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ANDREA SUMMER

ODER STRATEGISCHE ZUKUNFTSSICHERUNG?

Als Beraterin erlebe ich Tag fur Tag, wie sich Unternehmen in ihrer
strategischen Ausrichtung fur die Zukunft aufstellen. Innovativ, agil
und mit neuen Denkansatzen werden Ideen entwickelt und Themen
vorangetrieben. Nur in der Personalentwicklung wird oft noch wie
vor Jahren gearbeitet. Ich bin davon Uberzeugt, dass die Handlungs-
kompetenzen der Mitarbeiter einen echten Wettbewerbsvorteil
schaffen und hierfur méchte ich |hnen hier ein paar DenkanstoRe,
Impulse und Ideen geben.

lhre

Andrea Summer

KOSTEN ODER INVESTITIONEN?

Hand aufs Herz: Wie betrachten Sie die Gelder, die
bei Ihnen im Unternehmen in Personalentwicklung,
Trainings, Seminare und Weiterbildung gesteckt wer-
den?

Sehen Sie diese als Kostenfaktor? Oder als gut ange-
legte Investition fur die Zukunft Ihrer Mitarbeiter und
des Unternehmens?

FUr die meisten Entscheider in Unternehmen ist der
Erfolg von WeiterbildungsmaBnahmen nicht mess-
und greifbar, und doch investieren Unternehmen
regelmaliig in entsprechende MaBBnahmen.

33,5 Milliarden Euro haben deutsche Unternehmen im
Jahr 2016 fur die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter inves-
tiert, Tendenz steigend. Im Durchschnitt waren das
pro Mitarbeiter 1.067 Euro.

Ein guter Grund, zukUnftig auch in lhrem Unterneh-
men in Sachen Personalentwicklung auf Nachhaltig-
keit, sinnvolle, gezielte Investition und deren Sicherung
zu achten.

(Quelle: Neunte IVV Weiterbildungserhebung, Institut der deut-
schen Wirtschaft Koéln, Erhebung wird alle drei Jahre durchge-
fahrt).



Betreiben Sie Personalentwicklung und
schicken Sie Ihre Mitarbeiter regelmal3ig
zu Fortbildungen?

Bemerken Sie konkrete Verbesserungen
dadurch?

Nein?

Dann geht es Ihnen wie den meisten
Unternehmen, die viel Geld in ihre
Personalentwicklung stecken, aber
letztlich wenig Output erkennen.

Erfahren Sie, mit welchen einfachen MaBnahmen Sie
lhre Mitarbeiter so fordern, dass diese die Investitio-
nen im Handumdrehen wieder einspielen.

X Lernen Sie zu erkennen, was lhre Mitarbeiter in
Zukunft am besten unterstutzt, statt ihre Defizite
zU betonen.

Erfahren Sie, warum kurze, gut arrangierte Lern-
konzepte aus einer digitalen und einer analogen
Welt effizienter sind als tagelange, wissensbasierte
Prasenzschulungen.

Treffen Sie eine erste Selbsteinschatzung, um zu
erkennen, welche MaBnahmen in Ihrem Unterneh-
men sinnvoll sind, und um lhre Personalentwick-
lung auf ein neues wirksames Level zu heben.




33,5 Mrd. Euro

in Deutschland
Weiterbildungsetat 2016

DER WERT DER ARBEITSZEIT.

Die Weiterbildungszeit von 17,3 Stunden bezieht sich
,nur” auf den Mitarbeiter. Das Zeitinvest der Personal-
abteilung, erhohter Aufwand der Kollegen, die vertre-
ten und im Optimalfall auch das Zeitinvest der Fuh-
rungskraft, die den Mitarbeiter bei seiner Weiterbil-
dung fordert und fordert, sind hier noch gar nicht
berucksichtigt!

DIE FAKTEN.

33,5 Milliarden Euro haben deutsche Unternehmen im
Jahr 2016 fur die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter inves-
tiert, Tendenz steigend.

Im Durchschnitt waren das pro Mitarbeiter 1.067 Euro
Nach der Weiterbildungserhebung waren die Mitarbei-
ter durchschnittliche 17,3 Stunden pro Jahr mit Wei-
terbildung beschaftigt.

(Quelle: Neunte IVV Weiterbildungserhebung, Institut der deutschen
Wirtschaft Kéln, Erhebung wird alle drei Jahre durchgefuhrt).




WEITERBILDUNGSBEDARF WIRD ZUKUNFTIG MEHR WERDEN.

In vielen Branchen wird sich der finanzielle und vor
allem auch zeitliche Aufwand zukunftig noch ver-
scharfen. Denn gesetzliche Anforderungen schreiben
jahrliche WeiterbildungsmaBnahmen vor. In der Regel
ist dabei der zeitliche Mindestumfang vorgeschrieben,
der von jedem Mitarbeiter absolviert werden muss.
Erfolgt dies nicht, drohen Strafen bis hin zum Aus-
Ubungsverbot der entsprechenden Tatigkeit.

Entscheidern fehlt Fokus auf Nutzen.

Vor kurzem habe ich selbst ein Beispiel hierfiir in einem
Unternehmen erlebt. In einem Fiihrungskrdfte-Work-
shop habe ich die Anwesenden gefragt, mit welchem
konkretem Vorgehen sie die Weiterbildung ihrer
Mitarbeiter vorbereiten, begleiten und gemeinsam mit
dem Mitarbeiter auch sicherstellen, dass Inhalte suk-
zessive in der Praxis umgesetzt werden? Die Reaktion:
Schweigen. Frei nach dem Motto: Wer zuckt, verliert.

ABER!

