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Kompetenzmodell erstellen: FUhrungsverhalten messen!
HARRISON ONLINE ASSESSMENTS fur Ihre Fuhrungskrafte und Nachwuchsprogramme

Ihr eigenes Kompetenzmodell erstellen

Kompetenzmodelle geben Orientierung und BeurteilungsmaB-
stabe fur das personliche Verhalten am Arbeitsplatz. Manager
nutzen sie zur Beurteilung, ob die Mitarbeiter eine bestimmte,
vom Unternehmen gewiinschte Kompetenz haben. Mitarbeiter
nutzen sie, um ihre Aufgaben besser im Sinne des Unternehmens
erledigen zu kénnen.

Kompetenzen sind erlernbare Fahigkeiten und Verhaltensweisen,
die durch zielgerichteten Einsatz einen wiederholbaren Effekt
herbeifihren. Alle vier Kompetenzarten

® Fachkompetenzen
® Methodenkompetenzen
® [nterpersonelle Kompetenzen

® Soziale Kompetenzen

missen im Kontext eines Unternehmens auf eine bestimmte Art
und Weise ausgefiihrt und verstanden werden, so dass sich darin
die besondere Corporate Identity widergespiegelt. Dem personli-
chen Verhalten und der Interaktion kommt darin eine zentrale
Rolle zu, die durch HARRSION ASSESSMENTS® (HATS) valide
gemessen und modelliert werden kann.

my-Employee Personalberatung GFCI GmbH, Seckenheimer Hauptstr. 149, 68239 Mannheim —
Tel: +49 621 86193501, vertreten durch den Geschéaftsfiihrer Felix Wiesner, Amtsgericht Mannheim HRB 337372,

info@my-employee.com

Neue Aufgaben fir die Flhrung:

Eine einheitliche Definition der Kompetenzen selber und das ein-
heitliche Verstandnis ist essentiell fur ein wirksames Kompetenz-
modell. Wenn Unternehmenswerte und Verhaltenskodexe entwi-
ckelt werden, sollten vor allem die Bedurfnisse der Mitarbeiter
eine wichtige Rolle spielen. Sie sind es, die am ehesten von neuen
Entwicklungen im Markt héren und dies einbringen.

Das Fuhrungsverhalten muss sich gednderten Umstanden anpassen.
Management-Instrumente aus den 1990er Jahren sind stumpf. Prag-
matismus und schnelle Anpassung an neue Situationen lassen keine
Routinen mehr zu und damit verschwinden auch die Methoden rund
um ,,Best Practise* . Friher wurde der Weg geplant, um das Ziel zu
erreichen. Heute ist das Ziel oftmals, Uberhaupt einen Weg zu
finden. ,,Agile” Prozesse, ,,evidenzbasiertes Management“, ,,Big
Data“ sind einige der Stichworte. Sie sind Ausdruck eines Neuen
Denkens und Handelns.

Fuhrungskréfte brauchen methodische Hilfe und Unterstiitzung.
Genau darum geht es bei unserer Methodik, unternehmensspezifi-
sche Kompetenzmodelle einzustellen:

Auf der einen Seite wird durch die my-Employee Methodik eine
klare Vorgabe dargestellt, was verlangt wird. Auf der anderen Seite
steckt darin keinerlei Dogmatik, denn unsere Kompetenzmodelle
leben und lassen sich andern, wie der Markt es verlangt.
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Mitarbeiter vergleichen, Probleme leicht erkennen
Ebene 2: Analyse zur einzelnen Kompetenz:
[KANDIDAT 3| MaRnahmen fir die kritischen Bereiche vereinbaren
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Fokussierung im Mitarbeitergesprach: Starken anerkennen

Ebene 2: Ansatzpunkte fiir Verbesserungen
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z Fir jeden Mitarbeiter wird transparent, durch welche Verhaltensweisen
e = ‘ ‘ eine hohere Ubereinstimmung mit dem Kompetenzmodell zu erzielen ist.
Die Analyse-Ergebnisse helfen, im Dialog die individuellen Entwicklungs-
pléne zu formulieren und zu priorisieren.

KANDIDAT 1 Sind die Defizite gravierend (Kandidat 3), kann iber gezielte Delegation
Persénlicher Profilabdeckungsgrad = 87% von bestimmten Funktionen auf andere Mitarbeiter nachgedacht werden.
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‘ Es gibt immer wieder Mitarbeiter, die das ,,Wir-Gefuihl*“ der Firma
[ perfekt verkoérpern. Erstmals besteht nun die Chance, dies nicht
nur nachzufahren und zu bestatigen. Die Analyse ermdglicht, die
Verhaltensweisen auch anderen zu vermitteln.
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Leadership Profile - Impact and Influence:

Leadership Profile - Innovation:

Leadership Profile - Leading People:

Auch Kandidat 1 hat Verbesserungspotenziale, kann aber als
,,Ambassador* dieses Kompetenzmodells anderen helfen, ihre
Kompetenzen zu scharfen.

Leadership Profile - Learning Agility:

Leadership Profile - People Energiser:

Leadership Profile - Problem Solver:

Leadership Profile - Resilience & Perseverance:

Leadership Profile - Strategic Thinker:
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