- Auflosungsphase
Einstiegs- und phase
Findungsphase
Storming
Auseinandersetzungs-
und Streitphase
> Zeit

Quelle: in Anlehnung an Cullen/Calitz 2015, Tuckman 2001 44



Merkmale von Hochleistungsteams

Zielorientierung

Hochleistungsteams

Reflexion

Quelle: Pawlowsky 2018

Teamhandeln
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Katalysatoren von Hochleistungsteams

® Handeln

= [ernen

= Zielklarheit haben
m Reflektieren

® |nnehalten

® FUhren

® \Vorausschauen

= Mitdenken

Diese Katalysatoren sind Faktoren, welche die Entstehung und Aufrechterhaltung von Hochleistung
in Teams moglich machen.

Quelle: Pawlowsky 2017 46



Kompetenz und Kompetenzmanagement: Begriffe, Aufgaben und Ziele

Kompetenzprofile

Digitale Kompetenzen

Weiterbildung

Kompetenzen von (Hochleistungs-)Teams
Staffing von Teams mit KMDL®
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Anforderungsorientierte Zusammenstellung von Teams auf Basis der KMDL

= Wissenskontext: "Abbildung der Menge
aller Kenntnisse oder Skills einer Person <
in Relation zu einer bestimmten
gesuchten Fahigkeit."

umfasst das Wissen, welches ein

Team zur LOsung einer gestellten
Projektaufgabe nutzen kann."

> = "Die Menge aller Wissenskontexte

Kontext einer Anforderung

Entsprechender Wissensraum einer Person

Wissensraum
Person

Das Wissen eines Teams ist mehr als die Summe der Fahigkeiten seiner Mitglieder.

Quelle: Gronau 2009 48



Vorgehensmodell zur Zusammenstellung von kompetenzorientierten Projektteams

Erstellung eines
semantischen Netzes

A 4

Auswahl der Aufgaben

und zusatzlichen
Bedingungen

Anlegen von
Qualifikations-
profilen im Repository

Staffingalgorithmus
(Teamsuche)

Staffingergebnisse
(Reporte, ...)

= Notwendige Elemente

= Beschreibungssystem zur Abbildung der Wissenskontexte

m Skillkatalog zur Abbildung von Qualifikationsprofilen
= Moglichkeit der Definition von Anforderungsprofilen

Zentrales Element ist der Staffingalgorithmus.

Quelle: Gronau 2009




Praxisorientiertes Anwendungsbeispiel bei Softwareentwicklung

Objektrepository
Mitarbeiter Wissensobjekt (WO)

Sefan Betriebssysteme, Windows XP, Linux,
Lotus Notes,Java

Peter Datenbankensysteme, Oracle, DB2

Georg HTML, XML, Java, DB2

Jane Programmierung, Lotus Notes, Java,
Windows XP

Marion Linux, Datenbanksysteme, PostgreSQL,

Java, Programmierung

Gegenberstellung von WO und AA

Betriebs- Linux DB- PostgreSQL  Lotus
systeme Systeme Notes**
Stefan + +
Peter - - + (Oracle, DB2) = -
Georg (DB2) (DB2)
Jane (Windows XP) (Windows XP) -
Marion (Linux) 4 4 + -

* Obligatorische Kompetenz

Aufgabenanforderungen (AA)

Notwendigkeit des WO  Gewichtung
Betriebssysteme 1 Mitarbeiter 1/7
Linux 1 Mitarbeiter 1/7
Datenbanksysteme 1 Mitarbeiter 1/7
PostgreSQL 1 Mitarbeiter 1/7
Lotus Notes 1 Mitarbeiter 2/7
XML 1 Mitarbeiter 1/7
Java Alle Mitarbeiter der 1/7
Arbeitsgruppe
Ergebn isse (entsprechend des Staffingalgorithmus)
XML Java* Vorschlag Projektteam Benchmark Ergebnis
3 + Stefan Marion, Georg
- . Jane, Marion, Georg 167
- . Jane, Stefan, Marion 165
Stefan, Marion, Georg, Jane 120

** Relevante Anforderungen mit hoher Gewichtung

Grundlage fiir den Staffingalgorithmus
(SA) sind Aufgaben und Anforderungen
pro Aufgabe. Der SA gibt Hinweise,
welche Mitarbeiter fur die Aufgabe
besonders geeignet sind und aus wem
Projektteam bestehen konnte.

Trotz Darstellung der Mitarbeiterkombination, welche das Anforderungsprofil optimal erfullt,

bleiben Wissenslucken bestehen.

Quelle: Gronau 2009, S. 129ff
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Quiz 2

Bitte wechseln Sie nun in die LSWI-App und beantworten Sie die Quizfragen!

https://quiz.Iswi.de

Veranstaltung: bwm

Ihre Antworten bleiben anonym.
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