Weiter verscharft der Fachkraftemangel die Situation.
Viele Unternehmen stellen mittlerweile ,branchen-
fremde” Mitarbeiter ein, bilden diese fur die vorgese-
henen Positionen aus und weiter.

Was muss der Mitarbeiter an Umsatz machen, um
neben den laufenden Kosten auch die Kosten fur die
Weiterbildung zu decken? Gehen die Mitarbeiter und
die Fuhrungskrafte wirklich sorgsam und verantwor-
tungsvoll mit diesem Invest um?

AUS DER PRAXIS

Auf meine weitere Frage, wie hoch denn die kalku-
latorischen Personalkosten eines Mitarbeiters pro Tag
seien, erhielt ich wieder nur Schweigen. Allein nach
diesen zwei unbeantworteten Fragen war mir klar, wes-
halb der Geschdftsfiihrer des Unternehmens Weiter-
bildung fiir Geldverschwendung hdlt. Mit dieser
Ausgangssituation kann ich das sogar sehr gut nach-
vollziehen, denn was wird tatsdchlich umgesetzt und
nachgehalten?

KEINE WEITERBILDUNG IST AUCH KEINE ALTERNATIVE! } } }



FUHRUNGSKRAFTE MUSSEN ZUR
INVESTITIONSSICHERUNG BEITRAGEN:

Dazu gehdrt im ersten Schritt, dass Kosten transparent
gemacht werden. Neben der Berucksichtigung der
offensichtlichen Kosten sind auch indirekte Kosten der
Weiterbildung (Planungs-/Organisationskosten/Per-
sonalaufwand usw.) von Bedeutung.

Dabei geht es nicht darum, dem Mitarbeiter diese
Investitionskosten vorzuhalten, sondern daftr zu sor-

gen, dass es auch Investitionen sind, die zu einem

Return fUhren und nicht Kosten bleiben!

»
y

Workshop/

Unterstutzung FUhrungskraft

am Beispiel von 60 Tagen

Normalfall |dealfall

FUHRUNGSKRAFTE WERDEN KUNFTIG
MEHR ALS FRUHER GEFORDERT.

Sie benotigen eine gut geflllte Methodenkiste, das
entsprechende ,Handwerkszeug” und ein hohes Mal3
an Rollenklarheit und Selbstorganisation um den
jeweiligen Mitarbeiter individuell zu fordern. Gerade
FUhrungskrafte bendtigen hier praktikable, sofort ein-
setzbare Ideen, die Uber die Inhalte der klassischen
FUhrungskraftetrainings hinausgehen.

Zur Unterstutzung sollten FUhrungskrafte und Mitar-
beiter die Moglichkeit haben auf Informationsmaterial,
Ubungen und Hintergrundinformationen jederzeit
zugreifen zu konnen. So wird bei allen die Selbstorga-
nisation und Ubernahme der Selbstverantwortung fur
den eigenen Entwicklungsprozess gefordert. Dies
bedingt, dass das Unternehmen Uber eine gut einge-
richtete Lern- und Wissensplattform verfUgt.

Weiter muss es Ziel sein, dass die Umsetzungsunter-
stutzung des jeweiligen Mitarbeiters gut in den Alltag
integriert ist, mit kleinen ,leicht verdaulichen” Zeitein-
heiten sowohl fur den Mitarbeiter wie auch die FUh-
rungskraft.

Mit welchen konkreten Methoden und
welchem ,Handwerkszeug” tragen lhre
FUhrungskrafte zur Investitionssicherung
bei?

Auf welche Lern- und Wissenplattformen
kénnen die Fuhrungskrafte zurtckgreifen?



BESONDERS WICHTIG DABEI:

DIE FUHRUNGSKRAFT MUSS DIE ENTSPRE-
CHENDE HALTUNG UND EINSTELLUNG ZUR
AKTIVEN UNTERSTUTZUNG UND BEGLEI-
TUNG DER MITARBEITER HABEN.

ANDREA SUMMER *

HIGH-PERFORMANCE-SCHMIEDE

Die FUhrungskraft hat ganzjahrig einen Fokus auf
die Weiterentwicklung ihres Mitarbeiters.

Wenn moglich, bietet die FUhrungskraft direkt im
Moment des ,Needs” Moglichkeiten an, wie der
Mitarbeiter sich weiterentwickeln kann.

Nur ,groBere” Karriere-/Entwicklungsschritte wer-
den mittelfristig geplant und zeitverzogert umge-
setzt.

Die Personalentwicklung steht in beratender Funk-
tion zur VerfUgung, ist jedoch nicht der Initiator.
Die eigene Weiterentwicklung wird vom Mitarbeiter
und dessen Fuhrungskraft vorangetrieben.




GELDVERNICHTUNG AUF HOHEM NIVEAU

Klassische Prasenztrainings/-workshops kommen nachweislich an Grenzen. Studien belegen,

dass nur 10% der Seminar- und Trainingsinhalte Uberhaupt in den Alltag integriert werden.
Und die restlichen Inhalte? Verpuffen! Bezogen auf die vorgenannten Zahlen bedeutet das, dass

rund 30 Milliarden Euro jahrlich von deutschen Unternehmen verbrannt werden. Der Ofen wird
zwar befeuert, es entsteht aber keine Warme — nur Rauch:.

Hier die haufigsten Grunde, warum Weiterbildung scheitert und wie Sie dem entgegenwirken
kénnen:

Weiterbildung ist nicht in der
Unternehmenskultur
verankert und wird auch
nicht gelebt.

WeiterentwicklungmaBnahmen finden auf allen Hierarchiebenen statt, d.h.
auch die hochsten FUhrungsebenen leben vor, dass sie sich laufend reflek-
tieren, weiterentwickeln bzw. sich hierbei unterstutzen lassen.

