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Ich wollte diesen Leitartikel
mit der Schlagzeile ,,Der Auf-
schwung beginnt im Kopf*
beginnen. Dann habe ich an
mir selber festgestellt, dass es
gar nicht so einfach ist, positi-
ve Gedanken zu formulieren,
wenn der eigene Kopf nicht
so denkt, wie ich es gerne hat-
te. Es ist nicht einfach, sich
der Gesamtstimmung zu wi-
dersetzen. Seit Monaten wer-
den die konkreten Auswir-
kungen der Krise in den Me-

Investieren Sie!

dien diskutiert und verhandelt. Schreckensszenarien erscheinen
moglich: Nicht nur Arbeitsplétze, Erspartes und Renten kénnen
verloren gehen, sogar das ganze System wird in Frage gestellt.
Die Stimmung ist schlecht. Was wird morgen sein, welchem Rat
kann ich vertrauen? Im Moment wird gewartet, gespart, struktu-
relle Anpassungen werden vorbereitet oder durchgefiihrt. Ge-
danken l16sen Handlungen aus. Aber es gilt auch: Handeln 16st
Gedanken aus. Daher erlaube ich mir einen Ratschlag: Investie-
ren Sie. Investieren Sie in sich selber und in die Aus- und Wei-
terbildung der Mitarbeitenden. Bleiben Sie gesund, fit, arbeits-
markt- und zukunftsfahig. Investieren Sie die zur Verfiigung ste-
hende Zeit in wertvolle Diskussionen {iber Firmenstrategie und
Marktchancen. Setzen Sie Zeichen. Jetzt wird Unternehmens-
kultur plétzlich richtig aktuell. In guten Zeiten bei der Weih-
nachtsfeier grossziigig sein, das ist nicht Unternehmenskultur.
Sind Themen wie Mitarbeiterforderung und unternehmerische
Verantwortung plotzlich tabu? Wird nun genau bei all dem ge-
spart, was die Unternehmenskultur ausmacht? Investitionen in
Mitarbeitende dann, wenn es uns gut geht? Oder werden sie auch
jetzt gefordert und gefordert? So ist ein aktives Eingreifen in den
Verlauf einer Krise moglich, welches dem Unternehmen die
Moglichkeit erdftnet, die Krise abzumildern und sogar als Chan-
ce fiir eine erfolgreiche Zukunft des Unternehmens zu nutzen.
Ihr Handeln wird Thre Gedanken bestimmen.

Thomas Sele .}?/ /Z

I Coaching

Schwierige Berufs-
und
Lebenssituationen:

Belastende Situationen,
ein Burnout, permanenter
Stress oder der Verlust des
Arbeitsplatzes  reduzieren
die Leistungsfahigkeit und
die Lebensqualitit massiv.
Vorgesetzte sind gegen
solche Entwicklungen oft
machtlos. Plotzlich stehen
sie in einem Dilemma zwi-
schen der Entlassung zum
Schutz der Unternehmung
und der sozialen Verantwor-
tung gegeniiber einem einst
geschitzten  Mitarbeiten-
den. In diesen Féllen ist ein
professionelles  Coaching
hiufig die wirksamste Un-
terstiitzung. Im Coaching
findet optimalerweise eine
bewusste Auseinanderset-
zung mit dem eigenen Le-
ben und Handeln statt und
es ermdglicht eine kiinftige
Gestaltung von Laufbahn
und Leben. Daraus resultie-
ren die Gestaltungs- und
Verdnderungsprozesse, wel-
che die Lebensqualitét wie-
der erhohen.

Unser Angebot:

* Coaching

* Fiihrungsberatung

» Konfliktmanagement
* Burnout-Pridvention
* Karriereplanung

» Teambegleitung
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Mit Fachkompetenz alleine
lasst sich kein Geld mehr verdienen

Barbara Acklin

leitet den Bereich Schliisselkompetenzen

am Arbeits- und Bildungszentrum

arbiz in Kriens. Das arbiz bietet Konzepte
zur (Aus- und) Weiterbildung fiir den Wieder-
einstieg in das Erwerbsleben an und gibt
Stellensuchenden die Moglichkeit, die
Erwerbslosigkeit als Chance zu erkennen und
sie aktiv zu nutzen.
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Was sind Schliisselkompetenzen?

