Bildungs-Controlling

Instrumente, Methoden, Beispiele
(Teil Il — Fortsetzung aus Heft 8/89)

M it den Instrumenten von gestern
sind die Bildungsaufgaben von
morgen nicht mehr I6sbar. Wahrend die
quantitative Bildungsbedarfsplanung
und -verwaltung in den meisten Unter-
nehmen weitgehend zufriedenstellend
geldst ist, bestehen im Bereich der ana-
lytisch-qualitativen Bildungssteuerung
noch erhebliche Defizite.

Oftmals wird das Bildungswesen zu
spéat Uber zukilnftige Arbeitsanforde-
rungen informiert und kann folglich
nicht antizipativ ziel-orientierte Bil-

Die spezifische
Gestaltungsausprédgung eines
solchen Systems wird sich an

individuellen Zielsetzungen und der
Kultur des jeweiligen Unternehmens
orientieren.

dungskonzepte entwickeln. In Zukunft
gilt es verstarkt, Bildungsverantwortli-
che in Entscheidungsprozesse einzu-
binden, die z.B. Investitionen, FUE-In-
novationen sowie strategische Unter-
nehmens-Zielsetzungen betreffen.

Auch wenn den oben genannten
Punkten Rechnung getragen werden
sollte, bliebe eine intelligente DV-Trans-
formation dieser Daten unabdingbar,
um zu vermeiden, daB ,Daten-Fried-
hofe” in Form meterdicker Listen gene-
riert werden.

Informationsinhalte BCS:

Dem Anwender eines Bildungs-Con-
trolling-Systems sollten Auswertungen
zu nachfolgenden Fragestellungen
mdglich sein:
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1. Informationen liber den Ist-Zustand:

In einer bestimmten Periode nach
spezifischen Selektionskriterien

. Ermittlung von Abweichungen: Zwi-

schen Bildungs-Zielen und Bil-
dungs-Realisierung

. Selektive Kontrolle von Schwach-

stellen: Entsprechend Prioritat des
Ereignisses

DV-Instrumentarium:

Die Verfasser dieses Beitrags sind André
Papmehl (links), Niirtingen, Mitarbeiter im
Personalwesen eines siiddeutschen
Automobilunternehmens, und Klaus Baldin,
Leiter kaufménnische Aus- und Fortbildung,
Drdgerwerk AG, Liibeck.

4. Zukunftsbezogene  Simulationen
und Prognosen: Auf der Basis inter-
ner und externer Daten

Die spezifische Gestaltungsauspra-
gung eines solchen Systems wird sich
an individuellen Zielsetzungen und der
Kultur des jeweiligen Unternehmens
orientieren.

Architektur — Bildungs-Controlling-System

— Ausgangslage

Informationsinhalte BCS

Zeit-Horizont
Anwendungsbeispiel
Voraussetzungen

Operative Ebene:

Check-Liste
— Instrumente
— Methoden
— Verfahren

Taktische Ebene:

Beispiel: Quahﬂkahonsoffens:veVertneb

— Anforderungsprofil

— Inhalte des ganzheitlichen Elldungskonzeptes
— Kosten-Nutzen-Untersuchungen

Strategische Ebene:
— Ausgangslage

— Dezentralisierung
— Personal-Portfolios

Statt Kontrolle —

,,Seib‘st—ControIling“
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Zeit-Horizont: 2. Taktische Ebene (mittelfri- — Simulationen/Prognosen/Planbei-

Bei der Installation eines BCS bieten stig): spiele

sich drei zeitliche Implementierungs- — Schwachstellenanalyse (Plan/Ist- — DV-gestiitzte Mitarbeiterbefragun-

Ebenen an (vgl. hierzu Teil 1: Strategi- Vergleiche) gen

scher Horizont—Bildungs-Controlling): — Kosten/Nutzen-Rechnungen — Personal-Portfolios

1. Operative Ebene (kurzfri- — Dezentrale Verantwortung fiir Bil-
stig): dungs-Budgets Anwendungs-Beispiel:

— effiziente Seminarverwaltung: — Dezentrale Seminarverwaltung/ Die potentielle Benutzeroberflache
Planung/Durchfiihrung/Nachberei- -planung (Fachbereich) bzw. Informationsinhalte eines Bil-
tung 3. Strategische Ebene (lang- dungs-Controlling-Systems (BCS) ge-