Sofern sich die Inhalte dafur eignen, finden WeiterbildungsmalBnahmen
hierarchieUbergreifend statt. (Beispiele: Neue Themen, Produktschulungen,
Vertriebs- und Beratungsprozesse).

Weiterbildung wird als
Incentive oder auch als
Strafe gesehen.

Die Umfeldveranderung wird transparent gemacht bzw. gemeinsam erarbei-
tet und die personliche Weiterentwicklung ist die Basis, um auch in einem
veranderten Umfeld bestehen zu konnen.

Die Ableitung einer WeiterbildungsmalBnahme erfolgt immer mit dem Blick in
die Zukunft: Aus welchem Grund ist dieses Wissen, diese Fertigkeit oder
Kompetenz fur die Zukunft wichtig und welches Zielbild verfolgt der einzelne
Mitarbeiter damit?

Das Nennen von Defiziten dient rein zur ,Standortbestimmung”, um die
richtigen, individuellen MaBnahmen ableiten zu kdnnen, jedoch nicht zur
Motivation fur die Weiterentwicklung.




Weiterbildung ist ein Alibi.
(Wir haben doch alles getan,
damit die Mitarbeiter
erfolgreich sein kénnen)

Weiterbildung wird als
Prozess-/Pflichtbaustein
gesehen.

Weiterbildung wird zu stark
mit den bisherigen Erfah-
rungen (Schule/Uni)
verglichen.

FUhrungskrafte delegieren
die Weiterbildung an die
Personalabteilung.

FUhrungskrafte Ubernehmen die Verantwortung zur aktiven Unterstutzung
der Mitarbeiter in deren Weiterentwicklungsprozess.

Aktive Begleitung in allen Phasen (siehe auch Schaubild Fuhrungskraft und
Bildungsformel).

WeiterbildungsmafBnahmen, die gesetzlich vorgeschrieben sind, auch so
kommunizieren.

Keine Weiterbildungsveranstaltungen nach dem ,Gieskannen-Prinzip” .

Bei allen sonstigen Weiterbildungsmoglichkeiten dem Mitarbeiter zuerst die
Anforderung an seine Tatigkeit nennen und dann den Mitarbeiter entschei-
den lassen, ob er fur die Erfullung der Anforderung die Weiterbildung nutzen
mochte (wenn er es ohne schafft, ist es auch in Ordnung).

Wenn moglich im ersten Schritt nicht von ,lernen” sprechen. Mitarbeiter, die
fUr sich personlich noch nicht verinnerlicht haben, dass ,lebenslanges Ler-
nen” fur uns Menschen ganz normal ist, werden sofort auf ihre Erfahrungen
in der Schule und der Uni zurlckgreifen und bei den Wenigsten waren diese
positiv.

Die Personalabteilung/-entwicklung ist ,Sparringspartner” fur die FUhrungs-
kraft und steht beratend zur Seite.

Personalabteilung/-entwicklung schaffen Rahmenbedingungen, die die Fuh-
rungskraft in ihrem Tun unterstlUtzen - erster Personalentwickler vor Ort
bleibt die FUhrungskraft.



NOCH MEHR HAUFIGSTE GRUNDE, WARUM WEITERBILDUNG SCHEITERT UND WIE SIE DEM
ENTGEGENWIRKEN KONNEN:

WeiterbildungsmaBnahmen
sind nicht in den Berufs-
alltag integriert/Inhalte sind
zu abstrakt

Weniger Prasenzzeiten aul3erhalb des Arbeitsumfeldes anstreben.

Weiterbildungsinhalte auf das konkrete Anforderungs- und Arbeitsumfeld
des Mitarbeiters abstellen.

Erforderliche Kompetenzprofile in der Zukunft beachten.

WeiterbildungsmaBnahme muss zeitnah erfolgen, direkt nach Erkennen und
Akzeptieren des Weiterbildungsbedarfes.

Lernen am Arbeitsplatz und im Arbeitsalltag ermaoglichen.
Kleine ,Weiterbildungshappchen” anbieten.

Lernen von- und miteinander ermoglichen.

WeiterbildungsmaBnahmen
werden im Transferprozess
nicht begleitet.

Transferbausteine und -begleitung vor, wahrend und nach der Weiter-
entwicklungsmaBnahme.

Digitale Dokumentation der flankierenden Ma3nahmen.

Transparenz hinsichtlich der Vorinformationen, Inhalte der Weiterbildung
und Transfervereinbarungen.

Weiterbildungsinhalte sind
zu abstrakt.
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Inhouse-Veranstaltungen, die die unternehmensspezifischen Besonderhei-
ten berUcksichtigten und Uber konkrete nachvollzienbare Praxisfalle direkte
Anwendung finden konnen.

Bei erforderlichen Weiterbildungen auBerhalb des Unternehmens, kleine
Transfer-Ubersetzungsworkshops einbauen. Erhéhter Fokus auf Transferbe-
gleitung.




WeiterbildungsmaBnahmen
sind auf Wissenserwerb und
nicht auf Kompetenzerwerb
ausgerichtet.

Personliche Begleitung und Unterstutzung auch beim Einsatz digitaler

Medien.

Prasenzveranstaltungen im Schwerpunkt auf das Erlangen und Festigen von

Generelle Output-Orientierung.

Wissenserwerb im Vorfeld zu Prasenzveranstaltungen Uber einen anspre-
chenden digitalen Lernpfad sicherstellen.

Kompetenzen und Fertigkeiten ausrichten.

WeiterbildungsmaBnahmen
sind nicht attraktiv, modern
und generationengerecht
gestaltet.

