4.1.2 Berufliche Entwicklung des Einzelnen

Entwicklungsiibersicht (Stationen der Sozialisation)

Autofahren

Verhaltensweisen werden

Hab|tuaI|5|erung zu Gewohnheiten

— Gf. Anderungen der

Einstellung/Werte/Ver-
Tertidr-Sozialisation im Erwachsenenalter haltensweisen

Wichtige Bezugspersonen:
Lehrer/Ausbilder/Freunde/Stars/ Suche nach eigener

Vorbilder —p Identitiit

- - ; . Eitern/Verwandte/Nachbarn
Primar-Sozialisation bis Schulalter unbewusstes, spielerisches Lemerl erste individuelle
Verhaltensmuster

Sekundi3r-Sozialisation bis Erwachsenenalter

Einfluss auf die Entwicklung

e Anlage:

o physische und psychische Merkmale mit biologischem Ursprung.

o Dinge die von der Umwelt nicht verandert werden konnen. (Bsp.: Augenfarbe)
e Umwelt:

o Biologischer Umwelt = Klima, Nahrung, Umweltbelastungen

o Sozial-kultureller Umwelt = Erziehung, soziale Verhaltnisse
¢ Individuum:

o Kann Irgendwas Uber das Leben selbst entscheiden. (Bsp.: Ernahrung, Hobbys)

Verschiedene Arten von Lernen

e Lernen durch Einsicht

e Lernen durch Nachahmung (Imitation)

e Lernen durch Versuch & Irrtum

e Lernen durch bedingte Reaktion (klassische Konditionierung)
e Lernen durch Verstarkung (operative Konditionierung)

e Lernen durch Ubung (Gewohnheit)

Lernmodel nach Heinrich Roth
1. Motivation: Man erkennt, dass man nicht untatig sein darf.

2. Lernbereitschaft: Problem wird erkannt.

3. Lésung: Kann durch Ubungen gefunden werden.
4. Erstmaliges Anwenden: Neue Kenntnisse anwenden.

5. Uben (Behalten): Neu erworbene Kenntnisse werden gefestigt.

6. Praxis (Ubertragung): Das erlangte Wissen ist jederzeit abrufbar und erweiterbar




4.1.3 Zusammenarbeit von Frauen, Mannern, Generationen,
Auslandische Mitarbeiter und behinderten Menschen

1.Auszubildende und Jugendliche Mitarbeiter:

e Mogliche Alterstypische Probleme:

Selbstfindungphase
Stimmungsschwankungen
Widerstand gegen Anweisungen
Evtl. faul, respektlos

Hoher Bedarf an Anerkennung
Hohe Risikobereitschaft

O O O O O

e Mogliche positive Einflussnahme des Meisters:
Vorbildfunktion

o Vertrauen aufbauen
o Den Sinn der Arbeit aufzeigen
o Verstandnis fir entwicklungsbedingte Probleme
o Motivieren zum selbstandigen Handeln
2. Frauen
e Vorteile:

o Feinmotorische Geschicklichkeit
o Einfihlungsvermogen und sprachliche Fahigkeiten hoher als bei Mannern
o Stdrkere moderatorische Kompetenz
o Erholen sich schneller
o Legen mehr Wert auf duReres, freundliches Auftreten
e Nachteile:
Geringe Korperkraft

o Mathematische/physikalische Fahigkeiten sind weniger ausgepragt
o Durch Menstruationszyklus voriibergehende Senkung der Leistungsfahigkeit
o Korperliche Arbeit ermidet Frauen schneller->mehr kurze Pausen



e Vorteile:

Hohe Berufserfahrung

Kennen betriebliche Zusammenhange
Hohe Lebenserfahrung
Verantwortungsbewusst

Loyal und sozial gefestigt
Menschliche innere Reife

O O O O O

e Nachteile

Weniger Lernfahig

Langsames lernen

Hohere Krankheitstage

Verringerung korperlicher Widerstandfahigkeit (Muskelkraft)

o O O O

Verringerung der Anpassungsfahigkeit

4.Mitarbeiter mit Migrationshintergrund

e Mogliche Probleme:

o Sprachschwierigkeiten & Verstandnisprobleme

o Andere Kultur, Mentalitat

o Unterschiedliche Wertvorstellungen & Lebensgewohnheiten
o Unterschiedliche Religionen & Lebensweisen

