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Konzepte 201772018 —
Fordern & Fordern

,Fihrende sind effektiv, wenn sie andere besser machen.”

[Dave Ulrich]

Die funf Kapitel im Jahr 2016 beschaftigten sich mit den Teilkompetenzen , Beharrlichkeit”,
~Innovationsfreudigkeit”, , Planungsverhalten”, , Offenheit flr Veranderungen” und ,Be-
lastbarkeit”. In dieser ersten Ausgabe 2017 geht es um die Teilkompetenz , Konzeptionsstar-

ke” und , Mitarbeiter fordern (und fordern)”.

Identifikationsmerkmale zur Teilkompetenz , Konzeptionsstar-

ke im KODE-Modell lauten nach Heyse/Erpenbeck wie folgt:

e Besitzt die ndtige fachliche-methodische Basis, um systema-
tisch neues Wissen zu generieren

e Verfugt Uber die Willensstarke und Tatkraft, gefundene
Losungen zu realisieren

e Gibt sich nicht mit Teilldsungen zufrieden, sondern sucht den

© karandaev - Fotolia.com

systematischen Zusammenhang von L&sungsmaglichkeiten

e Ist beharrlich genug, einmal gefundene Lésungen durchzu-
setzen und flexibel genug, neue Anregungen und Ideen ins
eigene Konzept zu integrieren

Wie sieht das in Ihrem Unternehmen aus? Mdglicherweise
kommen Ihnen einige Angebote in Abbildung 2 bekannt vor.

Club-in-Club-Konzepte* und das 4-P-Modell im Uberblick
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Abb. 1: Eigene Darstellung von Karl Drack nach Erpenbeck. In: Faix, G. W.: Kompetenz 2012 — KODE ©

In Chapter 5 wurden ansatzweise einige konkrete Beispiele mit
Ausblick 2017/2018 in Verbindung mit Belastbarkeit & Resilienz
angefuhrt (siehe www.drack.com unter Publikationen 2016).

Neue Strategien, Geschaftsmodelle, Produkte, Dienstleistun-
gen, Organisationsformen, Vertriebswege, Finanzierungsfor-
men und Projekte zu entwerfen und oftmals gegen zahlreiche
Widerstande und Herausforderungen zu realisieren, erfordern
zahlreiche der soeben dargestellten Identifikationsmerkmale.

Wie schlssig und Uberzeugend werden Lésungsvorschlage bei
lhnen erarbeitet, prasentiert und umgesetzt?

Mitarbeiter fordern und férdern
Binden Sie lhre Mitarbeiter clever in Konzepte ein? Kénnen Sie
delegieren? Werden Mitarbeiterressourcen optimal aktiviert?

Laut Heyse/Erpenbeck ist der Kompetenzbegriff ,Delegieren”
wie folgt zu verstehen.

Die personliche Verantwortung Ubertragt man gezielt auf
andere, was die Zusammenarbeit verbessert und zur Selbst-

standigkeit ermutigt. AuBerdem kann man die Starken und
Schwachen der Mitarbeiter einschdtzen und dadurch ef-
fektiv delegieren. Wichtig ist es zudem, die Mitarbeiter bei
Entscheidungen miteinzubinden und sie kontinuierlich zu
unterweisen, um die Delegationsmdglichkeit in Summe zu
erhohen.

Idealerweise schaffen wir Flow-Zustande und Lernzonen, wie

es hochattraktive Unternehmen abseits von Bore-out und

Burn-Out tun. Uberprifen Sie die Mitarbeiterzufriedenheit in

regelmaBigen Abstanden? Ein Beispiel ware ein Fragebogen

zur Berufsbeurteilung oder eine Beurteilung der Fihrungskraft.

Hierbei werden z. B. folgende Kriterien abgefragt und mittels

Schulnotensystem (1-5) bewertet.

o Kompetenzentwicklung/Zukunftsperspektiven/interessante
Arbeit/Work-Life-Balance

e Vermittelt anderen Begeisterung und Energie. Vermag durch
vorbildliches Verhalten zu fuhren. Kann motivieren.

e Zieht Fakten und rationale Argumente heran, um Mitarbei-
ter zu beeinflussen und zu Uberzeugen.

e Verhélt sich fair und einfiihlsam, zeigt aber trotzdem die
Bereitschaft, schwierige Entscheidungen zu fallen.
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Ziel ist es (gute) Mitarbeiter zu finden und diese zu binden.