Digitale Helfer unterstltzen uns vielfach im Alltag, sinnvoll eingesetzt und
integriert tun sie das auch in der Weiterbildung:.

Aufmerksamkeits- und Konzentrationsverhalten der Zielgruppen in digitalen

wie auch analogen Elementen berucksichtigen.

Vermeidung von ReizUberflutung.

Bildungshistorie und Bildungserfahrung der Mitarbeiter auch auBerhalb des

Unternehmens berUcksichtigen.

Unterschiedliche Anspruche der Babybommer bis zur Generation Z beruck-

sichtigen.

Die wichtigste Grundregel fir WeiterbildungsmaBnahmen ist,

dass diese Output- und nicht Input-orientiert sein missen!

Personalchef ohne Output-Orientierung

Ich kénnte noch weitere Griinde aufzédhlen, warum
Weiterbildung oft Geldvernichtung ist. Aber statt
dessen erzdhle ich lhnen, was vor kurzem in einem
deutschen Unternehmen passiert ist:

Der Personalchef zeigt freudig den umfangreichen Wei-
terbildungskatalog des Unternehmens. Auf iiber 100
Hochglanzseiten haben Fiihrungskréfte und Mitarbei-
ter die Auswahl unterschiedlichster Weiterbildungs-
formate. Zugegeben ein tolles Angebot, welches mit

Sicherheit auch viel Arbeit in der Erstellung, Planung
und Durchfiihrung gemacht hat. Auf meine Frage:
"Was davon kommt in der Praxis an?" erntete ich
Staunen und einen irritierten Blick des Personalchefs.
Wie ich das denn meine, fragte er zuriick. Nun, die
meisten der aufgefiihrten MafSnahmen waren hand-
lungs- und inputorientiert, entscheidend fiir den Erfolg
ist jedoch die "Output-Orientierung”. Es geht nicht
darum, was reingegeben wird, sondern was heraus-
kommt — diese Sichtweise bringt den Erfolg.

AUS DER PRAXIS
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DIE 10-20-70 FORMEL

Es ist nachgewiesen, dass nur rund 10 Prozent der in
einem Seminar vermittelten Inhalte auch tatsachlich
Anwendung in der Praxis finden. Fur Unternehmen,
die die Lernerkenntnisse ihrer Mitarbeiter entwickeln
maochten, gibt die 10-20-70-Formel eine hervorragen-
de Orientierung. Diese Formel besagt, dass rund

10% Erkenntnisgewinn im Seminar/Training erfolgen,

20% im Austausch und dem Dialog mit anderen
(Kollegen, Mitarbeitern, Trainern und besonders der
eigenen Fuhrungskraft) und

70% Erkenntnisgewinn bei der eigenen Bewaltigung
von Aufgaben entstehen.

10% Erkenntnisgewinn

im Seminar/Training ;
20% im Autausch

und Dialog mit

Fuhrungskraft u.a.

70% bei eigener

Bewaltigung von
Aufgaben
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HANDWERKSZEUG FUR FUHRUNGS-
KRAFTE

Unternehmen sollten ihre Personalentwicklungsma-
nahmen, die investierte Energie und Gelder immer
wieder mittels dieser Formel UGberprufen.

Bereits auf den ersten Blick ist zu erkennen, dass der
Fuhrungskraft eine besondere Rolle zukommt, nicht
nur als Dialogpartner, sondern auch als Umsetzungs-
begleiter und Unterstutzer. Somit benotigt die Fuh-
rungskraft vor Ort ein besonderes Handwerkszeug,
welches Uber die klassischen FUhrungsinstrumente
und -modelle hinaus geht und stark auf die Praxisthe-
men fokussiert.

Orientiert am Aufgaben- und Verantwortungsbereich
des Mitarbeiters bendtigt sie methodische Ansatze,
wie sie in den einzelnen Situationen und auch den
unterschiedlichen Menschen und Generationen
gerecht werden kann.

Der Fuhrungskraft kommt eine besondere Rolle zu.




DarUber hinaus werden Kompetenzen nicht Uber
Nacht, sondern Uber einen gewissen Zeitraum entwi-
ckelt und genau hierfur braucht es Begleitung und
immer wieder Austausch und Unterstitzung.

Gut durchdachte Blended Learning-Konzepte und
Lernpfade setzen genau hier an, letztendlich in der
Kombination der 10-20-70-Formel, dem Faktor Zeit
fur Kompetenzentwicklung und der laufenden Beglei-
tung durch Austausch, Impulse und Reflektion.

Um dieses Modell jedoch erfolgsorientiert in Unter-
nehmen zu etablieren, braucht es:

Eine gut durchdachte Struktur, die zur Unter-
nehmensstrategie passt.

Kleine, "gut verdauliche" Lernhappchen, die fur
die Teilnehmer abwechslungsreich und interak-
tiv sind und dabei eine hohe Praxis- und All-
tagsorientierung haben, sowie daruber hinaus
nur kleine Zeiteinheiten im Tagesgeschaft ein-
nehmen.

Eine FUhrungskraft, die sich unter anderem
auch als Lernbegleiter und Unterstutzer sieht.

Trainer und Coaches (gleich ob extern oder
intern), die am Ergebnis interessiert sind und
die Teilnehmer flexibel und Uber einen bestim-
mten Zeitraum hinweg begleiten und aktivieren.

Digitale Elemente, die sinnvoll integriert werden.

Prasenzveranstaltungen, die sich im Schwer-
punkt auf den Austausch, den Transfer und das
Uben fokussieren und weniger auf die Vermitt-
lung von Wissen.