5.Behinderte Menschen:

e Bestimmte Rechte und Pflichten (SGB IX):
Besonderer Kiindigungsschutz

Ggf. Gewahrung von Zusatzurlaub

(@]

(@]

Auf Wunsche Freistellung von Mehrarbeit.
Anspruch auf begleitende Hilfen im Berufsleben (Bsp.: Einrichtung Arbeitsplatz)

o



4.2.1 Einfluss der Arbeitsorganisation und Arbeitsplatz

auf das Sozialverhalten und das Betriebsklima

Unternehmensphilosophie: legt Ziele und Grundsitze des Handels eines Unternehmens
gegeniber Kunden und Lieferanten, Mitarbeiter und Geschaftspartner fest. Es gibt die Richtung

der Unternehmenspolitik an

=>Wer wollen wir sein?€ —2>Wer wollen wir nicht sein?€ =>Was soll unser Handel bewirken? €

Unternehmensphilosophie hat SOLL-Charakter

Unternehmenskultur: ist die Gesamtheit der in einem Unternehmen tatséichlich gelebten

Werte und Normen. Es zeigt sich in Sprache, Merkmale, Geschichte und Rituale

Unternehmenskultur hat IST-Charakter

Unternehmensleitbild: entsteht bei dem Versuch, die komplexen Inhalte der
Unternehmensphilosophie in einem Leitgedanken zu formulieren.

(Bsp.: AUDI - Vorsprung durch Technik / ARAL-> Alles Super)

Die Effekte eines Unternehmensleitbildes:

e Motivierte Mitarbeiter

e Vereinfachte Personalwahl

e Grundlage flir Unternehmensziele und Strategien

e Klare und unverwechselbare Unternehmensidentitat
e Entscheidungshilfe flir Fiihrungskrafte

e Hilfestellung fiir Konfliktsituationen



4.2.2 Corporate Identity

Corporate Design(Erscheinungsbild):

e Architektur

e Uniform
e Fuhrpark
e Produkte

e Formulare

Corporate Communication (Kommunikation):

e Anzeigen

e Plakate
e Slogan
o [Messen

e Broschiren

Corporate Behavior (Verhalten):

e Mitarbeiterfiihrung
e Umgangston

e Personalentwicklung
e Beforderung

e Entlohnung

e Bewertungsverfahren

Corporate Culture (Unternehmenskultur)

e Tradition
e Rituale
o Werte

e Normen



MalRnahmen zur Arbeitszufriedenheit

Nach Maslow

Selbst- = Freie Entscheidungs- und Entfaltungsmdoglichkeiten

verwirk- o .
lic hung - Mitbestimmung - Anspruchsvolle Kreative Aufgaben

- Delegation von Aufgaben und Verantwortung

Ich-Bedlrfnisse
Status/Macht 9Aufstiegsméglichkeiten > Wertschétzung

Soziale Bedlrfnisse - Mitarbeiter Gespriche —>Feedback
Zugehbrigkeit > Vertrauensvolle Kooperation

Sicherheitsbedirfnisse - Absicherung des Arbeitsplatzes - Unfallschutz
Geborgenheit Weiterbildung —>vertragliche Regelungen

Physiologische Bedlrfnisse ZPausen SUrlaub >Essen
Grundbediirfnisse - Gestaltung der Arbeitsraume

Nach Herzberg (zwei-Faktoren-Theorie)

e Motivatoren (Entfaltungsbediirfnisse)
Die Mitarbeiter mdchten sich persénlich weiterentwickeln.

