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PERSONALENTWICKLUNG

Menschen, Produkte
und Profite - Teil 2

MFG - Das Mitarbeiterfordergesprach

Eines wichtiges Instrument fiir eine gezielte Personalentwicklung ist das

Mitarbeiter-Férdergesprach. Dieser Teil unserer Serie Uber Personalent-

wicklung soll die Potentiale gut gefiihrter Mitarbeiterférdergesprache

veranschaulichen und gleichzeitig vor den Stolpersteinen warnen.

Eine gezielte, praxisnahe und den Ressour-
cen eines mittelstdndischen Unternehmens
angepasste Personalentwicklung funktio-
niert nicht ohne eine griindliche und solide
Bedarfsanalyse. Wenn man Mitverantwor-
tung fiir die Entwicklung von Mitarbeitern
ibernehmen will, sollten die Beteiligten
wissen, in welche Richtung sie entwickelt
werden wollen und sollen. Soll die soziale
Kompetenz gefordert werden? Die Me-
thoden-Kompetenz? Oder soll die Fach-
Kompetenz gesteigert werden? Um das zu
entscheiden, ist es notwendig, erst einmal
herauszufinden, wo die Entwicklungspoten-
tiale des Mitarbeiters liegen. Gibt es akuten
Verbesserungsbedarf in einem Kompetenz-
Bereich, oder soll die Personalentwicklung
kiinftige Aufgaben vorbereiten? Das ldsst
sich nur zusammen mit den jeweiligen Mit-
arbeitern im Rahmen einer Bedarfsanalyse
ermitteln. Grundsétzlich gilt, je besser die
Analyse, desto genauer konnen die Mafinah-
men bestimmt werden, aber desto zeit- und
kostenintensiver ist das Verfahren. Trotzdem
sollte moglichst eine 360 Grad Beurteilung
angestrebt werden. Zur Beurteilung eines
Mitarbeiters wird im Alltag sehr gerne von
den Fithrungskréften die Mitarbeiterbeur-
teilung durch den Vorgesetzten eingesetzt.
Existieren Konflikte zwischen dem beurtei-
lendem Vorgesetzten und dem zu férdernden
Mitarbeiter, besteht zwangsldufig die Ge-
fahr, dass die Beurteilung subjektiv ver-
zerrt ist. Auch Schwichen des Vorgesetzten
selber vor allem im Bereich soziale Kom-
petenz, kann das Ergebnis der Beurteilung
negativ beeinflussen. Deshalb sollten immer
mehrere Beurteilungsmethoden eingesetzt
werden, um ein moglichst objektives Bild
zu erhalten. Ein duflerst interessantes Mittel
ist die Selbstbeurteilung, sie erlaubt zum
einen die Sichtweise des Mitarbeiters ken-
nen zu lernen, aber auch eine Einschitzung,
inwieweit die Selbstwahrnehmung mit den

Einschitzungen der Kollegen und Vorge-
setzten korreliert. Denn stehen kiinftige
Fiihrungsaufgaben im Raum, ist Reflek-
tionsfahigkeit eine wichtige Fahigkeit.
Auch die Beurteilung durch Kollegen aus
dem direkten Arbeitsumwelt gibt wertvolle
Hinweise auf sogenannte ,,Soft-Skills* und
mogliche fachliche Talente. Vor allem,
wenn es um Mitarbeiter geht, die bereits
Fiihrungsaufgaben ausiiben, ist eine Beur-
teilung des Vorgesetzten durch seine Mit-
arbeiter unbedingt zu empfehlen. Stehen
grundsétzlich neue Aufgaben an oder stehen
mehrere Mitarbeiter zur Auswahl, kann ein
Assessment-Center ein probates Mittel sein.
Grundsétzlich sollte dabei aber beachtet wer-
den, dass einzelne Beurteilungsmethoden
und die Meinungen einzelner Kollegen fiir
sich genommen immer subjektiv beeinflusst
sein konnen. Deshalb sollten immer meh-
rere Methoden angewendet werden, um ein
moglichst objektives Bild des zu férdernden
Mitarbeiters zu erhalten.