Eine technische Lernplattform (unternehmens-

eigen oder extern), die unabhangig von Zeiten

und technischen Moglichkeiten eine flexible
Nutzung der Lerninhalte ermaoglicht und die
den Teilnehmern Spall macht, sich darauf zu
tummeln.
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INDIVIDUELLEN WIRKUNGSVERLUST VERRINGERN

Bei jeder einzelnen Person besteht noch ein Wirkungsverlust wahrend der
gesamten Weiterbildungsmalnahme, eines Workshops oder Trainings.

DA ENTWEICHT SO MANCHES...

Information/Inhalt
(ausgesprochen)

—
o — =
e — — — ——

= — =
e —————

Womit ist die Person
gerade gedanklich beschaftigt?

— = = = =

Was bleibt hangen, wird
emotional zugelassen?

— —

Wie/Wann ist das in den Alltag
integrierbar? (Schweinehund, sonstiges)

Um all das zu verhindern, braucht es zuallererst ein positiv aufgeladenes Zielbild fur den Mitarbeiter.
Und hier liegt der besondere Fokus auf dem Begriff ,Bild“. Der Mitarbeiter muss vor seinem inneren Auge sehen,
wie sich durch nachhaltige Umsetzung seine Arbeitswelt positiv verdndert.



WENN DAS POSITIVE ZIELBILD FEHLT

Diese Bilder werden bei den wenigsten Mitarbeitern
nur durch die Beschreibung der Weiterbildungsinhalte
erreicht. Der konkrete Umsetzungstransfer in die Rea-
litat des Teilnehmers fehlt hier. Im Vorfeld der Maf3-
nahme sollte die FUhrungskraft dieses Zielbild mit
dem Mitarbeiter erarbeiten und festhalten. Und ja, das
kostet etwas Zeit, aber noch mehr kostet es, wenn die
investierten Gelder keine Wirkung erzielen. Daruber
hinaus hat die FUhrungskraft so eine gute Grundlage
fur die Begleitung des Mitarbeiters im Umsetzungs-
prozess. In der Regel kommt es an der einen oder
anderen Stelle zu einem Motivationsloch oder einem
Ruckfall in alte Gewohnheiten.

Die Unternehmensstrategie ist nur der erste Schritt.
Zu jeder Strategieanderung gehort auch ein strategie-
orientiertes Kompetenzmanagement. Dem Unterneh-
men muss es gelingen, die Mitarbeiterkompetenzen in
Hinblick auf die Unternehmensstrategie effektiv zu
nutzen und zielorientiert zu entwickeln.

Sehr haufig werden beispielsweise Mitarbeiterorientie-
rungs- oder Beurteilungsgesprache Uber einen langen
Zeitraum hinweg mit der ,alten Ausrichtung” und den
Jalten Kriterien” gefuhrt. Nicht verwunderlich, dass
viele Mitarbeiter deshalb oftmals nicht erleben, dass
eine geanderte Unternehmensstrategie auch Relevanz
hat. DarUber hinaus liegt haufig der gro3te Gesprachs-
anteil im Mitarbeiterjahresgesprach auf dem, was
noch nicht lauft.

Gearbeitet wird nun an diesen "Defiziten", vollig unab-
hangig davon, ob der Mitarbeiter diese Fertigkeit in der
Zukunft wirklich bendtigt, um sicher und erfolgreich zu
sein und vor allem auch vollig unabhangig davon, ob
der Mitarbeiter versteht, weshalb genau diese Anfor-
derung so wichtig ist.

Uber allem schwebt haufig die Frage: "Was kénnen unsere

Mitarbeiter nicht?" anstelle der Frage: "Was unter-
stltzt unsere Mitarbeiter in der Zukunft?"

-

Was fehlt, sind die Kompetenzprofile der Zukunft -
die "Future-Skills". Diese durfen nicht allgemein for-
muliert sein, sondern sollten zumindest auf Basis der
heutigen Einschatzungen eine genauere Beschreibung
enthalten. Die Aussage "unsere Mitarbeiter brauchen
eine hohe Digitalisierungskompetenz" reicht nicht aus.
Digitalisierung geht grob gesagt von der Umwandlung
analoger Werte und Daten in digitale Formate bis hin
zu Virtuell/Augmented Reality, Vernetzung und Zu-
sammenfuhrung unterschiedlichster Systeme, Big
Data und Kunstlicher Intelligenz... die Liste kdnnte

endlos fortgesetzt werden.



§ r
RIN'DIE ZUKUNFT
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Die wichtigste Frage lautet hier: Was genau braucht
der Mitarbeiter? Ist es beispielsweise die Fahigkeit,

digitale Leistungsangebote dem Kunden nutzenorien-

tiert zu prasentieren? Die VerknUpfung unterschied-
licher Vertriebs- und Kommunikationswege? Oder ist
es die Fahigkeit, sich mit Hilfe der digitalen Moglichkei-
ten selbstbestimmter und effizienter zu organisieren,
beziehungsweise die Kunden noch individueller und
emotionaler betreuen zu kénnen?



Wichtig ist, dass sich die Unternehmen im Detail Uber
diese Kompetenzanforderungen bewusst werden. Das
geht nur, wenn ein Zusammenspiel der verschiedenen
Geschaftsbereiche erfolgt und die Personalentwick-
lung eine begleitende und gegebenenfalls moderie-
rende Rolle einnimmt.

Hinter jeder definierten Kompetenz muss eine Be-
grundung stehen, wozu diese notwendig sein wird.
Diese Begrindungen sind eine Grundlage fur die
Gesprache mit den Mitarbeitern, und zahlen ein auf
die Sinnvermittlung, die bereits im Vorfeld zur Weiter-
bildungsmalBnahme im Dialog mit dem Mitarbeiter
stattfinden sollte. DarUber hinaus werden diese As-
pekte fur die Auswahl oder Konzeption der Weiterbil-
dungsmaBnahme bendtigt. Einer MaBnahme, die in
der Praxis ankommt!