Erfolgserlebnisse
Anerkennung
Verantwortung
Entfaltungsmaglichkeiten
Aufstiegschancen

o O O O

e Hygiene Faktoren (Entlastungsfaktoren)
Die Mitarbeiter moéchten Vermeiden was Sie belastet
Flhrungsverhalten
Arbeitsumgebung
Entlohnung
Unternehmensphilosophie

o

o

o



4.2.3 Bereiche der Arbeitsgestaltung

Arbeitsplatzeestaltun Gestaltung der Gestaltung der
Pt © Arbeitsumgebung Arbeitsmittel

Arbeitsplatzgestaltung

e Ausreichende Bewegungsflache

e Vermeidung von StoRverletzung

e Beachtung von Mindestflachen, Luftraums, Mindestraumhohe

e Anordnung der Arbeitsplatze, sodass sozialer Kontakt moglich ist
e Vermeidung einseitiger Belastung

e Keine Leitungen und Kabel auf Gehwegen und Verkehrswegen

Arbeitsumgebungsgestaltung

Sicherheits-
kennzeichnung

Brandschutz

Beleuchtung
&
Farbgebung

Raumklima
&
Belliftung

Raumgestaltung




1.Raumgestaltung:

e Ausreichende Warmedammung

e Schutz gegen direkte Sonneneinstrahlung

e Glaswande und Glastiiren missen aus bruchsicherem Material sein
e Sichere Boden

2.Beleuchtung & Farbgebung:

e Tageslicht / angemessene Beleuchtung

e Helle Farben wirken freundlich und aufheiternd

e Anregende Farbelemente nutzen (Bsp.: Saulen, Tlren, Trennwande)
e Wichtige Griffe, Hebel sollten farblich sein

3. Raumklima & Beliiftung:

e Mindesttemperatur (30°C) einhalten
e RegelmaRige Wartung der Klimaanlage
e Inallen Rdumen keine hohere Temperatur als 26°C

4. Larmschutz

e Larm schadigt das Ohr
e Kann Unwohlsein, Kopfschmerzen, Bluthochdruck, Leistungsmangel verursachen
e Lirm am Arbeitsplatz ist liber ArbStattV & LarmVibrationsArbSchV geregelt.

5.Brandschutz:

e Sichtbares anbringen von Feuerlochern und Erstellung eines Alarmplans
e Regelmaliges tGben fiir den Gefahrenfall

e Hinweise auf Rauchverbot und Gefahrenquellen

e Unterweisung i Umgang mit Feuerlochern

6.Sicherheitskennzeichnung

e Sicherheitskennzeichnung anbringen
e Sicherheitskennzeichnung Farblich hervorheben



e Handwerkzeuge ergonomisch geformt

e Elektrowerkzeuge isoliert

e FuBpedale miissen rutschfest sein und ausreichende trittbreite haben
e Druck & Drehknopfe sollten farblich gekennzeichnet sein.

Gestaltung des Lohns (Aufgabe des Meisters)

e Genaue Infos Uber die Entlohnung der einzelnen Arbeitsplatze
e Gegenlber der Personalabteilung Empfehlung zur Einstufung aussprechen.

Gestaltung der Arbeitszeit (Aufgabe des Meisters)

e Wiinsche Arbeitgeber:

o Hohe Maschinenlaufzeiten

o Kundenwiinsche bertcksichtigen

o Einsatz von Mitarbeiter auf Nachfrage anpassen
o

e Wiinsche Mitarbeiter:

o Arbeitszeit besser auf Freizeit anpassen

Arbeitsteilung

1. Nach dem Verrichtungsprinzip (Artteilung)
2. Nach dem Objektprinzip (Mengenteilung)
3. Nach dem Verrichtungs- & Objektprinzip (Kombination)

Bei Verrichtungsprinzip > Sagen
Mitarbeiter B - Drehen
Bei dem Objektprinzip Sagen und Drehen

Mitarbeiter B - Sdgen und Drehen



Jobenlargement (Arbeitserweitung): weitere Tatigkeit auf gleichem Niveau

e Kosteneinsparung

e Erhohung der Arbeitszufriedenheit und Wertschatzung
e Mebhr Flexibilitat

e Weniger Interne Abstimmungen

Jobenrichment (Arbeitserweiterung): weitere Tatigkeit auf hoherem Niveau

e Prozessoptimierung

e Schnittstellenoptimierung

e Einfluss auf die Gestaltung des Arbeitsablaufs
e Fehlzeiten sinken

e Arbeitszufriedenheit nimmt zu

Jobrotation (Systematischer Arbeitsplatzwechsel)

e Flexibel einsetzbar

e Arbeitszufriedenheit

e Urlaubsplanung flexibel

e \Verbesserung der Kommunikation



4.3 Gruppen

Formelle Gruppen (planvoll gestaltete Gruppen)