Die Autoren:

Wolfgang Kohl und Dieter Laurinat beschaf-
tigen sich seit rund 20 Jahren mit dem The-
ma Personalentwicklung. Sowohl zahlreiche
Global-Player als auch regionale Unterneh-
men lieBen sich von den beiden Beratern
Konzepte fur Personalentwicklungs-Maf3nah-
men erstellen und deren Umsetzung betreu-
en. Die Erfahrungen von Wolfgang Kohl und
Dieter Laurinat
beim Coaching
von Fuhrungs-
kraften und
Mitarbeitern
sowie der Im-
plementierung
von Personal-
entwicklungs-
Strukturen
sollen interes-

Das Mitarbeiter-Fordergesprach

Die Autoren haben sich schon vor ldngerer
Zeit entschieden, den Begriff ,,Beurteilungs-
gesprach® zugunsten des Begriffs ,,Forderge-
sprach® auszutauschen. Fiir eine Vielzahl be-
fragter Mitarbeiter assoziiert ,,Beurteilung*
sehr oft ,,Verurteilung” — vermutlich durch
mancherlei schlechte Erfahrung mit dieser
Artvon Entwicklungsgesprachen. Ergdnzend
sei darauf hingewiesen, dass die Nutzung
von ,,Mitarbeiterfordergesprachen‘ in erster
Linie auf das Bewusstmachen vorhandener
beruflicher Stirken abzielen sollte und nicht
primédr dem Nachweis defizitdrer Leistung,
die begrifflich am besten als ,, Verbesserungs-
potential*“ beschrieben werden sollte.

Wie implementiert man das Mitarbei-
terférderungsgesprach sinnvoll in einem
mittelstdndischen Unternehmen? Grund-

Die Struktur des Mitarbeiter-
Fordergespraches

Angaben zur Person
Zielerreichungsgrad im Foérder-
zeitraum
wirtschaftliche Ziele
organisatorische Ziele
Entwicklungsziele
Kernaufgabenerledigung
Personliche Attribute
Arbeitsverhalten
Fiihrungsverhalten (nur bei Fiih-
rungskraften mit Personalverant-
wortung)
Zwischenfazit
Uberpriifung der Arbeitssituation
Zielvereinbarung
Ein Formular mit diesen Inhalten
finden sie unter www.menschen-
oberflaechen.de zum Download

sierten  Firmen
die Moglichkeit
bieten, einen Ein-
blick in den The-
menkomplex zu
bekommen und
dariiber hinaus
Anhaltspunkte fur
eine eventuelle
Umsetzung im
eigenen Umfeld
liefern.

Wolfgang Kohl Dieter Laurinat
Florettweg 23 Schiferstrafie 42
42651 Solingen 44623 Herne

Tel. +49 212 43362
www.menschen-
oberflaechen.de

Tel. +49 2323 17840
www.laurinat-

menschen.de
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Hinweise fiir die Durchfiihrung

von Fordergesprachen:

Gesprache nicht bei hoher
Arbeitsbelastung ,reinquet-
schen”,sondern Zeiteinplanen
und sie notfalls verschieben
Die Gesprache sollten in ver-
trauensvoller, nicht offent-
licher Umgebung stattfinden
Schwelende Konflikte im Un-
ternehmen sollten nichtin das
Fordergesprach hineingetra-
gen werden

Klartext reden: nicht ausrei-
chende Leistungen mussen als

solche angesprochen werden.

