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BegriBung und Eroffnung
Willi Russ, Vorsitzender der dbb akademie

Lernen und Fiihren in Organisationen

Lernende Organisationen sind durch eine Kultur des Lebenslangen
Lernens einerseits und durch eine systemische Fihrungspraxis ande-
rerseits gekennzeichnet. Dies bedeutet, dass

- das Lernen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht als Entsen-
dung in verstreute Seminar-Hotels organisiert wird, sondern durch
Ermutigungen zur Selbstbildung sowie durch Formen eines
Lernens am Arbeitsplatz und im Arbeitsvollzug ersetzt bzw. ergénzt
wird,

- Weiterbildung sehr viel niichterner von ihren Wirkungen und ihrer
Wirksamkeit flr die Prozesse der Organisationsentwicklung und
des Organisationswandels her gedacht und realisiert wird und dass

- Flhrungskrafte sich an den Wirkungen, welche sie flr das Lernen
der Organisation zu entfalten vermdgen messen lassen (missen).

Lernende Organisationen stellen somit neuartige Anforderungen an
das Fihren und Geflihrtwerden. Beides ist durch eine Unternehmens-
kultur gekennzeichnet, in welcher Fihrungskrafte auch selbst ver-
mehrt dafiir zusténdig sind, in emotionaler Resonanz die Lebendig-
keit und Wirksamkeit ,ihrer* Organisation zu gestalten.

Prof. Dr. Rolf Arnold
Wissenschaftlicher Direktor der TU Kaiserslautern

Kaffeepause
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11.15

Uhr

Parallele Foren

Forum 1

Qualifizierung rechnet sich! — Bildungscontrolling in
der Landeshauptstadt Miinchen

Das Verstandnis von Fortbildung hat sich bei vielen Flihrungskraften
in den letzten Jahren deutlich verandert. BildungsmaRnahmen
werden heute als Instrument gesehen, das Referate und Dienststel-
len dabei unterstitzt, Gber die Qualifizierung ihrer Mitarbeiter/-innen
Ziele zu erreichen, Strategien umzusetzen und die Qualitat ihrer
Dienstleistungen zu verbessern.

Der Umsetzung eines aussagekraftigen Systems zum Bildungscont-
rolling kommt daher eine Schlisselposition bei der strategischen und
operativen Ausrichtung der betrieblichen Bildungsabteilung der LH
Munchen zu.

Bei der Entwicklung dieses Systems wurde ein ganzheitlicher Ansatz
verfolgt. Bildungscontrolling soll nicht nur die Wirksamkeit von Maf3-
nahmen transparent machen, sondern BildungsmafRnahmen von An-
fang an konsequent auf den konkreten Nutzen fir die Praxis der Or-
ganisationseinheiten und deren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus-
richten.

Im Vortrag werden, angelehnt an die einzelnen Stationen des
Bildungskreislaufs, konkrete Vorgehensweisen und Instrumente des
Bildungscontrollingsystems dargestellt. Im Fokus steht insbesondere
wie Bildungscontrolling zur grundsatzlichen Weiterentwicklung der
Bildungsarbeit in der 6ffentlichen Verwaltung im Sinne eines Quali-
tatsmanagementsystems beitragen kann. Thematisiert werden auch
Herausforderungen und Erfolgskriterien der Implementation in die
Praxis.

Diana Heffels, Roland Hauff
Personal- und Organisationsreferat Fortbildung der
Landeshauptstadt Miinchen

Forum 2

Neues Dienstrecht Bayern — Perspektiven der Perso-
nalentwicklung innerhalb der Qualifikationsebenen

- Einordnung
- Aufstiegsqualifikationen
- Modulare Qualifikation

Hermann Benker, Landesvorsitzender DPolG Bayern
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Forum 3

Anerkennung von Fortbildung fir Studiengange /

Bologna Prozess, Credit points

Akademische Weiterbildung fiir Flihrungskrafte in einer moder-
nen, sich wandelnden Verwaltung unter dem Aspekt des lebens-
langen Lernens

Die o6ffentliche Verwaltung befindet sich aufgrund rechtlicher Ande-
rungen, besonderer wirtschaftlicher Rahmenbedingungen und neuer
Informationstechnologien im Wandel, den besonders die Flhrungs-
krafte mit ihrem Wissen und ihren Fahigkeiten entscheidend mitges-
talten. Um den wachsenden Anforderungen gerecht werden zu kon-
nen, bedarf es der stdndigen Weiterentwicklung personeller Ressour-
cen.Nach der Ausbildung bzw. dem Studium bilden sich Beamte und
Angestellte regelmaRig bei verschiedenen 6ffentlichen und privaten
Tragern weiter, sodass individuelle Bildungsbiografien entstehen. An
der nebenberuflichen Weiterbildung haben die Hochschulen leider
noch einen vergleichsweise geringen Anteil. Dem wirken akademi-
sche Angebote entgegen, die neben dem Job erfolgreich absolviert
werden kénnen und bei denen bereits erworbenes Wissen Berlick-
sichtigung findet.

In der Arbeitsgruppe wird vorgestellt, wie Fihrungskrafte im offentli-
chen Dienst unter Anrechnung bereits erbrachter Leistungen einen
staatlich anerkannten Hochschulabschluss (Bachelor, Master) erwer-
ben koénnen.