— funktionales Berichtswesen: ad hoc fristig): hen aus den Abbildungen 1-3 hervor.
Infos Uber Vergangenheit/Gegen- — Dezentrale Seminarverwaltung/ Die Struktur eines BCS kann an die-
wart -planung (Mitarbeiter) ser Stelle lediglich exemplarisch be-

*** Bildungs-Controlling-System ***
ZIELBEREICH:

ZEITFAKTOR:

Erlauterung: Gesucht werden Daten aus der Option
Controlling / aus der AG / aus dem Jahre [988.
Das Ergebnis soll als Graphik ausgedruckt werden.

lln/a/matian:-Oulput des Bersprels g

Abweichung: Plan/Ist & i i i s S Sy
= : = = **+ Bildungs-Controlling-System ***
= Budget - UBERSCHREITUNG
B Nach Geschiftsbereichen der AG

Guterung: Gesucht werden alfe Bereiche - bei denen |
eine Planabweichung im Budget von 20 % und mehr
aufgetreten ist.
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Checkliste Instrumente und Verfahren
Standortbestimmung Bildungs—Controlling

schrieben werden. Entscheidend ist in Reifegrad der Dezentralisierung

diesem Zusammenhang lediglich eine ‘-)
Sensibilisierung des Lesers fiir die ~ Bidunes ot | Mia

grundsatzliche Bedeutung des DV-Ein- — S5l olsolaolioleoTes oTasloc o
! , , . Fragebogen/Interviews/ l . [ ‘ ’ = o

Analytische Verfahren

Ohne den Einsatz eines - Zielorientierter Bild dner
Informations-Systems erscheint Ubersicht Bildungsbedarf | ., yorgesetste und Mitarbeiter
weder antizipative Bildungsarbeit Seminarverwaltung Manuell /DV—gesttitzt /Integriert 7
noch die Implementierung eines Checklisten fir Planung
Controlling und schon gar nicht die Jberyachiing Masoahones | Durchfilirncg ond fachberciiond
Dezentralisierung von Forderbedingungen e
Bildungsaufgaben in effizienter Nachkalkulation e
Form realisierbar. Evaluierung Zisl—mx:imﬁ?::mne
, , Berichtswesen Manuell /Kennzahlenplan /Grafik
MaBnahmenbeschreibungen
satzes, insbesondere im Hinblick auf Qualitat der MaBnahmen Lebendakte/Bausteinsystem
die Planung, Durchflihrung, Analyse o T Gtittvoauitaly. |
und Steuerung von BildungsmaBnah- Hildangs Conteoiling knrzinlig: langfristip

Qualifizierungsoftensive Vartrieh
Inhalte des ganzheitlichen Bildungskonzeptes :

Marketing
Betriebs—
wirtschaft

TAK TISCHE EBENE-

Fallbeisprel - Qualifikations—Olfensive Vertreb

Produkt—
kentnisse

I . 'Mit_g_ubeiter . Fachbereich Bildungswesen I

= Soll-Profil des

Verkeufspsychologie!

Wissen
Wollen
Kénnen

Vertriebsing.

T
ENGPARPROBI EME:
Gebietsbearbeitung
Aktive Verkaufiszeit beim
Kunden 1,5 h pro Tag
+——> Systematische Instrumente —

1

| beteiligt ~ <—— Steuergruppe — Zielorientiert/bereichsiibergreifend | |

Produktivitat

@ PI ANUNG/ DURCHFUHRUNG

Fohrung

Kooperation

j oraussetzungen/Ziele/Inhalte/Methoden/Budget/Zeit/Trainer -
Sollwerte fir Erfolgskontrolie/modulares Konzept
l

|
Bidungsbeauftragter Fachbereich

Teilnehmerauswahl/ProzeBbegleitung
Mapnahmenplane/Ergebnissicherung

men i.S. eines ganzheitlichen, iterati-
ven Prozesses.