Relativierungen verwischen

Auf gleichmaBige Verteilung
der Gesprachsanteile achten.
Dauermonologe der Fih-
rungskraft konnen den Ein-
druck eines ,Verkiindigungs-
gesprach” erwecken
Konkrete ,Ziele” definieren,
keine Absichtserklarungen
abgeben

Nicht vergessen: es geht um
,Fordern” und ,Starken star-
ken”, nicht um das Herum-
reiten auf Problemen und
Defiziten

Die ,Kernaufgaben” klar defi-

Oberflachenbeschichtung
im Gestellautomat -

Technik, die MehrWert schafft!

das Ergebnis nieren

sdtzlich sollten diese Gespriche einmal im Jahr durchgefiihrt werden.
Wesentliche Voraussetzung fiir den angestrebten Nutzen ist aber, dass
eine Vorbereitung und Nachbereitung der Gespréche erfolgt, der Zeit-
aufwand sollte dabei gedrittelt werden. Das heifit, es sollte gentigend
Zeit fiir die Vorbereitung (etwa zwei Wochen) und die Durchfithrung
(etwa eine Stunde) vorhanden sein. Mit der Nachbereitung entsteht also
ein effektiver Zeitaufwand von rund drei Stunden. Auflerdem sollten
sowohl Mitarbeiter als auch die verantwortliche Fiihrungskraft das Ziel
und den Sinn des MFG kennen, akzeptieren und aus eigenen Antrieb
verfolgen. Zudem miissen die Bewertungskategorien eindeutig sein
und das Gespréachsergebnis sollte in Form von vereinbarten ,,Zielen*
im folgenden ,,Forderzeitraum* ergebnisorientiert kontrolliert werden.
Das ist entscheidend fiir den langfristigen Erfolg von Personalentwick-
lung. Denn sehr oft kann man feststellen, dass die anfangliche Euphorie
und Bereitschaft der beteiligten Gespriachspartner zwar recht grof3 war.
Angesichts des notwendigen Aufwands zur Vorbereitung, Durchfiihrung
und vor allem Nachverfolgung der Ergebnisse lie3 diese aber ziigig nach.
Deshalb bedarf es gerade an dieser Stelle einer klar definierten firmen-
internen Hauptverantwortung fiir das MFG-Handling, das sich nicht nur
als begleitende Servicefunktion fiir das MFG versteht, sondern auch als
aufmunternde und treibende Kraft fiir die nachhaltige Qualitétssicherung
fiir den gesamten Forderprozess agiert. Ansonsten besteht die Gefahr,
dass die Personalentwicklung ,,einschlift®. Grundsatzlich muss sich die
Fiihrungskraft fiir eine erfolgreiche PersonalentwicklungsmafBinahme
folgenden drei Hauptaufgaben stellen: Sie muss dafiir sorgen, dass die
vereinbarten Ziele durch die Mitarbeiter erreicht werden. Deshalb muss
sie optimale Rahmenbedingungen fiir Mitarbeiter schaffen. Zudem muss

m 0konomisch
W prazise

W zuverlassig

Oberflachen-
beschichtung fiir
dekorative und
technische Teile

die Fithrungskraft die Potentiale ihrer Mitarbeiter erkennen, richtig ein- ® Eignung fir Klein- und GroBserienproduktionen

schitzen und reifegradspezifisch fordern und fordern. Das bedeutet, m Konstante Prazision und Qualitét bei max. Fertigungsékonomie

sie muss ihre Mitverantwortung fiir einen gezielten Weiterqualifizie- o o o . ) )

rungsprozess ihrer Mitarbeiter erkennen, akzeptieren und als ,,Coach* m Vielféltige Kombinationsméglichkeiten im Schichtaufbau
umsetzen. m Profitieren Sie von unseren Erfahrungen aus eigener

Wenn das erreicht
wird, kann das ,,For-
dergespriach® ein er-
folgreiches Instrument
sein, das die Informa-
tionen und Ziele liefert,
die fiir eine erfolgreiche
Personalentwicklung
gebraucht werden!

Entwicklung und Produktion von Galvanochemikalien
sowie von Edelmetallhalbzeugen

Vorschau

Teil 3 der Serie "Menschen, Produkte und
Profite" wird sich in der mo Ausgabe 7/8
2010 mit den Entwicklungsmoglich-
keiten fur Fiihrungskrafte beschaftigen.
Thema werden unter anderem der Um-
gang mit Lob und Kritik sein.
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