Auch fur die Teilkkompetenz ,Mitarbeiterférderung” nennen

Heyse/Erpenbeck Identifikationsmerkmale:

¢ Mitarbeiterforderung als persénliches Anliegen praktizieren,
die soziale Kooperation und Kommunikation und folglich
die Zusammenarbeit verbessern

e Sich fur interessierte Mitarbeiter in verschiedenen Formen ein-
setzen (Moglichkeiten zur Aus- und Weiterbildung aufzeigen)

¢ Mit eigenen Probleml®dsungsprozessen die selbstkritische
Auseinandersetzung der Mitarbeiter unterstitzen

Neben anspruchsvollen Zielvereinbarungen, gehéren das Set-
zen breiter Tatigkeitsspielrdume, das Stltzen von Selbstvertrau-
en, das Ermoglichen eines intensiven Lernens und die Mitarbei-
termotivation ebenfalls zur Mitarbeiterforderung.

Uberforderung
Flucht vor schwierigen
Aufgaben

Erfolge
Selbstwirksamkeits- [~ |
erwartung steigt

Diese Abbildung verdeutlicht gewissermaB3en das Kompetenz-
modell zur Kompetenzentwicklung. Als Unternehmer oder
Geschaftsfuhrer eines Gesundheitsstudios gilt es, die menschli-
chen Ressourcen zu nutzen und nicht zu verschwenden. Fir die
Mitarbeiter heiBt das, sie weder zu Uberfordern (Stress-Zone),
noch zu unterfordern (Komfort-Zone). Fir jedes Individuum
muss der Schwierigkeitsgrad der Aufgabe so gewahlt sein, dass
die ,Lernzone” ausgenutzt und erweitert wird.

Konkret sollten beispielsweise Auszubildende nicht als ,billige
Arbeitskraft”, sondern als lernwillige, angehende Fachkraft
betrachtet und behandelt werden. Somit gilt es interessan-
te Tatigkeitsfelder zu lehren und zu férdern und dadurch die

Stress'-Zone

Lern-Zone

Komfort-
Zone

/"*-.. Unterforderung
Anspruchsniveau
sinkt

Kompetenz dieser Mitarbeiter zu erweitern. Davon profitiert
dann sowohl der Geschéftsfuhrer, der kompetente Mitarbeiter
fihren und fordern kann, als auch der Auszubildende selbst.

Kompetenzentwicklung - jenseits vom ,,Bore-out” und
~Burn-out”

Mitarbeiterférderung kann nur passieren, wenn die eigenen Ka-
pazitaten voll ausgelastet sind und man sich selbst unter Kontrol-
le hat. Bestenfalls geschehen alle Tatigkeitsschritte im Phanomen
des ,Flow". Neben personlichen Faktoren entsteht ein ,Flow”
nur, wenn zwischen hoch wahrgenommenen Anforderungen
(einer Tatigkeit) und hohen eigenen Fahigkeiten, den Anforde-
rungen gerecht zu werden, eine Balance besteht (Abb. 4).

och | DA | Flow |
R
.Flow-Kanal”
Subjektiv :
wahrgenommene Selbstzweifel
Anforderungen
Entspannung
niedrig Langeweile
niedrig Einschatzung der hoch

eigenen Fahigkeiten



Die bereits in Abb. 3 erwahnte Komfort Zone kann auch in
diesem Modell erreicht werden und zwar, wenn sich relativ
niedrige Anforderungen und tberdurchschnittliche eigene Fa-
higkeiten treffen. Wenn diese Anforderungen noch weiter sin-
ken, entsteht Langeweile (,boredom”). Bei dem gegenteiligen
Ereignis (Selbstzweifel), das heilt wenn die eigenen Fahigkei-
ten den hohen Anforderungen nicht gerecht werden, verwan-
delt sich der Selbstzweifel in Uberforderung, Stress oder Angst.
Das Gegenstlick vom ,Flow" ist das ,Bore-out”. Personen mit
Uberdurchschnittlichen Fahigkeiten werden zu lange an unter-
fordernde Téatigkeiten gebunden. Auszubildende in einem Ge-
sundheitsstudio werden beispielsweise oftmals zu lange bzw.
einseitig zum Thekendienst oder Gerdte putzen ,verdonnert”.