Voraussetzungen:

Ohne den Einsatz eines Informa-
tions-Systems erscheint weder antizi-
pative Bildungsarbeit noch die Imple-
mentierung eines Controlling und
schon gar nicht die Dezentralisierung
von Bildungsaufgaben in effizienter
Form realisierbar. Grundvoraussetzun-
gen fir die Installierung eines BCS sind
zum Beispiel:

— Definition relevanter Kennzahlen

— Akzeptanz von Mitarbeitern/Be-
triebsrat/Management

— adéaquate Hard- und Software

— Zugriffsberechtigung auf originére

Daten
— kontinuierliche Datenpflege
— Gewahrleistung des Datenschutzes
— Systempflege und -weiterentwick-

lung Abb. 5
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G nn e,

vor dem Seminar

“prmmme—
"~ [am S
[RANSFER-PHASE |

[ Uberwachung des Erfolges I

G —

Kosten/Nutzen | Sem./Personenevaluation) Durchfiihrung | Mapnahmen Bidungsbedarfanalyse

T Folgeplanung i Anpassu =
Feed~Bacl§ fng Weitere MaBnahmen o ng]g%ganz_
Anwendung des| | [ Modfikation der konzq)el -
Gelernten Mafinahmen {
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Anforderungsprofil Vertriebsingenieur:
Soll/lst-Abglerch gemif Fach—/Sozial-/Methodenkompetens

— triff't nicht zu

Anforderungsprofil: IST § SOLLG Protlem/eldsd| - -

trifft zu

o

- Produki-Kenntnisse
| - Fachwissen

Fachkompetenz

- Wirtschaftliches Handeln

- Organisationsfahigkeit

- Problemlosungsfahigkeit

- UmweltbewupBtes Verhalten

—vKé'i:l:fm"énnisches Wissen fir Ingenieure
- Qualitdtsbewuftes Verhalten ’

- Kundennahe

- Kommunikationsfahigkeit
- Kooperationsfahigkeit

- Positives Denken

Berufliche Handlungskompetenz

Sozialkompetenz | Methodenkompetenz

- VerantwortungsbewufBtes Handeln

Abb. 6

Zielgruppe Vertriebsingenieure
Ganzheitliches Bildungskonzept

l Qnaliﬂz!emngso’ffensivej

Arbeits‘-—\

techniken i 4

Ziel- und Ergebnis

orientiert
' =

= age (niken

& ment

Ent
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jekt jdungs
v tech
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Handlungs—
orientiert der—

gab—
en

Son— | Lernen Erfahr
am 5
auf— | Arbeits-| UD&

platz austausch
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» Koope—
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Unternehmensprundsatlze
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Weitere potentielle Inhalte, Aufgaben
und Anwendungen eines BCS gehen
aus den nachfolgenden Ausflihrungen
hervor. Ergénzend ist anzumerken, daB
nicht alles, was DV-technisch machbar,
auch sinnvoll ist; oder wie Weizenbaum
es formulierte: ,Es sieht fast so aus, als
habe man mit dem Computer eine L6-
sung gefunden, zu der man jetzt die
Probleme sucht.”

Operative Ebene

Der Bildungsbereich wird oft daran
gemessen, wie das Lernumfeld, Einhal-
tung der Seminarzeit, Qualitat des ge-
wahlten Hotels und Incentive-Anreiche-
rungen der Veranstaltung erfullt wur-
den.

Der eigentliche Anspruch — Umset-
zung der Inhalte in konkretes Handeln
am Arbeitsplatz (Transfer) —riickt in den

Die konsequente Optimierung der
am niedrigsten bewerteten
Checkpunkte wirkt als
Erfolgsschliissel beim Wandel vom
angebotsorientierten zum
bedarfsorientierten Bildungswesen.

kurzfristigen Betrachtungen haufig in
den Hintergrund.

Um die Aktivitdten vermehrt auch auf
die taktischen und strategischen Berei-
che zu lenken, missen DV-gestitzte,
operative Instrumente als Selbstver-
standlichkeit akzeptiert sein.

Bei entsprechender Benutzeroberfla-
che des DV-Programmes kann z.B. die
Teilnahmevormerkung direkt durch die
Fachbereiche und spater durch den
Mitarbeiter eigensténdig vorgenom-
men werden.

Die folgende Checkliste (Abb. 4)
dient dereigenen Standortbestimmung
im Hinblick auf den ProzeB der Nutzung
professioneller Hilfsmittel bei gleichzei-
tiger Einbeziehung der Beteiligten.

Sie zeigt, bei kritischer Selbstein-
schatzung, in einem 10-Punkte-Profil,
den Reifegrad der Bildungssituation.

Die konsequente Optimierung der
am niedrigsten bewerteten Check-
punkte wirkt als Erfolgsschllissel beim
Wandel-vom angebotsorientierten zum
bedarfsorientierten Bildungswesen.

