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PERSONAL+FUHRUNG

Personalentwicklung ist Basis
fiir den Veranderungsprozess

StadtWaiblingen bertcksichtigt finanzielle, demographische und kommunale Trends

Ein praktisches Konzept fiir kleine und mittlere Verwaltungen mit konkreten Bausteinen

der Personalentwicklung - je nach Lebens- und Altersphase — in Verbindung mit einem

kennzahlengestiitzten Controlling Bericht ,,Personal*.

Thomas Fredow

ist Leiter der Zentralen
Steuerungsunterstitzung der
Stadt Waiblingen

°° bergreifend herrscht heute Kon-
U sens, dass Deutschland tief in ei-

ner Strukturkrise steckt, die ge-
wohnte Standards in allen Lebensberei-
chen nachhaltig verdandern wird. Auch
bisher ,,Gewohntes* bei den Kommunen
wird verschwinden und muss ggf. durch
geeignete Leistungs- und Qualitdts-Stan-
dards ersetzt werden. Drohender Perso-
nalabbau im Zeichen eines liberalterten
Personalbestandes wird dabei ,,aufzu-
fangen sein“. Es bedarf einer Personal-
politik je nach Lebens- und Arbeitsphase
der Beschaftigten. Der Verwaltungsre-
form kommt hierbei eine besondere Rol-
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le zu, denn sie ist der Schliissel, um vor-

handene Sparpotentiale zu erkennen und

die Verwaltung nach betriebswirtschaft-
lichen Grundsatzen zu fiihren.

Der Verdnderungsprozess durch die
Verwaltungsreform betrifft drei Ebenen:
m Organisationsentwicklung — indem

Strukturen und Prozesse auf den
Stand der Technik gebracht werden

m Kulturentwicklung — indem Werte und
Normen und deren tatsdchliches Le-
ben in der Praxis ,,gespiirt werden*

m Personalentwicklung - indem das
Personal dazu befahigt wird, zielge-
richtet und serviceorientiert alle
Dienstleistungen optimal auszufiihren

Mancher mag den Sinn und Zweck geord-

neter Personalentwicklung aus der eige-

nen Warte(-haltung) des operativen Han-
delns nicht erkennen.

Reinhard Mohn, ehemaliger Vor-
standsvorsitzender des Bertelsmann-Kon-
zerns, hat vor einigen Jahren festgestellt,
dass sich die offentliche Verwaltung nicht
nur in einer finanziellen, sondern insbe-
sondere in einer Identitdtskrise befindet.
Identitdt ist hier in doppeltem Sinn zu ver-
stehen, und zwar einmal die Identifikation
der Biirgerschaft mit ihrer ,,Servicestelle®
und zum anderen die Identifizierung der
Beschdftigten des ,,Dienstleistungsbe-

triebs* mit ihrer Arbeit. Um in beiden Be-
reichen zu notwendigen Verbesserungen
zu kommen, ist eine konzeptionelle Per-
sonalentwicklung zwingend erforderlich.
Sie birgt jedoch unmittelbare Gefahren fiir
den Betriebsfrieden. Die Antwort auf die
Fragen und Zweifel lautet aus strategi-
scher Sicht: Die konkrete Personalent-
wicklung unter Beriicksichtigung finanzi-
eller, demographischer wie kommunaler
Trends war noch nie so dringend erforder-
lich wie heute. Die Personalentwicklung
der &ffentlichen Hand muss demnach die
Voraussetzungen schaffen fiir eine Ge-
samtstrategie zur Bewaltigung (kommu-
naler) Trends wie Demographischer Wan-
del, Verdnderung traditioneller Arbeitstu-
genden, Technologiesprung unter deutli-
cher schlechter Finanzausstattung und
notwendig anstehenden Verwaltungsre-
form im 21. Jahrhundert.

Die Einzelvoraussetzungen in Form der
Bausteine der Personalentwicklung wer-
den dabei mit allen Wirkungszusammen-
hdngen optimal zu vernetzen sein.

Was ist
Personalentwicklung?

..................................................

Die KGSt hat ,,Personalentwicklung® im
KGSt-Bericht Nr. 13/1994 wie folgt defi-



niert: ,,Personalentwicklung bezeichnet
einen Prozess, der darauf abzielt, das
Leistungs- und Lernpotential von Mitar-
beitern/innen zu erkennen, zu erhalten
und in Abstimmung mit dem Verwal-
tungsbedarf verwendungs- und entwick-
lungsbezogen zu fordern.“

Personalentwicklung befindet sich
nach klassischer Sichtweise im Span-
nungsfeld zwischen Arbeitgeberseite und
deren Leistungsanforderungen sowie An-
forderungszielen auf der einen Seite und
der Arbeitnehmerseite mit den Erwar-
tungen, Bediirfnissen und Potentialen auf
der anderen Seite.

Erst eine optimale Erledigung der
Leistungsanforderungen der Verwaltung
durch die Beschaftigten kann im Gegen-
zug zu angemessener Honorierung und
damit optimaler Zufriedenheit durch die
Beschaftigten fiihren. Nicht umgekehrt!
Leistung muss sich fiir die Beschaftigten
lohnen! Motivationsanreize sind der
Schliissel dazu!