Besteht aus einer Flihrungskraft und einer begrenzten Anzahl von Mitarbeitern

e Konstuktion
e Produktion

e Vertrieb
e Montage
e lager

- Also Abteilungen

Informelle Gruppen (spontan gebildete Gruppen)

Bilden sich Aufgrund menschlicher Bedirfnisse in Orten wie Kantine, Pausenrdaumen.
Anlasse der Bildung von diesen Gruppen sind:

e Gleiche Nationalitat, Abteilung, Tatigkeit, Freizeitinteressen
e Gemeinsamer Heimweg, Religion
e Freundschaften aulRerhalb des Betriebes

Chancen und Risiken von Informellen gruppen

e Fordern schnelle Kommunikation & harmonischen Arbeitsklima
o Befriedigen Bedlrfnisse

Risiken:

e Gruppenzwang kann entstehen
e Gerlichte verbreiten sich schneller
o Unbeliebte Mitarbeiter werden ausgegrenzt



Zusammenarbeit mit Informellen Gruppen

e Informellen Gruppenfiihrer einbeziehen, um betriebliche Interessen durchzusetzen
e Informationen werden schnell innerhalb der Gruppe weitergeleitet

Fiihrungsmittel des Meisters bei storenden Informellen Gruppen

e Trennung der Arbeitsplatze der Gruppenmitglieder

e Umsetzung, Verlegung einzelner Gruppenmitglieder

e Vermehrte Ubertragung von Einzelarbeit

e Sollten Kritik, Appell, Ermahnung, Abmahnung Erfolglos bleiben - Entlassen!

Merkmal deiner Gruppe

e mindestens 3 Mitglieder
e  Wir-Gefuhl
e gemeinsame Ziele

einer Gruppenarbeit

e Motivation starkt sich
e Risiko von Fehlentscheidungen minimiert sich
e Synergieeffekte durch gemeinsame Know-Hows

Bedingung fiir gute Zusammenarbeit im Team

Gute Organisation mit klarer Verantwortung Verteilung

Situative Flihrung jedes Mitarbeiters

Respektvoller & Wertschdtzender Umgang untereinander

Regelmaliger Informationsaustausch



Merkmale teilautonomer Gruppen (TAG)

e Gruppe hat offiziellen Teamleiter
e Selbstorganisation
e Durchfiihrung der Aufgabe = Selbststandig und Eigenverantwortlich

e Hohere Motivation (durch héhere Eigenverantwortung)

e Hohere Produktivitat (durch selbstgesteuerte Aufgabenverteilung)
e Starkung der Kompetenzbereiche

e Entlastung des Vorgesetzten

Nachteile TAG

e Hoher leistungs- & Erwartungsdruck

o Konflikte zwischen den Gruppenmitgliedern

e Umfangeiche & Kostenintensive Personalentwicklung
e Unsicherheiten bei Umstrukturierung

Regeln einer erfolgreichen Gruppenarbeit

e Neue Mitarbeiter ankiindigen
e Neue Mitarbeiter vorstellen

e Offene Kommunikation fordern
e Klare Ziele setzen

o Respektvollen Umgang fordern



Schritte der Teambildung

Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4
FORMING STORMING NORMING PERFORMING
(Zusammenkommen (Krisen) (Regeiln finden) (Produktiv sein)
Kennenlernen)
Konflikte Solidaritat Leistung erbringen
Orientierung
PP innere Kampfe Verbundenheit
» Sinnvoller Einsatz
« Hoflichkeit = Aufbrechende = Entwicklung von der Fahigkeiten
Konflikte Fahigkeiten und « GroBe Flexibilitat
= Unpersonlichkeit « Persdniict Fertigkeiten
= Vorsicht Konfrontation » Festlegung * Offenheit
A *—g— Verfahrensweisen )
« Schwierigkeiten und Normen inder ~ ° gmw
i Gruppe
Gemhl des o Nahe und