Einfach gesagt bendtigen wir Schliisselkom-
petenzen, um die Anforderungen des moder-
nen Lebens zu bewiltigen. Schliisselkompe-
tenzen sind neben den Fachkompetenzen der
zweite zentrale Bereich der Personalentwick-
lung. Diese iiberfachlichen Qualifikationen
sind kein Fachwissen, sondern ermoglichen
den kompetenten Umgang mit fachlichem
Wissen. Urspriinglich wurden die Schliissel-
kompetenzen in vier Kompetenzbereiche ge-
gliedert, nimlich Sozial-, Methoden-, Selbst-
und Handlungskompetenzen. Bedingt durch
den immer grosser werdenden Stellenwert
der digitalen Medien in der heutigen Wissens-
gesellschaft wurden die Schliisselqualifikatio-
nen um die Medienkompetenz erweitert.

Warum wird von Unternehmungen so viel
Wert darauf gelegt?

Kurz gesagt: Mit Fachkompetenz alleine ldsst
sich kein Geld mehr verdienen. Die Strukturen
am Arbeitsplatz haben sich sehr gewandelt.
Waren die einzelnen Titigkeitsfelder vor ein
paar Jahren noch klar voneinander abgegrenzt,
so steht heute die Interdisziplinaritdt im Vorder-
grund. Globalisierung und Modernisierung
schaffen eine immer vielfiltigere und zuneh-
mend vernetzte Welt. Die Kompetenzen, die
wir heute bendtigen, um unsere Ziele zu errei-
chen, sind komplexer geworden und erfordern
deshalb mehr als nur die Beherrschung einiger
eng definierter Fahigkeiten und Fertigkeiten.
Vorgesetzte, die den Schliisselkompetenzen
den erforderlichen Stellenwert im Unterneh-
men einrdumen, investieren damit erstens in
das hochste Gut der Unternehmung, nidmlich in
die Mitarbeitenden, und zweitens in die eigene
Marktposition.

Sie haben den Bereich Sozial- und Selbst-
kompetenzen aufgebaut. Welche Schwierig-



keiten gab es zu Beginn und welche Akzep-
tanz erleben Sie nun?

Niemand bestreitet die Wichtigkeit und Not-
wendigkeit ausgebildeter Sozial- und Selbst-
kompetenzen. Das klassische betriebswirt-
schaftliche Denken ist heute immer noch sehr
geprigt von der Messbarkeit. So gesehen bleibt
es dann oft beim Lippenbekenntnis. Vermogen
sozial-personliche Kompetenzen die Arbeits-
qualitdt und letztendlich die Wertschopfung des
Unternehmens zu erhéhen? Ist es tliberhaupt
moglich, personliche Entwicklung in Geldbe-
trigen zu messen? Ein Teil des Resultates bleibt
hypothetisch — was passiert ohne Investition in
die Kompetenzentwicklung der Mitarbeiten-
den? Der Markt gibt die Antwort darauf. Bei ei-
ner Beforderung wird die fachliche Leistung
mit ca. zehn Prozent beriicksichtigt. Wesentlich
ausschlaggebender fiir die Karriere sind ein
gutes Image bzw. eine gute Selbstdarstellung
(30%) und die Féhigkeit, Beziechungen aufzu-
bauen und zu pflegen (60%).

Was raten Sie Unternehmen?