873

4



Folgende Beispiele zeigen exempla-
rische Anwendung:

Beispiel Seminarverwaltung

Verfahren 1: Seminareinladungen per
Schreibmaschine, Bil-
dungsnachweise auf Kar-
teikarten, manuelle Strich-
listen-Statistiken

Controlling: findet nicht statt/Reife-
grad: 10%

Verfahren2: DV-gestlitzte  Einladun-
gen, Speicherung der Da-
ten in Dateien, maschi-
nelle Auswertungen

Controlling: quantitativ/Reifegrad:
30%

Beispiel Férderbedingungen

In den veroffentlichten Foérderbedin-
gungen ist geregelt, daB jeder Mitarbei-
ter pro Halbjahr einen Volkshochschul-

Mit einem Return on Investment
von mehr als 75 % und einer
Amortisationszeit von 1,3 Jahren
stellt dieses Beispiel einer
Bildungsinvestition die Rentabilitdt
so mancher ,,Sachinvestition“ weit
ins Abseits.

kurs (VHS) in Freizeit bis zu DM 100,—

besuchen kann.

Verfahren: Selbstandige Anmeldung
durch Mitarbeiter in der
VHS und Auszahlung des
Betrages Uber Gehalt

Controlling: DV-gestiitzte ~ Uberprii-
fung der Einhaltung der
Bedingungen/Reifegrad:
80 %

Dabei handelt es sich nicht um die
Verlagerung von klassischer Bildungs-
arbeit auf die Fachbereiche. Vielmehr
wird durch die Vermeidung umstandli-

cher schriftlicher Anmeldeverfahren mit -

mehreren Unterschriften Doppelarbeit
vermieden.

Taktische Ebene

Beispiel Qualifikationsoffensive
Vertrieb

Die Ubersicht (Abb. 5) macht die Auf-
gaben der Mitarbeiter, der Fachberei-
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Kosten—/Nutzen—Controlling

1 Quantitativ

1.1 151

|

pro Jahr

pro Stunde
pro Tag | Besuch AVZ

Kosten des Vertriebsingenieurs

195.000,—

975,— | 525,— | 700,—

Umsatz pro Vertriebsingenieur

2.000.000,—

Ll_o.ooo,—— 5.358,— [7.143,— |

Gewinn pro Vertriebsing.(2%)

40.000,—

200,— | 107,— | 143,—

Aktive Verkaufszeit (AVZ)

280 Stunden

14h| 0,75 h

Quelle Geffroy & Oechsler, Disseldorf

Anzahl Besuche 373,3

1,87

D

f deten der MaBnahme

Kosten— / Nutzen—-Controlling Abb11
Rentabilitatsrechnungen

entgangene Arbeitszeit der Teilnehmer
200 Teilnehmer x 4 Tage x 975,——

Arbeitszeit Bildungswesen/Fachbereich
30 Projekttage x 975,——

Seminar— /Reise— /Honorarkosten

DM
780.000,—

29.250,—

250.000,—

[ Gesamtkosten der MaBnahme

Nutzen der MaBnahme
‘nach 2 Jahren Umsetzzeit)

00 Vertriebsingenieure x 4.000,——
zusétzlicher Gewinn ;

800.000,—

Gesamtnutzen der MaBnahme pro Jahr 800.000,—

Amortisationsrechnung

Anscheffungsauszahlung
j&brl. Oberschisse

1.050.250,— 1,32 |

800.000,— Jahre

_ Return on Investment

Gewinn Umnﬁ
... X ____..__ X 100
Umsatz inv.Kapital

1.059.250

1,32 Jahre _}- .{ 755 7 ] .
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Kosten—/Nutzen—Controlling

10 Z mehr aktive Verkaufszeil beim Kunden!

1.2 Soll

Soll—-Ist
Abweichung

pro Jahr

pro Tag

Kosten des VI

Keine
Veranderung

195.000,—

975,—

Umsatz pro VI

+200.000,——

2.200.000,—

11.000,—

Gewinn pro VI

+4.000,——

44.000,—

220,—

AVZ

+28 Stunden

308 Stunden

1,54 b

Anzahl Besuche

+38 Besuche

411

2,08

Abb. 10

Kosten—/Nutzen—Controlling

Abb.12

2 Qualitativ (Transfer)

MeBpunkte ja

teilweise oder keine Realisierung

weiche Faktoren %

wer was wie

Einsatz Zeitplansystem

Anwendung Checklisten

Nutzung progr. TV

_ system. Besuchsvorbereitung

Nntzung“

Vereinheitl. Berichtswesen

system. Gebietsbearbeitung

Mehrbesuche “A"—Kunden

Lackenlose Angebotsverfolgung

Anzahl Mehr—Besuche

7 Erhéhung akth Vorkaufszett'

1Besuch mehr pro Tag *
beim richtigen Kunden

MeBpunkte harte Faktoren

Umsats

Gewinn
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che und des Bildungswesens im Con-
trolling-Prozef transparent.