= Rickmeldungen

T s T

9 Teamrollen nach Belbin




4.4.1 Aufgaben & Verantwortung des Meisters

Fachliche Anforderungen

e Umfassenden Fachwissen (permanente Fortbildung)
e Berufserfahrung

e Breite technisches Grundlagewissen

e Sicherung des Produktionsablaufs

e Kooperation mit den anderen Stellen

Personliche Voraussetzung und Flihrungskompetenz

e Belastbarkeit

e Selbstkontrolle

e Maschinenkenntnis

e Hohe Auffassungsgabe

e Freude am Umgang mit Menschen
e Verantwortungsbereitschaft

e Motivation der Mitarbeiter

Erwartungen des Unternehmens

e Umsetzung der Unternehmensziele

e Arbeitsdisziplin

e (Qualitatssicherung

e |dentifikation mit Betriebszielen

e Betreibwirtschaftliches Handeln & denken
e Korrektes Behandeln der mitarbeite

Erwartungen der Mitarbeiter

e Gerechte Arbeitsverteilung & Entlohnung
e Einflhlungs- & Urteilsvermoégen

o Kooperatives Fiihrungsverhalten

e Entscheidungsfahigkeit

e Vertrauen gegeniiber den Mitarbeitern



4.4.2

Autoritat

erworbene -
L Amtsautoritat
Autoritat

Fachliche

Personliche

Autoritat Autoritat

Delegation einer Arbeitsaufgabe

e Klare Definition und Ubertragung einer Aufgabe

e Kompetenzen an den Mitarbeiter Gbertragen

e Informationsnetz zuganglich machen

e Verantwortung Ubertragen & zeitliche Begrenzung definieren

Aufgabenbereiche zur Delegation an Fiihrungskrafte

e Arbeitsplan, vorbereiten und delegieren
e Mitarbeiter beurteilen, anweisen und unterweisen
e Fortbildung organisieren



4.5.2

Checkliste zur Erfiillung des Weiterbildungsbedarfs

e Aktuelle Arbeitsplatzanforderung

e Zukinftige Arbeitsplatzanforderung
e Qualifikationsdefizite

e QualifikationsmalRnahmen

e Art der Qualifizierung

e Zeitpunkt der Qualifizierung

Grundsatze einer Kontrolle

O - offen (keine tiberfallartige Kontrolle)

S - Sachlich (sachlich & Personlich angemessen Verhalten)

(angestrebte Resultate mussen klar, fair, realisierbar sein)
A - Abgesprochen, angemessen (stets in Anwesenheit des Mitarbeiters)

R - Riicksichtsvoll (Ergebnisse durchsprechen & somit Hilfe vorgeben)

4.5.3 Ziele und Arten von QualifikationsmafRnhahmen

Ziele

e Langfristige Sicherung von Fach- & Flihrungskraften

e Erhaltung und Forderung der Qualifikation

e Richtige Platzierung der Mitarbeiter an die Arbeitsplatze
e Vorbereitung fir héherwertige Tatigkeiten

e Gewinn von Nachwuchskraften aus dem eigenen Betrieb

e Ausbildung am Arbeitsplatz

e Arbeitsunterweisung

e Qualifizierung als nebeneffekt von Jobrotation
e Seminare (Intern und Extern)

e Lehrgange



4.5.4 Mitarbeiterbeurteilung und Arbeitszeugnisse

Warum? Mitarbeiterbeurteilung

e Kontrolle des Arbeitserfolgs

e Bewertung / Beurteilung der Leitungen und Tatigkeiten
e Analyse und Bewertung des Arbeitsverhaltens

e Feedback fiir Arbeitnehmer

Ziele der Beurteilung

e Erbrachte Leistungen sollen dargestellt werden
e Entwicklungsmoglichkeiten konnen abgeleitet werden

Vorteile eine Beurteilung aus Sich des Mitarbeiters

e Klarheit Gber Leistungen und Fahigkeiten
e Aufzeigen von Schwachen und verbesserungspotenzialen
e Entwicklungsmoglichkeiten