Die zahlreichen Bausteine der Personal-
entwicklung sind oft ,,Solitdre der Perso-
naldmter klassischer Pragung®. Es gilt,
den jeweils geeigneten Baustein nach der
aktuellen Lebens- und Arbeitsphase des
Beschéftigten individuell auszuwdhlen
(siehe Kasten).

Angepasst an die spezielle Personalsi-
tuation bei der Stadt Waiblingen wurden
folgende steuerungsrelevanten Baustei-
nen ausgewdhlt. Diese wurden vier per-
sonalwirtschaftlichen Zielen zugeordnet
(siehe Tabelle Seite 30). Fiir diese Ziele
und Bausteine werden messbare Kenn-
zahlen fiir einen jahrlichen Controlling-
Bericht ,,Personal® ermittelt.

Grundsatzlich sind alle Beschéftigten von
einer systematischen Personalentwick-
lung zu erfassen. Aus Griinden der prak-
tischen Umsetzung und Prioritdt sind fol-
gende neun Beschaftigten-Zielgruppen
bei der Stadt Waiblingen gebildet wor-

den. Es handelt sich dabei um Mitarbei-

ter/innen

m der Fiihrungskarriere (Fiihrungskréfte)

m mit zukinftiger Fach- und Fiihrungs-
karriere (Nachwuchsfiihrungkréfte)

W im Wissensbereich/der Steuerungs-
unterstiitzung (gesamter Produktbe-
reich Steuerungsunterstiitzung)

m in der Assistenz (z. B. fiir Biirgermeister)

| im internen Servicebereich (z. B. Per-
sonaldienste)

W im Biirgerservice (z. B. Biirgerbiiro)

| in Projekten (z. B. Einfiihrung Neues
Rechnungswesen)

m im Sekretariatsbereich

| Ausbilder/innen ,,vor Ort*

..................................................

Ziel ist es fiir jeden Beschaftigten ein ,,In-
dividuelles Personalentwicklungspaket®

Phasen der Personalplanung mit den dazugehérigen Bausteinen

A - Personalplanung

A 1: Anforderungsprofil an die Stelle - Stellenbeschreibung
A 2: Gezielte Personalsuche — Headhunting durch Dritte
A 3: Langfristige Personalplanung (Organisations-Stellenplan und ,,Individuelles Per-

sonalentwicklungspaket*)
A 4: Ausbildung
B - Einstellung und Einarbeitung

B 1: Standardisiertes Bewerbungsverfahren/Einstellungsgesprdch und Auswahl-

verfahren

B 2: Probezeit — Ubernahmegespréch als Entscheidungsgrundlage fiir die Ubernahme

C - Perspektiven und Entwicklung

C 1: Fortbildungskonzept und -programm je nach Zielgruppe

C 2: Fiihrungskrafteentwicklung

C 3: Nachwuchsfiihrungskrafteentwicklung

C 4: Hospitationen (andere Behdrden, Unternehmen)
C 5: Wiedereinsteigerprogramm (Infos, Angebote)

C 6: Chancengleichheit fiir weibliche Beschaftigte

C 7: Chancengleichheit fiir behinderte Beschaftige

D - Arbeits- und Lernstrukturen
D 1: Mitarbeiter-Befragung

D 2:,,Individuelles Personalentwicklungspaket“ und Mitarbeitergesprach

D 3: Fithrungsleitlinien

D 4: Fithrung durch Zielvereinbarungen — Zielsystem - Kontraktmanagement

D 5: Konfliktmoderation (Mediation)

D 6: Organisationsentwicklung - Mitarbeiterbeteiligung
D 7: Qualitatszirkel — ,,GPO vor Ort*“ - Mitarbeiterbeteiligung

E - Arbeitszeit und Gesundheit

E 1: Kundenorientierte Offnungszeiten

E 2: Flexible Arbeitszeiten (Telearbeit, Zeitkonten, Jahresarbeitszeit)

E 3: Teilzeitarbeitsmodelle
E 4: Altersteilzeit

E 5: Gesundheitszirkel (gesundheitsférdernde Manahmen, Suchtpravention)

F - Leistungs-Bewertung
F 1: Stellenbewertung

F 2: Leistungsbeurteilung (Beurteilungskonzept)
F 3: Motivations- und Leistungsanreize (materiell und immateriell)

G - Verabschiedung

G 1: Standardisierung einer Trennungskultur

G 2: Betreuung im Ruhestand
G 3: Regelung im Todesfall
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zu erstellen, an dem der Amtsleiter,
der/die Mitarbeiter/in und ein Beschaf-
tigter der Personaldienste bei der Umset-
zung mitwirken.

Das Pakt enthdlt folgende Mindestbe-

standteile:

W Zuordnung zur betreffenden Zielgrup-
pe und Zuordnung von Bausteinen der

lungschancen in neuer Funktion bzw.
an einem neuen Arbeitsplatz
| Fortbildungsbedarf
Das Gesprdch zum ,,Individuellen Perso-
nalentwicklungspaket* wird alle drei Jah-
re gefiithrt und tritt an die Stelle des jahr-
lichen Mitarbeitergespraches im betref-
fenden Jahr.

