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und -bindung zielgerichtet umsetzen

FUR KOMPETENZ IN DER DRUCKINDUSTRIE _
Mit geringen Ressourcen Talententwicklung

Teil 5: Personalentwicklung = Seminar?! -
Uber den Tellerrand hinaus gedacht

Das Budget fur MaBnahmen zur
Personalentwicklungist im Mittel-
stand oft begrenzt und sehr hau-
fig steht ein eigenes Budget fur
PersonalentwicklungsmaBnah-
men nicht zur Verflgung. Vor die-
sem Hintergrund sind Entwick-
lungsmaBnahmen besonders von
Interesse, die bei einem groBt-
moglichen Wirkungsgrad mog-
lichst kostensparend umzusetzen
sind - und zugleich das Ziel einer
praxisorientierten,gezieltenKom-
petenzentwicklungverfolgen.Der
klassische Seminarkontext stellt
dabei nur eine Mdglichkeit dar.
Es bieten sich vielfaltige weitere
MaBnahmen der Personalentwick-
lung gerade fur die Gegebenhei-
ten im Mittelstand an:

Beispiel 1: Kollegiale Beratung
Es werden Themen und konkrete
Probleme durch Nutzung des Er-
fahrungswissen von Kollegen in
der Gruppe bearbeitet.

6-8 gleichgestellte Kollegen bera-
ten sich gegenseitig. Die Themen

der Beratungsfélle kénnen die

verschiedensten Aspekte des be-

ruflichen Handelns betreffen:

e die organisationalen Rahmen-
bedingungen,

e die Funktion der Teilnehmer
und die dazugehdrigen Arbeits-
aufgaben,

e die Arbeitsbeziehungen zwi-
schen den Teilnehmern und ih-
rer FUhrungskraft, ihren Kolle-
gen, Mitarbeitern, Kunden und
Lieferanten,

e die berufliche Rolle der Teilneh-
mer und die eigene Personlich-
keit.

Die Kollegiale Beratung erfordert

von den Teilnehmern ein groBes

MaB an Kommunikationskompe-

tenzen und es gilt, dass sich alle

Kollegen an den definierten Rah-

men und die damit verbundenen

Spielregeln halten.

Beispiel 2: Mentoren

Das Instrument des Mentoring ist

eine weitere wirkungsvolle MaB-

nahme zur Nutzung interner Res-

\=
d.janas@competenceconsulting.de '\(

Autorin: Dr.Dana Janas mem
competence consulting !
Telefon +49 9353 508107

www.competenceconsulting.de

sourcen fUr die gezielte Personal-
entwicklung.

Beim Mentoring wird das Wissen
elnes erfahrenenMitarbeiters (Men-
tor) an einen unerrfahrenen Mitar-
beiter (Mentee) weitergegeben um
diesen Mitarbeiter in seiner per-
sonlichen und/oder beruflichen

management groBer Unterneh-
men verstanden wurde, ist das In-
teresse am Coaching in den letz-
ten 10 Jahren aus Unternehmens-
und Personalentwicklersicht kon-
tinuierlich gestiegen.

Das Coaching findet im Span-
nungsreld _zwischen der beruf-

Entwicklung zu unterstdtzen.

Im Unterschied zum Coach nimmt
derMentorimBegleitungsprozess
keine neutrale Position gegen-
Uber dem Mentee ein, er zeich-
net sich vielmehr durch ein be-
sonderes Engagement gegen-
Uber dem Mentee aus. Auch wenn
auf den ersten Blick vor allem die
Mentees vonder Forderung profi-
tieren, so funktioniert Mentoring
nicht nur in eine (einseitige) Rich-
tung - auch der Mentor sollte aus
eliner solchen Beziehung Impulse
und Nutzen ziehen.

Beispiel 3: Einzelcoaching
Wahrend das Coaching fur Einzel-
personen lange Zeit vorwiegend
als Beratungsangebot fur das Top-

lichen Rolle_und der _individuel-
len Persdnlichkeit einer Person
statt.

Im Sinne einer »Hilfe zur Selbst-
hilfe« [st es primares Ziel, die Res-
sourcen einer Person aufzudec-
ken, zu aktivieren und gezielt
nutzbar zu machen, um in beruf-
lichen Prozessen und Herausfor-
derungen handlungsrféhig zu sein.
Die Anlasse fur die Inanspruch-
nahme eines Coachings kénnen
sowohlkonkrete Situationen/Kon-
flikte im Arbeitsumfeld betreffen
als auch Bezug nehmen auf die
berufliche Rolle, auf Entschei-
dungen,aufdieindividuelle Stress-
pravention oder auf arbeitsbezo-
gene Themen.