VISION

MISSION

LEITBILD

UNTERNEHMENS-
STRATEGIE

GESCHAFTSFELD-
STRATEGIE

KOMPETENZPROFILE
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DIGITALISIERUNG - FLUCH ODER SEGEN

IN DER PERSONALENTWICKLUNG?

Der Wunsch, maoglichst viel und alles zu digitalisieren,
um sich damit das Leben zu erleichtern, ist nichts

Neues. Auch die Moglichkeiten im Rahmen der Perso-
nalentwicklung haben sich durch die Digitalisierung
massiv erweitert. Allerdings fuhrt dies auch dazu, dass

viele vor lauter Baumen den Wald nicht mehr sehen.
Es besteht groBe Verwirrung darlUber, was es denn
nun alles gibt und was alles maoglich, vor allem jedoch
zielfuhrend ist. Dies fuhrt auch dazu, dass alle Uber
die entsprechenden Moglichkeiten reden, jedoch oft-
mals ganz unterschiedliche Dinge gemeint sind.

Beispielweise spricht jeder Uber E-Learning. Die einen
verwenden den Uberbegriff jedoch fur alle moglichen
digitalen Formate. Die anderen nutzen ihn als Synoym
fUr web based-Trainings oder ahnliches.

DarUber hinaus hat jeder das Gefuhl mitmachen zu
mussen und auch zu wollen. Unproduktiver, teurer
Aktionismus greift vielfach um sich. Unternehmen
fangen an in digitale Weiterbildung zu investieren,
ohne im Vorfeld zu Uberlegen, was zur Zielgruppe, den
Inhalten und dem gewulnschten Output passt.

Was folgt? Oftmals gibt es in Unternehmen viele Ein-
zelelemente, die nicht ineinandergreifen oder entspre-
chende Schnittstellen haben. Fehlinvestitionen, sowie
Systeme und Anwendungen, die nicht genutzt wer-
den, sind vorprogrammiert. DarUber hinaus werden
die Prozesse und Anforderungen oft der Software
angepasst.

Genau andersherum muss der Weg sein! Im deutsch-
sprachigen Raum gibt es Uber 80 unterschiedliche
Lernmanagementsysteme (Autoren- und Produk-
tionstools noch gar nicht berucksichtigt). Mit den rich-
tigen Voruberlegungen und der richtigen Herange-
hensweise findet hier jedes Unternehmen eine gute
Losung fur sich, um digitale Inhalte in die Weiterbil-

dung zu integrieren.



MOGLICHE HERANGEHENSWEISE: X 3. Moglichen Weiterbildungsformaten
Inhalten zuordnen
X 1. Zielbild klaren Was ist zielfuhrend, effektiv und effizient?

Wie soll die Personalentwicklung der Zukunft aus-

sehen - was soll sie bringen® X 4. Beteiligte Fachbereiche und

2. Weiterbildungsinhalte clustern Verantwortungen definieren

Welche Weiterbildung muss im Unternehmen Wer ist in die Erarbeitung/Aktualisierung der Inhalte
durchgefuhrt werden, beispielsweise aufgrund
regulatorischer Anforderungen? Was zahlt auf
Fach- oder Produktwissen ein? Wo geht es um
Prozesse oder Anwendungen? Wo werden Fertig- X 5. Vorhandene Prozesse und

keiten und Kompetenzen entwickelt? Systeme aufnehmen

involviert? Wer tragt fUr was die Verantwortung?

Was gibt es bereits? Was kann weiter genutzt werden?
Wo werden kunftig weitere Schnittstellen etc. benotigt?

X 6. Geeignete Partner auswahlen

Sind die bisherigen Beteiligten in der Lage, neue
Wege der Personalentwicklung mitzugestalten?

Welche Kompetenzen bendtigen diese?

X 7. Rechtliche Rahmenbedingungen
und Abstimmungsprozesse beachten

Betriebsrat, Datenschutz etc.

X 8. Kriterien fur Erfolgsmessung
definieren




"UNPRODUKTIVE ZEITEN" NUTZEN

Ein Vorteil von digitalen Bausteinen in der Personal-
entwicklung ist die Tatsache, dass die Mitarbeiter
kleine Zeiteinheiten investieren, diese dafur aber
regelmaBig, um sich weiterzubilden. Vor allem so-
genannte "unproduktive Zeiten" im Sinne der klas-
sischen Tatigkeit kdnnen hierflr genutzt werden.

Letztendlich bedeutet das fur die Unternehmen, dass
die Mitarbeiter nicht mehr ganze Tage oder Wochen
auf Seminaren und Workshops verbringen, sondern
kUrzere Zeiteinheiten in Prasenzveranstaltungen und
im Tagesgeschaft integriert als einzelne Lernbausteine
bearbeitet werden.




Wichtig hierbei ist, dass auch die FUhrungskrafte um-
denken. Angenommen, ein Mitarbeiter sitzt an seinem
Arbeitsplatz und schaut sich ein entsprechendes
Lernvideo an, bearbeitet eine Aufgabe oder tauscht
sich mit Kollegen aus, dann ist das auch Arbeitszeit!

Ein weiterer Vorteil ist, dass Lernen immer mehr zeit-
und ortsunabhangig durchgefthrt werden kann.
Selbstverstandlich sind hier die Unternehmens-
vorgaben und Leitlinien einzuhalten, die meisten
technischen Voraussetzungen lassen jedoch zu, dass
auf dem Weg zur Arbeitiin der Bahn, bei Wartezeiten
vor Terminen und Besprechungen oder auch
auBerhalb der Arbeitszeit gelernt werden kann.

