



Richtlinien für die Schulung der emotionalen Kompetenz
Die Stelle beurteilen

Die Weiterbildung sollte sich auf die Kompetenzen konzentrieren, die für Spitzenleistungen auf einer bestimmten Stelle am dringendsten erforderlich sind (relevante Kompetenzen, systematische Bedarfsanalyse).

Das Individuum beurteilen

Man sollte das Profil der Stärken und Schwächen einer Person analysieren, um herauszufinden, welche Aspekte verbessert werden müssten (also nicht Kompetenzen beibringen, die die Mitarbeiter bereits haben bzw. nicht brauchen, und die Schulung auf die Bedürfnisse der Person maßschneidern).

Beurteilungen mit Fingerspitzengefühl mitteilen

Feedback über die Stärken und Schwächen einer Person sind emotional besetzt (also einfühlsam, motivierend, emotional, intelligent).

Die Lernbereitschaft beurteilen

Die Lernbereitschaft der Menschen ist unterschiedlich (die Lernbereitschaft beurteilen und bei allen, die noch nicht bereit sind, zunächst die Lernbereitschaft selbst fördern).

Motivieren

Menschen lernen in dem Maße, wie sie motiviert sind – beispielsweise indem sie erkennen, dass eine Kompetenz für ihre Leistung wichtig ist, und indem sie diese Kompetenz zu einem persönlichen Ziel machen.

Die Mitarbeiter sollen Veränderungen selbst steuern

Menschen, die ihre Lernprogramme selbst gestalten und sie auf ihre Bedürfnisse, Lebensumstände und Motivation selbst zuschneiden, lernen besser (keine standardisierten Weiterbildungsprogramme, eigene Entwicklungsziele auswählen und bei der Ausarbeitung ihres Umsetzungsplans helfen).

Sich auf klare erreichbare Ziele konzentrieren

Die Mitarbeiter brauchen eine klare Beschreibung der Kompetenz und der erforderlichen Schritte zu ihrer Verbesserung (Definieren der spezifischen Merkmale der Kompetenz und Vorlegen eines praktizierbaren Plans zur Erlangung dieser Kompetenz).

Rückschläge vermeiden

Gewohnheiten ändern sich nur langsam, und Rückschläge und Fehlleistungen müssen kein Versagen bedeuten (Helfen, Versäumnisse und Flüchtigkeitsfehler als Lehren zu sehen, das nächste Mal besser vorbereiten).

Leistungsfeedback geben

Laufendes Feedback ermutigt und hilft, den Wandel zu steuern (Feedback von Vorgesetzten, Kollegen und Freunden – jeder, der als Coach oder Mentor helfen oder geeignete Fortschrittsberichte abgeben kann).

Zu praktischen Erfahrungen ermuntern

Dauerhafte Veränderungen erfordern beständige Praxis am und außerhalb des Arbeitsplatzes (Nutzen von Chancen für praktische Erfahrungen am Arbeitsplatz und zu Hause, ausprobieren von neuen Verhaltensweisen, wiederholt und konsequent über mehrere Monate hinweg).

Für Unterstützung sorgen

Gleichgesinnte Personen, die ähnliche Veränderungen anstreben, können einen starken Rückhalt bieten (ein unterstützendes und motivierendes persönliches Netzwerk aufbauen, Supervision, Coaching).

Vorbilder bereitstellen

Hoch angesehene, leistungsstarke Personen, die die Kompetenz verkörpern, können Vorbilder abgeben, die Wandlungsprozesse auslösen (Kompetenz würdigen und selbst vorführen).

Ein unterstützendes Umfeld schaffen

Der Wandlungsprozess ist erfolgreicher, wenn das betriebsinterne Umfeld die Veränderungsbereitschaft fördert, die Kompetenz würdigt und ein sicheres Experimentierfeld anbietet (Ermuntern zu Veränderungen, die mit den Werten des Unternehmens in Einklang stehen. Verdeutlichen, dass sich die Kompetenz auf die Arbeitsplatzzuweisung, die Beförderung, die Leistungsbeurteilung und Ähnliches auswirkt).

Die Veränderungsbereitschaft stärken

Menschen brauchen Anerkennung – um das Gefühl zu haben, dass ihre Veränderungsbemühungen gewürdigt werden (durch Lob, Beförderung oder erweiterte Verantwortlichkeiten).

Bewertung

Überprüfen Sie den Erfolg der Entwicklungsbemühungen, um zu sehen, ob die Veränderungen von Dauer sind (Überprüfen der Kompetenz bzw. Fähigkeit anhand von leistungsbezogenen Bewertungskriterien – idealerweise vor und nach der Weiterbildungsmaßnahme und außerdem mehrere Monate und, wenn möglich, ein oder zwei Jahre später).