Idealtypisch werden die Mitarbeiter
an der Planung beteiligt. Sie geben kon-
struktive Riickmeldungen an die Vorge-
setzten, so daB der Fachbereich mit
Hilfe eines Starken-/Schwachenprofils
hinsichtlich des Ist- und Soll-Anforde-
rungsprofils (Abb. 6) den Bildungsbe-
darf zielorientiert planen kann.

Der Bildungsbereich unterstitzt bei
der modularen Ausbildungskonzeption

Dabei wird oft vernachlédssigt, daB
Wettbewerbsvorteile nicht selten
durch eine Antizipation der Zukunft
bzw. die friihzeitige Erkennung
neuer Mérkte realisiert werden
koénnen. Dies bedeutet, dal3
Bildungsverantwortliche verstérkt
technologische Szenarien
antizipieren miissen, um geeignete
Qualifikationsprofile und addquate
Handlungsalternativen entwickeln
zu kénnen.

durch Beratung der Bereiche und Mitar-

beiter. Das heiBt:

® Entwicklung ganzheitlicher Bau-
steinsysteme fiir den gesamten Be-
reich (Abb. 7)

® Findung engpaBorientierter, ziel-
gruppengerechter MaBnahmen
(Abb. 8)

® Definition meBbarer Ist-/Sollwerte

fur spatere Erfolgskontrollen (Abb. 9

und 10)
® Aktivierung einer prozeBorientierten

Lernumwelt
® Darstellung der Finanzierbarkeit im

Sinne eines Return on Investment

und einer Amortisationsrechnung

(Abb. 11)

Mit einem Return on Investment von
mehr als 75 % und einer Amortisations-
zeit von 1,3 Jahren stellt dieses Beispiel
einer Bildungsinvestition die Rentabili-
tat so mancher ,Sachinvestition® weit
ins Abseits.

Entscheidend jedoch ist die Umset-
zung der Ergebnisse in die berufliche
Handlungskompetenz des Vertriebsin-
genieurs.

Deshalb werden im Laufe eines Jah-
res anhand festgelegter MeBpunkte

875
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(Abb. 12) die weichen und harten Fakto-
ren (z.B. Umsatzsteigerung) aufgrund
eigener Vorgaben ausgewertet.

Die Ergebnisse flieBen dann in Ge-
gensteuerungsmaBnahmen ein.

Strategische Ebene

Entwicklungsstand:

In der Praxis werden strategische
Uberlegungen vielfach als zu theore-
tisch betrachtet und statt dessen prag-
matische Handlungsempfehlungen
verlangt.

Dabei wird oft vernachlassigt, daB
Wettbewerbsvorteile nicht selten durch
eine Antizipation der Zukunft (z. B. Sze-
nario-Technik) bzw. die friihzeitige Er-
kennung neuer Markte realisiert wer-
den kdnnen.

Dies gilt selbstverstandlich auch im
Hinblick auf das Erlangen von Wettbe-
werbsvorteilen durch ,,optimal-qualifi-
zierte” Human-Ressourcen.

Bezogen auf Bildungs-Controlling
bedeutet dies, daB Bildungsverant-
wortliche verstarkt technologische
Szenarien antizipieren missen, um ge-
eignete Qualifikationsprofile und ad-

Die Anwendung moderner
Informationsmedien scheitert
unseres Erachtens also nicht am
Stand der Technik, sondern eher
an einer gewissen Abstinenz,
die Personal- und
Bildungsverantwortliche gegeniiber
der Datenverarbeitung an den Tag
legen.

aquate Handlungsalternativen entwik-
keln zu kénnen.

Angesichts des rapiden technologi-
schen Wandels werden solche strategi-
schen Uberlegungen ohnehin oft zu ef-
fektiven Problemstellungen des Bil-
dungswesens im Rahmen desTagesge-
schaftes.