Vorteile einer Beurteilung aus Sicht des Unternehmens

e Eignungsfeststellung fur Arbeitskrafte
e Eignung fiir hoherwertige Aufgaben
o Feststellung der Zielerreichung

Griinde fiir Mitarbeitergesprach

e Beurteilungsgesprach
e Konfliktgesprach

e Kritikgesprach

e Probezeitgesprach

e Jahresgesprach



Ablauf eines Beurteilungs- bzw. Kritikgesprachs

o v hs wWwN e

Freundliche BegrifRung

Gesprachsanlass darlegen

Individuelle Beurteilung

Mitarbeiter Stellung nehmen lassen

Zielvereinbarung terminiert und schriftlich niederlegen
Motivierend Verabschiedung

Notwendigkeit und Ziele von Arbeitszeugnissen

Einfaches Arbeitszeugnis

Enthalt grundlegende Informationen:

Name, Vorname, Geburtsdatum, Wohnort, Anschrift
Dauer des Beschaftigungsverhaltnisses (von — bis)
Art des Beschaftigungsverhaltnisses
Kindigungsgrund

Qualifiziertes Arbeitszeugnis

Enthalt alle Angaben des einfachen Arbeitszeugnisses und zusatzlich:

Art und Dauer der Beschaftigung

Beurteilung des sozialen Verhaltens — gegentiber Mitarbeitern und Vorgesetzten)
Leistungen und besondere fachliche Fahigkeiten

Beurteilung der Flihrungseigenschaften bei Fiihrungskraften
Schlussformulierung (AbschlieRende Bewertung des Arbeitsverhaltnisses)
Weitere formelle Bestandteile: Datum und Ort der Zeugnisausstellung

Beurteilungskriterien im qualifizierten Arbeitszeugnis:

Fachliche Leistungen: Fachwissen, Lernfahigkeit, Arbeitsqualitat,

Arbeitsgeschwindigkeit, systematisches Arbeiten, usw.

Affektive Fahigkeiten: Ausdauer, FleiR, Engagement, Selbststandigkeit,

Entschlussfahigkeit, usw.



Héaufige Fehler beim Beurteilungsgespréach

Hallo — Effekt = Uberstrahlungseffekt (eine pos. oder neg.
A Eigenschaft Uberstrahlt alle anderen)
X
Nikolaus — Effekt = Beurteilung basiert auf Verhaltensweisen, die
o erst in jingster Zeit beobachtet wurden bzw.
{1 & stattgefunden haben
Vorurteile / Stereo-
typenbildung = Vorurteile verfalschen die Beurteilung (pos./neg.)
Erster Eindruck = die zuerst erhaltenen Informationen und
» Eindriicke werden sehr viel starker
_‘"lﬂf. beriicksichtigt als spatere Verhaltensweisen
Kleber — Effekt = MA, die langere Zeit nicht befordert wurden,
werden unbewusst unterschétzt und entsprechend
schlechter beurteilt,
Hierarchie — Effekt = MA einer hdheren Hierarchieebene werden
besser beurteilt als MA der darunter liegenden
Ebenen.
Lorbeer — Effekt = Leistungen aus der Vergangenheit (Lorbeeren)

werden unangemeassen stark berlcksichtiagt,
obwohl sie sich in letzter Zeit nicht mehr
bestatigt haben.

Kontrastfehler = z.B. ein leistungsschwacher MA erscheint in
einer Gruppe von anderen Personen, die noch = }
schwécher sind, plétzlich als scheinbar L DR Pl
leistungsstark A ‘
Ideologiefehler / Sympathieeffekt = Geflihle (Sympathie-Antipathie) beeinflussen
die Beurteilung

Projektionsfehler = Starken und Schwéche des Beurteilers werden
auf den Beurteilten projiziert

Egozentriefehler = MaRstabsfehler — Beurteiler sieht sich als
MaRstab
Mildefehler = Z.B. zu gute Beurteilung aufgrund zu hoher

Kollegialitat zw. Beurteiler und Beurteilten

Tendenz zur Mitte = Einschétzung aller Leistungsmerkmale - mittig
Mitte = Durchschnitt < Beurteiler scheut
Konflikt oder ist gar nicht konfliktfahig