Am Anfang steht ein klares Bekenntnis zum
Stellenwert der nicht fachlichen Kompetenzen.
Hinzu muss die Bereitschaft kommen, linger-
fristige und zusammenhingende Prozesse in
Gang zu setzen. Ein Inputreferat zum Thema
Kommunikationsfahigkeit zu veranstalten wire
blosse Kosmetik. Fiir die Sensibilisierung und
Initialisierung solcher Prozesse ist der Beizug
eines externen Beraters/Prozessbegleiters sehr
hilfreich und matchentscheidend fiir die inner-
betriebliche Akzeptanz. Erst miissen die
Beriihrungsingste abgebaut und das Thema aus
der Ecke der Pseudowissenschaften herausge-
holt werden. Hier kommt die Reflexivitit als
Kern der Schliisselkompetenzen ins Spiel. Re-
flexiv denkende Menschen gehen {iber das Ent-
weder-Oder hinaus. Sie sind in der Lage, ver-
schiedene Sichtweisen einzunehmen, eigen-
standige Urteile zu fillen und die Verantwor-
tung fiir ihre Handlungen zu tibernehmen.

Warum ist die Schulung und Entwicklung
von Schliisselkompetenzen gerade in diesen
Zeiten wichtig?

Wenn den Schliisselkompetenzen ein fest ver-
ankerter Stellenwert zugestanden wird, besteht
die Chance, dass eine Unternehmung auch tur-
bulentere Zeiten unbeschadet iibersteht. Die
Schulung und Entwicklung von Schliisselkom-
petenzen schafft Verbindlichkeiten, vermittelt

N

Mitarbeitende entwickeln
Mitarbeitgesprache fiihren

* Beurteilungsgespriche strukturiert und
zielgerichtet fiihren

» Beobachten, Beurteilen und Besprechen
von Leistungen und Ergebnissen

» Moglichkeiten der Leistungsbeurteilung
vergleichen

* Ziele formulieren

 Mitarbeitende fordern und fordern

Termin: 2. Oktober 2009
Hotel Schaanerhof, 9494 Schaan
Detailinfos: www.hsm.li/seminare

Sicherheit und ldsst Perspektiven entstehen.
Umgesetzte und gelebte Schliisselkompetenzen
machen die Unternehmung als System stabiler.
Gleichzeitig nimmt die Flexibilitit zu und die
Reaktionsfahigkeit auf Marktverdnderungen
wird erhoht.

Konnen Schliisselkompetenzen erlernt wer-
den?

Im Zusammenhang mit der Erarbeitung der
PISA-Studie entstand das Projekt ‘Definition
and Selection of Competencies’. Demnach be-
dingen Schliisselkompetenzen die Mobilisie-
rung von kognitiven, praktischen und kreativen
Fahigkeiten sowie anderer psychosozialer Res-
sourcen wie Einstellungen, Motivation und
Wertvorstellungen. Das Konzept des lebenslan-
gen Lernens geht davon aus, dass nicht alle re-
levanten Kompetenzen einzig in der Grundbil-
dung erworben werden konnen. Kompetenzen
entwickeln sich im Laufe des Lebens weiter.
Die Anforderungen an die Menschen éndern
sich aufgrund des technologischen und struktu-
rellen Wandels. Den Kern der Schliisselkompe-
tenzen bildet die Fiahigkeit zum eigenstindigen
Denken als Ausdruck moralischer und intellek-
tueller Reife sowie zur Ubernahme von Verant-
wortung fiir das eigene Leben und Handeln.
Schliisselkompetenzen koénnen erlernt werden
und die Auseinandersetzung damit ist eine le-
benslange Angelegenheit.
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Teamentwicklung

Wollen Sie mit IThrem Team ...

— eine Standortbestim-
mung vornehmen?

— die internen Abldufe
optimieren?

— die Qualitét der Arbeit
steigern?

— die strategische
Ausrichtung festlegen?

— den Team-Spirit fordern?

Nehmen Sie mit uns Kontakt
auf.

I seminarhinweis

Besser und wirksamer
kommunizieren

Ob in der Fiihrungsarbeit, im Ar-
beitsprozess oder bei der Zusam-
menarbeit mit Kunden und Liefe-
ranten: Gute Kommunikation ist
die bester Voraussetzung fiir gute
Kooperation, gute Bezichungen
und damit letztlich sehr wichtig
fiir den Erfolg.