Um entsprechende Kapazitdten zu
gewinnen, ist es notwendig, daB Teilbe-
reiche der operativen und konzeptionel-
len Bildungsarbeit an Fachbereich und
Mitarbeiter delegiert werden.

Im Hinblick auf die Bildungsbedarfs-
analyse stellt sich dies wie folgt dar:
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Umsetzung Dezentralisierung:

Mitarbeiter: :

— jeder Mitarbeiter plant seinen per-
sonlichen Bildungsbedarf eigen-

sténdig

— verwendet eigenes Bildungs-Bud-
get

— wahlt geeignete  BildungsmaB-

nahme aus, Zeitpunkt, Ort, Kosten
ete:

— bezieht Informationen aus BCS: Was
wird wann/wo/wie/flir wieviel ange-
boten?

— pflegt eigene Seminardaten (Hotel-
buchung etc.)

Fachbereich:

— entwickelt Bildungskonzepte eigen-
standig

— legt entsprechende Trainer/MaBnah-
men fest

— koordiniert Bereichs- und Teilneh-
merplanung

Bildungswesen:

— Steuerungsgruppe koordiniert ganz-
heitlichen Bildungsbedarf des Un-
ternehmens

— weist auf Langfrist-Tendenzen hin
(z.B. Verknappung von Mitarbeitern
mit bestimmten Qualifikationen:
Logistiker/Umweltschutz-Ing./Infor-
mations-Manager etc.)

— nutzt Personal-Portfolios, Mitarbei-
terbefragung und weitere moderne
Personal-Instrumente mit der Ziel-
setzung, das ,Magische Dreieck®
(vgl. Teil 1) zu harmonisieren.

PERSONAL —PORTFOLIO

—

LEGENDE

Vertriebsingenleure der AbL 1 erzieiten

mittel

PRO ABTEILUNG

Hochst—Ums#dtze , ohne geschull zu werden

Vertriebsingenleure der Abt. 2 erhielten
ein durchschniltiiches Mag an Schulung
und erzielten mittlere Umséize.

UMSATZ

niedrig

Vertriebsingenieure der Abl. § erhielten
ein hohes Mag an Bildung und erzieiten
Héchst—Umsatze.

niedrig mittel hoch

BILDUNGSKOSTEN

Ziel: Analyse der Erfolges der Qualifikations—Offensive fur den Vertrieb

i. Instrumentarium:

Erfassung der Kosten filir 0.g. MaBnahme und Vergleich mit den erreichten Ziel-
vereinbarungen (z.B. Steigerung Umsatz).

2. Anwendungen:

Fiir jede Abteilung werden Umsatzdaten errechnet und mit den zugehorigen Kosten

im Portfolio positioniert.

3. Fazit:

Das Bereichs—-Portfolio zeigt Ansitze, daB die Qualifikations-Offensive Vertrieb
Ansdtze zur Verbesserung offen 1apt. Insbsondere ist zu analysieren warum Abt. 1,
ohne BildungsmaBnahmen, Hochstleistungen erzielte.
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Als geeignetes Instrument hierfir
bietet sich z. B. die Nutzung von Perso-
nal-Portfolios an.

Personal-Portfolio:

Unter Verwendung definierter Krite-
rien (Schulungskosten, Produktivitat,
Qualifikation, Motivation etc.) kann
eine Matrix-Darstellung zum Aufbau
von Personal-Portfolios genutzt wer-
den.

Ziel ist es, mittels einer Starken-/
Schwaéchenanalyse festzustellen, wel-
che vereinbarten Bildungs-Zielkriterien
unzureichend erfiillt wurden. Durch
eine Positionierung von Controlling-
Ergebnissen (s. Taktische Ebene/Ver-

triebsing.) in eine Matrix (mit den Kate-
gorien hoch, mittel und niedrig) werden
Defizite der Bildungsarbeit transparent.
Zusatzlich ermoglicht der Portfolio-
Ansatz, Starken-/Schwachen-Profile
aus verschiedenen Blickwinkeln zu be-
trachten (z. B. Schulungskosten im Ver-
gleich zu Leistung des Bereichs, oder
Motivation im Vergleich zur Qualifika-
tion der Zielgruppe —siehe Abb. 11/12).
Die Definition und Wertigkeit von Per-
sonal-Portfolios ergibt sich aus den
Prioritdten der Bildungs- und Control-
ling-Ziele. Grundsatzlich kénnen Port-
folios in jedem Unternehmen einge-
setzt und flexibel angewendet werden.
Der Daten-Input erfolgt aus dem Bil-
dungs-Controlling-System und ist, un-