Nicht zu unterschatzen dabei ist, dass der Mitarbeiter
Zeiten fur das Lernen auswahlt, die ihm liegen, die in
seinen Arbeitsablauf passen oder die einen hohen
aktuellen Praxisbezug aufweisen — so werden Inhalte
besser behalten und leichter umgesetzt und dies
zahlt massiv auf den Geschaftserfolg ein.

Wo stehen Sie und Ihr Unternehmen
heute?

B - o - Verlaufen lhre Trainings und Weiterbildungen noch
: genauso, wie vor 15 Jahren? Oder befinden Sie sich
bereits auf dem Weg der Transformation, denken
output-orientiert und richten die Angebote nach den
individuellen BedUrfnissen der Mitarbeiter aus?

Testen Sie jetzt in meinem Selbstcheck auf dem Bei-
blatt, wie weit lhre IWeiterbildung bereits digitalisiert
und an die Erfordernisse der VUKA-Welt angepasst
ist: (Fragebogen als Beiblatt)

ANDREA SUMIV




AUS DER PRAXIS Die Losung:

Um das Wissen und die erforderliche Vorgehensweise
1. Vertriebs- und Beratungsprozess nochmals bei allen Mitarbeitern zu vertiefen, wurde

eine digitale Lernstrecke implementiert.
Neben Erklarvideos waren praxisnahe Umsetzungs-
aufgaben und direkte Transferaufgaben fur das
nachste Kundengesprach integriert. Uber die Lern-
strecke hat sich jeder Mitarbeiter seine individuelle
Vorgehensweise (im Rahmen der Unternehmensvor-
gaben) erarbeitet. Die digitale Lernstrecke wurde aktiv
betreut, so hatten die Mitarbeiter - zusatzlich zu ihrer
Flhrungskraft - noch externe UnterstUtzung, die so-
wohl auf die Aktivitat der Mitarbeiter achtete wie auch
bei Fragen als ,Sparringspartner” zur Verfigung stand.
In kurzen Live-Online-Webinaren wurde der Erfahr-
ungsaustausch unter den Mitarbeitern geférdert. Auf
zusatzliche umfangreiche Praxistrainings wurde
verzichtet, statt dessen erhielt jeder Mitarbeiter eine
intensive Begleitung direkt am Arbeitsplatz.

Die Herausforderung:

Ein Unternehmen hatte vor rund. 2 Jahren einen
neuen Vertriebs- und Beratungsprozess eingeflhrt,
welcher von den Mitarbeitern nicht konsequent ange-
wandt wurde. Somit blieben die positiven Kunden-
erlebnisse und auch die gewlnschten Vertriebs-
ergebnisse aus.

Bei EinfUhrung des Beratungsprozesses waren die
Mitarbeiter sehr haufig auf Ganztagesschulungen. Ein
erneut hoher Schulungsbedarf sollte zuklnftig ver-
mieden werden.

2. Vertriebsortientierte

FUhrungskrafteentwicklung
Die Losung:

Die Herausforderung:
Ein Blended-Learning-Konzept, welches auf die kon-

kreten und unternehmensspezifischen Leitlinien und Die Fuhrungskrafte sollen die Mitarbeiter aktiv bei
Praxisanforderungen ausgerichtet war. Alle Beispiele ihrer Entwicklung unterstutzen. Dabei besteht die
und Ubungen bezogen sich auf konkrete Situationen Herausforderung, dass sie immer wieder Personal-
des Unternehmens bzw. Beispiele aus der Praxis. wechsel haben, da die Mitarbeiter sich weiterent-

wickeln und weiterfihrende Aufgaben im Unter-
Zusatzlich wurden die Fuhrungskrafte aktiv Uber einen nehmen Ubernehmen kénnen.

Zeitraum von S Monaten begleitet. Dies bedeutete,

dass sie im Sinne eines ,Personaltrainings” Unter- Neben dem Wissensaufbau sind die Fuhrungskrafte
stUtzung erhalten haben im Moment des ,Needs”, sie vor allem bei der Entwicklung von Fertigkeiten und
konnten jederzeit auf inren Personaltrainer zugreifen. verkauferischen Kompetenzen gefordert. Dartber

hinaus haben sie selbst keinen Sparringspartner, der
Neben den fur alle Teilnehmer guiltigen Inhalten hatte sie bei ihrer taglichen Fuhrungsarbeit im Sinne eines
jede Fuhrungskraft einen individuellen Entwicklungs- Coaching unterstitzt und bei aktuellen Heraus-
plan, der Schritt fUr Schritt erarbeitet und umgesetzt forderungen hilft. Weitere Trainings, in denen Uber
wurde. FUhrungstheorien und -modelle gesprochen wird,

wurden als nicht zielfUhrend angesehen.



3. In welche Richtung soll es gehen?

Die Herausforderung:

Ein bundesweit tatiges Unternehmen mit mehreren
tausend Angestellten nutzt im Schwerpunkt Prasenz-
trainings.

Far Pflichtschulungen bspw. rechtliche Themen, UVV
und ahnliches werden Web-Based-Trainings genutzt.

Mit dem Umsetzungsgrad der Seminarinhalte ist das
Unternehmen nicht vollstandig zufrieden. DarUber
hinaus ist erkennbar, dass man den unterschiedlichen
Zielgruppen (Generationen, Bildungsniveau etc.) Uber
die bisherigen Seminare und Web-Based-Trainings
nicht gerecht wird.

\
HlGH'PERFORMANCE'SbHM
\

SCHONE AUSSICHTEN!