Oft empfinden wir ein Gesprich
als schwierig, wenn es darum
geht, dem Gesprachspartner bzw.
der  Gesprichspartnerin  eine
schlechte Nachricht zu iibermit-
teln. Die Kommunikation héngt
nicht nur vom guten Willen ab,
sondern auch von der Fahigkeit,
ein solches Gesprach zu fiihren.
In diesem Seminar werden
heikle Gespréchssituationen wie
Beschwerden, ,,schlechte Nach-
richt iiberbringen”, Reklamatio-
nen, Absagen usw. angesprochen.
Verschiedene Gesprachsphasen-
konzepte fir unterschiedliche
Gesprache werden vorgestellt und
immer in Bezug auf die Alltagssi-
tuation der Teilnehmenden be-
sprochen. Die Reflexion und Stei-
gerung der personlichen Kommu-
nikationsféhigkeit ist ein zentrales
Anliegen dieser Schulung.

Termin: 24. Juni 2009
Hotel Schaanerhof,
9494 Schaan

Innerbetriebliche Weiterbildung

Die meisten unserer 6ffentlich angebotenen Seminare eignen sich auch fiir die
innerbetriebliche Weiterbildung.

— Mdchten auch Sie eine unternehmensspezifisch gestaltete Aus- und Wei-
terbildung durchfiihren?

— Wiinschen Sie eine Gruppe von Fiihrungskréften weiterzubilden?

— Wollen Sie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter innerbetrieblich ausbilden?

Wir verfiigen iiber langjéhrige Erfahrung und zahlreiche Referenzprojekte.

Bitte rufen Sie uns an! Wir beraten Sie gerne.

HSM-Seminare 2009 — zweite Jahreshilfte

Besser und wirksamer kommunizieren 24. Juni 2009
— mehr Sicherheit im Ansprechen von ,heiklen Situationen erhalten

— konfliktfreier kommunizieren kénnen

— den Umgang mit “schwierigen” Gespréachspartnern erleichtern

— effiziente Kommunikationstechniken anwenden

— die personliche Kommunikationsféhigkeit steigern

Sitzungen/Workshops leiten und moderieren
28. August 2009
— Abldufe von Sitzungen planen (Vorbereitung, Durchfiihrung, Evaluation)
— Informations-, Diskussions- und Entscheidungsphasen gestalten
— Gespriche in Gang bringen, steuern, abschliessen
— die richtigen Fragen im richtigen Moment stellen (Fragetechnik)
— Kreativititstechniken
— mit Stérungen umgehen
— einfache Entscheidungstechniken

Mitarbeitergespriche fiihren 2. Oktober 2009
— Welches ist der eigentliche Sinn des Mitarbeitergespriaches?

— Welche Storfaktoren erschweren die objektive Beurteilung?

— Welche Themen gehdren in das Mitarbeitergesprach und welche nicht?

— Wie kommen wir zu wirksamen Zielsetzungen?

— Wie sind Beurteilungsgespriache zu fiihren?

— Welches sind die hdufigsten Fehler?

Teamcoaching

— Wie aus einer Gruppe ein Team wird

— Merkmale des leistungsstarken Arbeitsteams
— Team-Diagnose fiir das eigene Arbeitsteam
— Wie man Gruppenprozesse steuert

— Formen von Widerstand in der Gruppe und Umgang mit Widerstand
— spezifische Merkmale der Leaderrolle

— Personlichkeitsprofil der teamorientierten Fithrungskraft

— konstruktive Konfliktbewéltigung

20. November 2009

Kundenorientierung

— Idee der Kundenorientierung, Kundenerwartungen
— Kundenkontakte erhalten und ausbauen

— kompetent und hilfsbereit wirken

— Kommunikation mit dem Kunden im direkten Kontakt und am Telefon
— Techniken und Strategien zur Steuerung schwieriger Kundengespriche
— Analyse und Verbesserung der Dienstleistungsqualitit

10. Dezember 2009

Prospekte und Anmeldeunterlagen:

HSM Managementberatung Anstalt, Landstrasse 58, 9494 Schaan,
Tel.: 00423/232 51 10, Fax: 00423/232 51 94, E-Mail: info@hsm.li, www.hsm.li