Ziele und Bausteine mit messbaren Kennzahlen

Persomal- Messbara Steuerungs
wirtschaftlichas Kennzahlen rel avant &
Ziel Bauslzina
B Alter=strukchirin Jahren (Berufsgrupp en, Bereiche) E3. Eg.
B Teilzeitquote in % C1,C2,
Ziel 1: B 4 der Parsonalkosten firr Forthildumeg C3.C4q
Cualifiziertes, B Anzahl pro Miarheiter Schulungstage Dz, Da
motoriertas, B Anzahl Teinehmeran Fortbildungeswaranstal tun-
fezibles Pasonal gen
B Flukhuationsgquote in ® .
Liel Z: B Emnkheitsmquote in % nach Statusgqruppen D1,F3,
Attraktivitat des B Unfallhaufigksit in % und poo Bear=ich Esg, D&,
fArbeitsplatzas B Mitarbaiterzufriedanheit Dy Ez,
B "% der Personalkosten fur Gesundheitsprogramme
B Abveichung Personalkostenbudget in %46 (Gesam +
Ziel & stach, Bereich)
Perscralkosten- | @ EahlEosten der Uberstundean AL Az,
opfimisrung, B Eczten 1id. Parscnalisdl im Jabe Bi,Bz,
Wirtschafilichkeit |@ Eosten Perscnalbeschaffung poo Einste lung FyDs,
B Zahl darVollzeitstzllen (gesam tund Abweichung Ex
in %4}
B Franenquote in % nach Stamscruppen Cs,C7
Ziel 4: B Franencuetezin ®« nach Falrungepositionen (&b Cs
Chanoenglmichheit Abteinng-/Fef eratslatung)
B Zchusrerbehindertenguota
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,Lebens- und Arbeitsphase*

m Anforderungsprofil der Stelle — Verdn-
derungen in der Stellenbeschreibung
—dokumentieren

m Verdnderungen des Arbeitsplatzes
bzw. der Stelle (von strukturellen Ver-
dnderungen bis zum Wegfall)

m Dokumentation der besonderen per-
sonalwirtschaftlichen Ziele samt Bau-

steinen

m Aufzeigen von Chancen am Arbeits-

platz

m Aufzeigen von Aufstiegs- und Entwick-
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Der Prozess der Personalentwicklungsak-
tivitaten lebt im Spannungsfeld zentraler
versus dezentraler Verantwortung. Zen-
trale Verantwortung haben:

m Die Verwaltungsfiihrung fiir klare Ziel-
vorgaben und Durchsetzung der Per-
sonalentwicklung orientiert am stadti-
schen Zielsystem unter Beriicksichti-
gung kommunaler Trends und dem
jahrlichen CO-Bericht ,,Personal”.

m Der Personalrat fiir die Unterstiitzung
von MaBnahmen bedingt durch die
Umsetzung von Bausteinen der Perso-
nalentwicklung.

m Die Zentrale Steuerungsunterstiit-
zung fiir die Erstellung und Anpas-
sung des konkreten Personalentwick-
lungskonzeptes auf Basis der Zielvor-
gaben der Verwaltungsfiihrung und ei-
nes jahrlichen CO-Berichtes ,,Perso-
nal“, der zum Stichtag 31. August ei-
nes jeden Jahres zu erstellen ist .

m Die Personaldienste fiir die Umset-
zung vereinbarter Bausteine der Per-
sonalentwicklung und zielgerichtete
Beratung des Personals; insbesonde-
re Auswertung des ,,Individuellen Per-
sonalentwicklungspaketes* alle drei
Jahre zur Planung des zukiinftigen
Personaleinsatzes.

Dezentrale Verantwortung haben:

m Die Projektgruppen der Bausteine der
Personalentwicklung fiir die Ergebnis-
und Qualitatsverantwortung.

m Die Leiter der Amter/Fachbereiche
fiir die Umsetzung vor Ort in Zeiten
knapper Finanzmittel und des demo-
graphischen Wandels; insbesondere
Erstellung des ,,Individuellen Personal-
entwicklungspaketes* alle drei Jahre.

m Die Mitarbeiter/innen fiir die geeig-
nete Wahrnehmung von Rechten und
Pflichten aus ihrem ,,Individuellen Per-
sonalentwicklungspaket®.

Bei der Stadtverwaltung Waiblingen wird
der Controlling-Bericht ,,Personal® (noch)
von der Zentralen Steuerungsunterstiit-
zung aus verschiedenen Quellen zusam-
mengetragen. Ziel ist es, durch ein ein-
heitliches Personalinformationssystem al-
le Daten leicht abfragen zu kénnen. Der
Bericht wird jahrlich Anfang September
(Stichtag: 31. August) erstellt, um neue
Zielsetzungen direkt in den Stellenplan
des Folgejahres aufnehmen zu kdnnen.
Weitere Informationen erhalten Sie bei
Thomas Fedrow, Stadt Waiblingen, @) (o
7151) 50 01-5 17, E-Mail: Thomas. Fedrow-
@waiblingen.de oder unter