Stufe +1 bis +3: ,Verstarker”

Selbstmotivation / Kompetenzerweiterung Stufe +3
Arbeitszufriedenheit / Selbstverantwortung Stufe +2
Akzeptanz / Feedback / Belohnung Stufe +1
Keine Erfolgserlebnisse Stufe -1
Keine Anerkennung Stufe -2
Mobbing / Angst Stufe -3

Abb. 5: Stadien des Leistungsverhaltens - Eigene Darstellung von Karl Drack nach Schust

Durch ein duales Studium, beispielsweile an der Deutschen
Hochschule fur Pravention und Gesundheit, kénnen sich Un-
ternehmen leistungsorientierte Nachwuchskrafte sichern. Diese
kédnnen gewinnbringend akademisch gewonnenes Wissen in
ihrem Unternehmen praktisch anwenden. Gut ausgebildete
Studenten konnen individuell den Bedarf eines Unternehmens
einsehen und daraufhin beispielsweise ihre Abschlussarbeit und
somit das Praxis-Know-how nutzenorientiert anpassen. Die Pro-
zesse und Arbeitsschritte sind somit direkt auf den Ausbildungs-
betrieb zugeschnitten. Stellen Sie sich manchmal die Frage, wa-
rum es nicht so lauft, wie Sie es sich vorstellen? Beispielsweise
wie Sie als Geschaftsfuhrer eines Gesundheitsstudios auf den
unumganglichen Trend der Digitalisierung eingehen kénnen?
Wie koénnen Social Media Plattformen gewinnbringend als Mar-
keting Instrument eingesetzt werden? Welches Anforderungs-
profil und welche Kompetenzen werden in Zukunft (der Arbeit
4.0/Industrie 4.0) von den Mitarbeitern erwartet? Wird der di-
gitale Wandel im (Online) Fitnessbereich mich als stationaren
Fitnessanbieter beeinflussen? Wie entwickeln wir uns zu einer
Hochleistungsorganisation? All dies sind mogliche Fragestellun-
gen, die im Rahmen einer Abschlussarbeit von den Studenten im
Ausbildungsbetrieb individuell bearbeitet werden kénnen. Denn
Ausgangspunkt fur Bearbeitungsthemen sind oftmals Analysen,
Probleme oder Herausforderungen im Betrieb. Und welcher Un-
ternehmer freut sich nicht, wenn wertvolle Abschlussarbeiten,
Konzepte, ... neue Umsdtze generieren, Kosten senken, neue
Zielgruppen ansprechen, Renditen erhéhen.

Das heiBt schon wahrend der Ausbildung kénnen Studenten
verantwortungsvolle und eigene Projekte in ihrem Betrieb
tbernehmen und so ihr Wissen effektiv fur Ihr Unternehmen

Hierbei werden die Fachkompetenzen zurtickgestellt und nicht
optimal geférdert. Bei dem Thema rund um das ,Flow-Erle-
ben”, verweise ich auch gerne auf Deutschlands flihrenden
Flow-Experten Lutz Urban (www.flowlife.de), der das Flow-Mo-
dell lebt und lehrt.

Leistungsmotivation - Studieren geht iiber Probieren
Erfolgreiche Unternehmen wissen ihre wertvollste Ressource
— den hochqualifizierten Mitarbeiter — zu schatzen. Aktivieren
Sie als FUhrungskraft gezielt die Mitarbeiterressourcen zur Op-
timierung des Leistungsverhaltens (Stufe +3) jedes einzelnen
Mitarbeiters in Abbildung 5. Idealerweise kommen Sie selber
auch Master(lich) ans Ziel!

Stufe -1 bis -3: ,Bremser”

Hochstleistung
,Unmégliches méglich machen”

Erfolgsleistung
+Motivation” zur Leistungssteigerung und Erfolgsorientierung

Basisleistung
Arbeiten so viel, so gut wie nétig, nur die Arbeit nicht verlieren”

Minderleistung
,Gelbe Karte” kann zu Verlust des Arbeitsplatzes fihren

Innere Kiindigung
Erhohte Fehlzeiten und finanzieller Schaden fiir das Unternehmen

Kiindigung
Verlust des Mitarbeiters

einsetzen. Ein duales Bachelor-Studium bietet lhnen loyale,
wissensdurstige Fachkrafte, die ohne Einarbeitungszeit nach
dem Studium nahtlos in den normalen Arbeitsalltag einstei-
gen konnen. Idealerweise folgt im Anschluss noch ein Master
oder MBA. Ein groBartiger Nutzen fur Sie als Unternehmen,
die Gesundheitsbranche im Allgemeinen, die dadurch die Kom-
petenzen angehender Fachkréfte erweitert und den Studenten
selber, der sein Qualifikationsprofil verbessert.

AbschlieBend ein Leitsatz von Franklin Benjamin: , Eine Investi-
tion in Wissen bringt immer noch die besten Zinsen.”

Ihr Karl Drack

Wenn Sie die Literaturliste erhalten mochten, kontaktieren Sie bitte
marketing@dhfpg-bsa.de
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