Ubernahmefehler = Ubernahme aus friiheren Beurteilungen, ohne
Verénderungen zu beriicksichtigen



Einfiihrung neuer Mitarbeiter

Einflihrungsphase MaRnahmen

Vorbereitung

Unterlagen der Personalabteilung anfordern
Arbeitsplatz vorbereiten

Einarbeitungsplan erstellen

Mitarbeiter informieren

Informationsmaterial erstellen

Paten auswahlen
Zeit am Einstellungstag einplanen

Vorgehensweise

Personliche BegriiBung, (iber Werdegang, Interessen und Ziele unterhalten
MA den Kollegen vorstellen, den Betriebspaten benennen

Rundgang durch den Betrieb

Belegschaftseinnichtungen, Arbeitsplatz und Arbeit zeigen

Auf wichtige Arbeits- und Sicherheitsregeln hinweisen

Wiinsche und Neigungen durch Befragen feststellen

Unterweisungen durchfihren

Informationsmatenial aushandigen

Probleme

Mangelnde Akzeptanz des neuen MA
Fehlende Qualifikation oder Motivation
Ablehnung durch den neuen Mitarbeiter

4.6 Betriebliche Probleme und soziale Konflikte

Konfliktarten

Sachkonflikte: Streit Gber sachliche oder technische Fragen

Beziehungskonflikte: Zwischenmenschliche Probleme aufgrund personlicher
Abneigungen

Wahrnehmungskonflikte: Unterschiedliche Bewertungen oder Interpretationen von
Situationen

Rollenkonflikte: Unstimmigkeiten Gber Rollen und Aufgaben

Zielkonflikte: Unterschiedliche Ziele oder Prioritaten zwischen Flihrungskraften und
Mitarbeitern

Verteilungskonflikte: Streit Gber die Verteilung von Ressourcen oder Aufgaben

Interessenkonflikt: gemeinsames Ziel aber unterschiedliche Interessen
Strategiekonflikt (Wegkonflikt): Gleiches Ziel soll auf unterschiedlichen Wegen
erreichen

Beurteilungskonflikt: unterschiedliche Beurteilungen derselben Situation



Wahrend des
. . Eskalati t Verfahrens
Regeln der Konfliktlésung ° ""’;“p"e"
Neutralitat sichern
1. Sachverhalt ermitteln T
2. Ursachen erforschen //"’ B
3. MaBnahmen festlegen [ Ursachen SUChBll,\l
4. Durchfiihrung der MaBnahmen \ Ldsungen finden /’
5. Erfolgskontrolle 1__1__‘_/
Vereinbarung treffen
. - |
Vermeidung von Konflikten Verenbaring Nech dem
Uberprufen

e Klare Hierarchien und Kompetenzen

e Ausreichende und regelmaRige Informationen und Kommunikation
e Aufbau eines Klimas voller Vertrauen

e Aufzeigen und Einhalten von Regeln und Konsequenzen

Konfliktpravention

Informationen bereitstellen: Broschiiren, Plakate etc.

Schulungen: Trainings zu Konfliktmanagement und Mobbingpravention.
Stimmungsabfragen: RegelmaRige Checklisten.

Gesundheits- und Fiihrungskraftezirkel: Fordern den Austausch.

Beschwerdewege einrichten: Transparenter Prozess.

Konflikt-/Mobbingberater benennen: Ansprechperson fiir Konflikte.
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e Patenschaftsmodelle: Unterstlitzung durch Mentoren.
[ J
[ J
e Konfliktkommission: Gremium zur Konfliktlésung.

[ J

Betriebsvereinbarungen abschlieBen: Verbindliche Regelungen

Was ist Mediation

Bei einer Mediation arbeiten die streitenden Parteien zusammen, um den Konflikt zu beenden.
Dabei steht eine neutrale Person zur Verfligung und unterstiitzt die Parteien dabei. Der Mediator
unterstitzt beide Seiten und hat keine Entscheidungsbefugnis.

Eigenschaften eines Mediators

Neutralitat

Empathie Fahigkeiten
Prozessorientierung
Hoflichkeit, Freundlichkeit