Ausblick auf die nachsten Whitepaper-Themen:

Die FUhrungskraft der Zukunft -
Generationenmanager und Entwicklungsbegleiter

Potenziale nutzen
mit der High-Performance-Erfolgsformel

Die Losung:

Strategiekonzept fur die Weiterentwicklung kinftiger
PersonalentwicklungsmaBnahmen.

Erarbeitung Anforderungsprofil fur die neu anzu-
schaffende Lern-Management-Software, um Fehl-
investitionen zu vermeiden.

Erarbeitung effektiver Prozesse rund um das Thema
Weiterbildungsmanagement.

Einheitliches Verstandnis im Unternehmen, welche
Weiterbildungsformate flr die einzelnen Zielgruppen
und Themen genutzt werden.

KENNEN SIE SCHON
UNSEREN NEWSLETTER
"HIGH-PERFORMANCE-IMPULSE" ?

ANMELDUNG UNTER
WWW.ANDREA-SUMMER.DE/IMPULSE.HTML




Bendtigen Sie Unterstutzung, um lhre Ziele umzusetzen?

Altes abzuwerfen und Ihr Unternehmen mit innovativen
Maglichkeiten fur die Zukunft aufzustellen.

Ihre Vision Realitat werden zu lassen?

ANDREA SUMMER ™

HIGH-PERFORMANCE-SCHMIEDE

Gern unterstltze ich Sie dabei, sich,
Ihr Team und Ihr Unternehmen

in die Pole Position zu bringen.

Schreiben Sie mir oder rufen M

Karl-Dietrich-Adam-Weg 3/1
71711 Steinheim an der Murr

© +497144 891005
® +49170 9371231

a.summer@andrea-summer.de
www.andrea-summer.de




SELBSTCHECK FUR UNTERNEHMEN

Testen Sie jetzt im Selbstcheck, in wie weit die Personal-
entwicklung in lhrem Unternehmen die Zukunftsfahigkeit
Ihrer Mitarbeiter und damit den Erfolg fur Ihr
Unternehmen sichert.

ANDREA SUMMER ™

HIGH-PERFORMANCE-SCHMIEDE

Karl-Dietrich-Adam-Weg 3/1
71711 Steinheim an der Murr

© +497144 891005
® +491709371231

a.summer@andrea-summer.de
www.andrea-summer.de

Wie hoch sind die Personalentwicklungskosten im Unternehmen?

Sind PersonalentwicklungsmalBnahmen in- oder output-orientiert?

Wird von den Mitarbeitern und Fuhrungskraften sorgsam und verant-
wortungsvoll mit dem ,Invest Personalentwicklung” umgegangen?

Wie wird im Unternehmen auf WeiterbildungsmalBnahmen geschaut?
(Mehrfachantworten maglich).

Weiterbildung wird...

Wie schnell kbnnen dem Mitarbeiter konkrete weitere Vorgehens-
weisen fur seine Weiterentwicklung aufgezeigt werden?

Wurden Kompetenzprofile der Zukunft fur die Mitarbeiter definiert?

Wurden ,future-skills” festgelegt?

L O Ul O oo

als Incentive gesehen

als Strafe gesehen

zur Alibiveranstaltung

als Pflichtbaustein im Prozess

nicht in der Unternehmenskultur verankert

zu stark mit den Erfahrungen in der
Schule/Uni gleichgesetzt

von den Fuhrungskraften an die
Personalabteilung delegiert

im Transferprozess nicht begleitet
nicht in den Berufsalltag integriert

nicht individuell auf den Mitarbeiter
abgestimmt

auf Wissensvermittlung statt auf
Kompetenzgewinn ausgerichtet

nicht modern gestaltet




SELBSTCHECK FUR UNTERNEHMEN ANDREA SUMMER

HIGH-PERFORMANCE-SCHMIEDE

Kénnen die Unternehmensstrategie und die sich daraus ergebenden
Konsequenzen von allen FUhrungskraften formuliert werden?

Wie oft tauschen sich Geschéaftsbereiche und Personalabteilung
Uber die Zukunftsthemen und die damit verbundenen
Anforderungen aus?

Haben Fuhrungskraft und Mitarbeiter die Méglichkeit
,eigeninitativ’ an Themen zu arbeiten, beispielsweise
Uber einen vorhandenen Lernpfad oder Lernbausteine?

Kann bezogen auf die einzelnen Aufgaben- und Tatigkeits-
bereiche aufgezeigt werden, welches Wissen, welche
Fertigkeiten und welche Kompetenzen erforderlich sind?

Werden im Unternehmen die PersonalentwicklungsmaBnahmen
nach der 10-20-70-Formel Uberpruft?

Arbeiten die einzelnen Geschaftsbereiche eng mit der
Personalabteilung zusammen und stimmen sich ab?

Werden die unterschiedlichen Anforderungen der
Generationen in der Personalentwicklung bertcksichtigt?

Gibt es im Unternehmen Moglichkeiten, die selbststandiges
und soziales Lernen ermdoglichen?

Sind Begrifflichkeiten digitaler Weiterbildungsmaoglichkeiten
im Unternehmen einheitlich definiert und ist klar,
wann welche Methode sinnvoll eingesetzt werden kann?

Wie fuhlen Sie sich nach dem Selbstcheck? Gut aufgestellt? Oder denken Sie, dass es noch viel Potenzial nach oben
gibt und einige Punkte bisher in Ihrem Unternehmen nicht beachtet wurden?

Vielleicht haben Sie auch direkt einige I[deen mitgenommen, die Sie gern umsetzen wirden. Gern berate ich Sie
hierbei. Lassen Sie uns Ihre betriebliche Weiterbildung auf ein neues Level heben! Mit Investitionen, dich sich
auszahlen und MaBBnahmen, die in der Praxis wirklich ankommen.

www.andrea-summer.de