PERSONAL-PORTFOLIO

©

LEGENDE
Hohe Motivation steht einer geringen
Qualitikation gegeniiber

Geringe Qualllikation und niedrige
Molivation der Mitarbeiter

mittel

MOTIVATION

niedrig

L)

niedrig ‘mitte} hoch

QUALIFIKATION

Ziel: Rechitzeitiges Erkennen von Defiziten in Poltential und Leistungs —
bereitschalf — z.B. /m Vertrieb — sowie Selekljerungshilfe fir die

Delinition von Bildungs — /Personalentwicklungs — Priorititen.

1. Instrumentarium:

Befragung und Leistungsbeurteilung der Belegschaft zur Untersuchung der

relevanten EinfluBfaktoren.

2. Anwendung:

Die Diagonale des Portfolios dient als Selektierungslinie. Entsprechend der
gefundenen Ergebnisse, werden Prioritdten im Bildungs-Konzept analysiert.

3. Fazit:

Als Problembereich sind die Mitarbeitergruppen 2 und 4 des Vertriebs
erkennbar - addquate Qualifikations— und MotivationsmaBnahmen sind ein-
zuleiten, Die Mitarbeitergruppe 5 hat den Idealzustand erreicht, diesen gilt
es zu halten. Die Gruppen 1 und 3 sind mittelfristig in das obere rechte
Quadrat zu entwickeln. Bei Gruppe 3 mup dxe Motivation gesteigert werden,
wihrend Gruppe 1 im qualitativen Berexch entwwkelt werden mug.
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Einer hohen Qualitikation stehi eine
mittiere Motivation gegeniber

Mitarbeiter sind boch qualifiziert,
aber nicht zu molivieren

Hohe Motivation und Qualitikation

ter Berlicksichtigung des heute erreich-
ten  Software-Entwicklungsstandes,
problemlos in Graphiken bzw. Simula-
tionsmodelle transformierbar.

Die Anwendung moderner Informa-
tionsmedien scheitert unseres Erach-
tens also nicht am Stand der Technik,
sondern eher an einer gewissen Absti-
nenz, die Personal- und Bildungsver-
antwortliche gegeniber der Datenver-
arbeitung an den Tag legen.

Statt Kontrolle — ,,Selbst-Controlling”

Zwischen Bildungszielen und Bil-
dungs-Wirklichkeit besteht oft eine
Liicke, die als ,,cultural gap*“ bezeichnet
werden kann. Sie beruht nicht selten
auf einer mangelnden Marketing-Orien-
tierung und dem Umstand, daB sich
das Bildungswesen nur im geringen
MaBe als Profit-Center versteht.

Bildungs-Controlling strebt eine De-
zentralisierung und Versachlichung der
Bildungsarbeit an. Verantwortung fiir
die eigene Bildung wird dem Mitarbei-
ter bewuBt Ubergeben. Vor dem Hinter-
grund, daB — idealtypisch — der Mitar-

Zwischen Bildungs-Zielen und
Bildungs-Wirklichkeit besteht oft
eine Liicke ... Sie beruht nicht selten
auf einer mangelnden
Marketing-Orientierung und dem
Umstand, daB sich das
Bildungswesen nur im geringen
MagBe als Profit-Center versteht.

beiter als ,Intrapreneur” agiert — muB
ihm auch die Kompetenz und Verant-
wortung fur die eigene Bildung zuge-
standen werden.

Wie Goethe richtig sagte, ist es nicht
genug zu wollen, man muB es auch tun.
Nicht zuletzt hierauf beruht das be-
schriebene ,,cultural gap“.

Folglich gilt es, zundchts operative
und taktische Aufgaben effizient zu 16-
sen, bevor strategische Ziele in Angnﬁ
genommen werden.

Bildungs-Controlling wird sich zu ei-
nem praktikablen Konzept entwickeln,
wenn wir uns damit begnligen, den
Weg als das Ziel zu betrachten.

Kritischen Diskussionsbei-
trédgen sehen wir mit Interesse
entgegen. PF|
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