FUHRUNG UND ZUSAMMENARBEIT

FACH 9

Mindmap Kapitel 4 - Mitarbeiterforderung und Personalentwicklung

Geprifte Industriefachwirte (IHK)

m Personalentwicklung als Steuerungsinstrument

Warum Personalentwicklung? Die Begriindung aus Unternehmenszielen

Alle geplanten MaBnahmen der Bildung, Férderung und Organisationsentwicklung
Passt Qualifikationen an heutige und kiinftige Anforderungen an

Verbindet Unternehmensziele mit Entwicklungswiinschen

Investition, kein Sozialprogramm

Fachkrafte sichern trotz leerem Arbeitsmarkt

Anpassung an technischen Wandel

PEim engen sinn

Abb. 55 - Buch S. 86

m Methoden der Personalentwicklung

Job Rotation, Job Enlargement und Job Enrichment
Coaching und Mentoring

Into the job: Ausbildung, Trainee, Einarbeitung

Near the job: Qualitatszirkel, Lernstatt

Off the job: Seminar, Lehrgang, E-Learning
Enlargement: horizontal, mehr gleichartige Aufgaben
Enrichment: vertikal, Planung, Entscheidung, Kontrolle

into the job on the job
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Abb. 58 - Buch S. 88

ZX) Die Potenzialanalyse

Die Potenzialanalyse als Instrument des Entwicklungsprozesses
Kriterien der Potenzialeinschatzung

Blickt in die Zukunft: Was kann die Person kiinftig leisten?
Kriterien: Fachqualifikation, Lernbereitschaft, Beweglichkeit
Organisationsgeschick, Sozialverhalten
Starken-Schwachen-Profil: Soll der Zielposition vs. Ist
Vorgesetzteneinschatzung: giinstig, aber subjektiv

ing ... 5 = sehr stark ausgeprigt 1 2 3 a
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Abb. 60 - Buch S. 90

X3 Leistung und Potenzial: das Talent-Portfolio

Talente: fordern, fordern

Leistungstrager: binden, Nachfolge

Stlitzen: wertschatzen, Fachlaufbahn

Problemfalle: Ursachen klaren, Ziele, ggf. versetzen

Talente (Fragezeichen)

Leistungstréger (Stars)

hohes Potenzial, hohe Leistung: binden,
Nachfolge, Fihrungsaufgaben

Problemfalle Stiitzen (Arbeitspferde)

Potenzial (kinftig) >

niecriges Potenzial, hohe Leistung:
wertschatzen, Fachiaufbahn, halten

Leistung (heute) >
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Rahmenplan 9.4 - Buch S. 85 bis 94

Z) Erfolg der Personalentwicklung messen

1 Reaktion: Zufriedenheit der Teilnehmenden
2 Lernen: Test, Priifung, Arbeitsprobe

3 Verhalten: Anwendung am Arbeitsplatz

4 Ergebnisse: Wirkung auf Kennzahlen
Bildungscontrolling

Transfer

Wirkt die MaBnahme auf Kennzahlen?
(Fehlerquote, Umsatz, Fluktuation)

4 Ergebnisse

Wird das Gelernte am Arbeitsplatz
angewendet? (Beobachtung, Gespréch nach
3 Monaten)

Was wurde gelernt? (Test, Prifung,
Arbeitsprobe)

P Wie zufrieden waren die Teilnehmenden?
caxon (Feedbackbogen)

m Personaleinschiatzung umsetzen: Gesprache

Ruckzahlungsklausel

Potenzialeinschatzungen werden in Gesprachen gewonnen, vermittelt und in
Vereinbarungen umgesetzt

Lernzeit in der Freizeit) und gegebenenfalls eine Rliickzahlungsklausel fir teure
Weiterbildungen

Abb. 62 - Buch S. 92

d

X)) Nachfolgeplanung und Wissenssicherung

Schliisselpositionen > Anforderungsprofile > Kandidaten - Ubergabe
Intern: bekannt, glinstig, bindend — aber Betriebsblindheit
Wissenssicherung: Tandems, Dokumentation, Wissenslandkarten
Lessons Learned und Senior-Experten

Entwickeln und tUbergeben

Lessons-Learned- und Expertengesprache

Abb. 63 - Buch S. 94

Abbildungen aus dem Arbeits- und Ubungsbuch ,Fiihrung und Zusammenarbeit”, Fach 9 - Kapitel 4, Seite 85 bis 94, mit Lern- und Ubungsteil ab Seite 95
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