Mitarbeitermangel — wir beférdern in der Not einen Mitarbeiter — funktioniert diese Notlésung wirklich?

Naturlich ist das eine Notldsung. Notldsungen kénnen funktionieren, missen aber nicht! Hier wird mit der beruflichen Karriere des Mitarbeiters
gespielt.

< Eine andere Moglichkeit:
Potenziale von Mitarbeitenden rechtzeitig erkennen und gezielt férdern. Die Wiinsche der Mitarbeitenden besprechen und in die Planung
aufnehmen:

. Leistungsbeurteilungen

. Feedback von Vorgesetzten

. 360-Grad-Feedback

. Selbstbewertung

. Berufliche Entwicklungsgespréche, langfristige Karriereplanung

. Mitarbeit in Projekten ausserhalb des Aufgabenbereichs

. Beobachtung von Soft Skills

. Assessmentcenter — Potenzialanalyse

. Fahigkeiten und Kompetenzen (Ausbildung/Erfahrung) priifen, férdern

OO0 JOYUT b WN —

Alle diese Bewertungen und Einschatzungen werden von Menschen erhoben. Es wird versucht, durch die Einbindung verschiedener Menschen eine
Objektivitdt aufzubauen.

Sympathie und Antipathie kdnnen nicht ausgeblendet werden. Starken & Schwaéchen — Interesse & Desinteresse der verschiedenen Vorgesetzten in
einem Betrieb geben nicht allen Mitarbeitenden die gleichen Chancen.

Mein Vorschlag — eine wissenschaftliche Potenzialanalyse — funktioniert auch in der Notlage!

Die Soft Skills werden mit wissenschaftlichen Persénlichkeitstools erfasst.

Méchte der Mitarbeiter sich weiterentwickeln? Wohin? Was waren seine Talente?

Im Intelligenzstrukturtest erfassen wir die kognitiven Fahigkeiten.

Kann er die gewiinschten fachlichen Fahigkeiten lernen und die gewiinschten Ausbildungen bestehen?

Die erhaltenen Aussagen werden detailliert mit den Mitarbeitenden besprochen. Wie sieht die Lebenssituation aus? Was sind die Wiinsche des
Mitarbeitenden? Kann die Unternehmung unterstiitzen?

> Mein Tipp:

Nicht jeder Mitarbeiter méchte in eine Fihrungsfunktion aufsteigen. Der vermeintlich «beste Mitarbeiter» wird in eine Fiihrungsfunktion gestossen,
weil es fiir die Unternehmung gerade so ideal passt. Aber will und kann er berhaupt Menschen fihren? Auf Basis welcher Grundlagen wird diese
Fahigkeit erfasst und bestimmt?

Da man seine Fiihrungsfahigkeiten nicht kennt sind es am Schluss das Bauchgefihl und die Einschatzungen von Vorgesetzten und HR — die gerne
eine Vakanz besetzt hatten?

Alle fiir externe Kandidaten aufgestellten Anforderungen werden einfach «(iber Bord geworfen».

Der externe Experte fir Personlichkeit halt sich an die Fakten, die er aus dem Assessment-Center erhalt. Er bespricht diese Fakten mit dem
Mitarbeiter und erstellt ein Personlichkeitsprofil.

Entspricht die neue Aufgabe den Mdglichkeiten des Mitarbeiters? Welche Ausbildungen/Kurse, welches Wissen miisste noch erworben werden,
damit der Mitarbeiter auch wirklich die Erwartungen sowie Anforderungen erfiillen kann?

I Ganz wichtig: Wurden die Erwartungen der Vorgesetzten den Mdglichkeiten des Mitarbeiters angepasst (Ausbildungen, Erfahrungen fehlen)?

Wie sehen Ihre Erfahrungen aus? (positive/neaative)




