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Strategischer Ansatz der Personalentwicklung ist es, die Kompetenzen der
Mitarbeiter auf die aktuellen und kiinftigen Anforderungen der Verwaltung
vorzubereiten. In diesem Seminar lernen Fiuhrungskrafte, wie moderne
Personalentwicklung aussieht und welche Rolle sie selbst spielen konnen
und sollten.

Personalentwicklung lasst sich definieren als die gezielte Férderung und
Entwicklung der Beschaftigten entsprechend den Notwendigkeiten des Ar-
beitgebers / Dienstherrn und unter Berucksichtigung der Qualifikationen
und Bedurfnisse der Mitarbeiter. Personalentwicklung ist somit die gezielte
Einwirkung auf gegenwartige und kinftige Mitarbeiter im Rahmen syste-
matisch gestalteter Prozesse am Arbeitsplatz und aul3erhalb des Arbeits-
platzes. Das Seminar gliedert sich daher folgendermal3en :

& Integration neuer Mitarbeiter

& Das Mitarbeitergesprach als Jahresfordergesprach
Potenzialbewertung

Maoglichkeiten der flexiblen Arbeitsgestaltung

Coaching

Mentoring

Der Qualifizierungskompass
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Es wird eine breite Palette von Vermittlungstechniken eingesetzt : Theo-
rievermittlung, praktische Ubungen, Erfahrungsaustausch. Neben der In-
formation wird Wert auf eine wirkungsvolle Aneignung der Seminarinhalte
durch aktives Lernen gelegt. Umfangreiche Einzel- und Kleingruppenarbeit
ermdglichen echte Lernfortschritte. Ausfiuhrliche Seminarunterlagen.

Vorgesetzte aller Ebenen.
maximal 14

2 Tage a 8 Stunden

In Wirklichkeit bin ich ein
verhexter Beamter. Wenn Du
mich kif3t, bist Du bis an
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1. Ausgangslage und Anforderungen an die Personalentwicklung
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PERSONALENTWICKLUNG 2

1. Ausgangslage und Anforderungen an die Personalentwicklung

Gegen Ende der 80er Jahre befanden sich die 6ffentlichen Verwaltungen in Deutsch-

land in einer Umbruchsituation. Ausgehend von den Kommunen, spater auch bei Lan-
dern und Bund, verfestigte sich die Einsicht, dass bei weiter anwachsenden Schulden
politische Handlungsspielraume auf null reduziert und nachfolgende Generationen mit
unverantwortlichen Hypotheken belastet wirden. Gleichzeitig veranderte sich massiv

die Haltung der Burgerschaft gegentber der Verwaltung. Der Zustand der Verwaltung
und die Form, in der Serviceleistungen erbracht wurden, wurden nicht langer als ,Na-

turereignis“ hingenommen, sondern Forderungen wurden in mehr oder weniger offen-
siver Form an die Behdrden herangetragen, teilweise sogar eingeklagt.

Die Verwaltung ging schlecht vorbereitet in diese Zeit der Veranderung. Wie sollten
jahrzehntealte Strukturen verandert und gleichzeitig Kosten gespart werden ? Wie
wollte man das Personal dahinbringen, sich starker dem Gedanken des Burgerservi-
ces zu o6ffnen ? Dieser Umbruch der Verwaltung war — und ist teilweise heute noch —
aus Sicht der Mitarbeiter gekennzeichnet durch eine Reihe ungeklarter Fragen und
Zustandsbeschreibungen :

¢ Wir mussen selbst sehen, wie wir miteinander klarkommen. Von unseren
Vorgesetzten erhalten wir keine Unterstltzung.

e Mein Chef weil} doch Uberhaupt nicht, was hier so alles lauft.
e Wir erfahren doch hier ohnehin nur das Noétigste.

e Wenn wir nach zusatzlichem Personal fragen, dann heil3t es, wir bekommen keine
geeigneten Leute.

¢ Wenn wir zusatzliches Personal brauchen, fehlen entsprechende Planstellen und
finanzielle Mittel.

e Seit bei uns vom Verwaltungsumbau die Rede ist, haben alle Kollegen Angst um
ihren Arbeitsplatz.

¢ Bei uns werden Fachbereiche und Abteilungen neu strukturiert und zusammenge-
wurfelt. Wie die Kollegen dann zurecht kommen, das interessiert keinen.

Personalentwicklung Iasst sich definieren als die gezielte Forderung und Entwicklung
der Beschaftigten entsprechend den Notwendigkeiten des Arbeitgebers / Dienstherrn
und unter Berucksichtigung der Qualifikationen und Bedurfnisse der Mitarbeiter.

Personalentwicklung ist somit

o die gezielte Einwirkung

o auf gegenwartige und kinftige Mitarbeiter

e im Rahmen systematisch gestalteter Prozesse

e am Arbeitsplatz und aul3erhalb des Arbeitsplatzes.
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