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4.1 Personalentwicklung als Steuerungsinstrument

Abb. 43 · Buch S. 78

Warum Personalentwicklung? Die Begründung aus Unternehmenszielen
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4.2 Methoden der Personalentwicklung

Abb. 44 · Buch S. 79

Job Rotation, Job Enlargement und Job Enrichment

Arten der beruflichen Fortbildung

Coaching und Mentoring

Into the job: Ausbildung, Trainee, Einarbeitung

Near the job: Qualitätszirkel, Lernstatt

Off the job: Seminar, Lehrgang, E-Learning

Enlargement: horizontal, mehr gleichartige Aufgaben
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4.3 Die Potenzialanalyse

Abb. 46 · Buch S. 81

Die Potenzialanalyse als Instrument des Entwicklungsprozesses

Kriterien der Potenzialeinschätzung

Blickt in die Zukunft: Was kann die Person künftig leisten?

Kriterien: Fachqualifikation, Lernbereitschaft, Beweglichkeit

Organisationsgeschick, Sozialverhalten

Stärken-Schwächen-Profil: Soll der Zielposition vs. Ist

Vorgesetzteneinschätzung: günstig, aber subjektiv

1 = gering … 5 = sehr stark ausgeprägt 1 2 3 4 5
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4.4 Leistung und Potenzial: das Talent-Portfolio

Abb. 48 · Buch S. 83

Talente: fördern, fordern

Leistungsträger: binden, Nachfolge

Stützen: wertschätzen, Fachlaufbahn

Problemfälle: Ursachen klären, Ziele, ggf. versetzen

Talente (Fragezeichen)

hohes Potenzial, Leistung noch niedrig:
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4.5 Personaleinschätzung umsetzen: Gespräche

Rückzahlungsklausel

Potenzialeinschätzungen werden in Gesprächen gewonnen, vermittelt und in
Vereinbarungen umgesetzt

Lernzeit in der Freizeit) und gegebenenfalls eine Rückzahlungsklausel für teure
Weiterbildungen

4.6 Nachfolgeplanung und Wissenssicherung

Schlüsselpositionen → Anforderungsprofile → Kandidaten → Übergabe

Intern: bekannt, günstig, bindend – aber Betriebsblindheit

Wissenssicherung: Tandems, Dokumentation, Wissenslandkarten

Lessons Learned und Senior-Experten

Entwickeln und übergeben

Lessons-Learned- und Expertengespräche

K A P I T E L  4

Mitarbeiterförderung und
Personalentwicklung

Rahmenstoffplan 10.4 · Buch S. 77 bis 85

Abbildungen aus dem Arbeits- und Übungsbuch „Führung und Zusammenarbeit“, Fach 11 · Kapitel 4, Seite 77 bis 85, mit Lern- und Übungsteil ab Seite 86 © Wolfgang Möckel · fachwirt24.de