Norbert Ahrenq, Steinbeis Hochschule Berlin —
Akademie flir Offentliche Verwaltung und Recht

Forum 4

Wirkungsmessung von Personalentwicklung in der
offentlichen Verwaltung: Entwicklung eines Wirkungs-
rasters

Im Rahmen des Neuen Steuerungsmodells wird Personalentwicklung
(PE) als eine wichtige Saule beschrieben. Gerade in wirtschaftlich
schwierigen Zeiten gerat PE aber unter Legitimationsdruck. Sie soll
.,messbar® sein und sich ,lohnen®. Aber: Lassen sich ,weiche“ Fakto-
ren wie die PE wirklich messen? Gibt es Kennzahlen und Indikatoren,
die den Personalverantwortlichen hierbei helfen kénnen (wenn ja,
welche)? Setzen diese auf der Ebene von Input, Output oder Out-
come an? Und last, but not least: Verstehen wir alle unter ,PE" das
Gleiche?

Im Vortrag werden Arbeitsraster zur Diskussion gestellt, die einen
Versuch darstellen, Erfassungs- und Systematisierungshilfen fiir die
Messung von PE-Wirkungen zu bieten. Sie sollen dabei helfen, im
,weichen“ PE-Bereich, der weiten Raum fur Interpretationsspielrdume
und unterschiedliche Verstandnisse lasst, eine gemeinsame Basis zu
schaffen nach dem Motto ,Worlber reden wir, wo wollen wir im PE-
Bereich hin?“. In diesem Sinne kénnen Transparenz und Nachvoll-
ziehbarkeit der MalRnahmen gesteigert werden.

Dr. Susanne Kénig, Dr. Mette Rehling
Universitares Qualitdtsmanagement, Hochschule Vechta
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1245 - 13.30 Uhr

Forum 5

Personalmanagement — Handlungsfeld
Arbeitsorganisation

Was fiir andere unmaglich ist, ist fiir uns selbstverstandlich: Arbeiten
in einem familienfreundlichen Dienstleistungsunternehmen, wann
man will und wo man will!

Der Landkreis Osnabriick will keine Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter
mit standig schlechtem Gewissen, weil sie sich nicht um ihre Kinder
oder ihre zu pflegenden Angehorigen kimmern kénnen. Deshalb un-
terstitzen wir Eltern und Mitarbeiter, die Angehorige pflegen, mit
einer Vielzahl individueller Teilzeitregelungen und bei der Kinder-
betreuung.

Etwa 1/3 der 1.000 Beschaftigten des Landkreises arbeiten Teilzeit in
den unterschiedlichsten Varianten. Babymutter zum Beispiel nutzen
gern die Chance eines gleitenden Einstiegs und arbeiten anfangs
mehr von zu Hause als vom Blro aus. Wer wann genau arbeitet,
regeln die Beschaftigten in ihren Teams selbst. Sie missen sich zwar
an einige Spielregeln halten und den Dienstbetrieb sicher stellen, sie
sind aber flexibel, wenn mal ein Kind krank wird oder ein eigener
Arztbesuch ansteht. Seit 1997 sind beim Landkreis Osnabriick die
Kernarbeitszeiten abgeschafft. Schwankungen der Arbeitsmenge
kdnnen durch ein flexibles Arbeitszeitkonto aufgefangen werden.

Bei allem Fortschritt bleibt der Landkreis Osnabruck in einem Punkt
altmodisch: Der Sonntag ist Familientag und da bleibt auch das
Kreishaus geschlossen

Dr. Reinhold Kassing
Erster Kreisrat Landkreis Osnabriick

Forum 6

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Betriebliche Gesundheitsforderung (k)ein Selbstlaufer?

Warum Kultur und Strukturen wichtig sind

In diesem Veranstaltungsteil wird die Notwendigkeit der Einfliihrung
von Strukturen, die u.a. Verantwortlichkeiten regeln, ein systemati-
sches Vorgehen festschreiben und die wichtige Rolle einer positiven
Gesundheitskultur  fir eine nachhaltige Gesundheitsférderung
verdeutlicht. Die Einfihrung von gesundheitsforderlichen Strukturen
und die Entwicklung einer Gesundheitskultur missen ineinander
greifen.

Es wird aufgezeigt, welche Strukturen im Gesundheitsmanagement
der Oberfinanzdirektion Rheinland eingefihrt wurden und wie sich
hierdurch die Gesundheitskultur veréndert.

Ute Pferdmenges/Jiirgen Lemm
Oberfinanzdirektion Rheinland

Mittagspause, Imbiss
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13.30 Uhr Parallele Foren

Forum 7

Erhalt von Wissen ausscheidender Beschaftigter
»Menschen kommen und gehen — Wissen muss blei-
ben*

Modellprojekt zur Wissensweitergabe in der
Senatsverwaltung fiir Wirtschaft, Technologie und
Frauen, Berlin

Der hohe und weiter ansteigende Altersdurchschnitt der Belegschaft
fuhrt in den nachsten Jahren zu einer sehr stark steigenden Anzahl
an Kolleginnen und Kollegen, die in den Ruhestand gehen. Damit
droht innerhalb weniger Jahre ein enormer Verlust an langjahrigem
Fakten- und Erfahrungswissen. Um diesen Folgen Rechnung zu tra-
gen, hat die Senatsverwaltung fiir Wirtschaft, Technologie und
Frauen ein Verfahren zur Wissensweitergabe entwickelt. Das Verfah-
ren, die Rahmenbedingungen fur eine erfolgreiche Wissensweiter-
gabe sowie mdgliche Stolpersteine und natirlich mein Erfahrungs-
wissen mdchte ich vorstellen und diskutieren.

Irene Hentschke, Leiterin der AG Personal- und Organi-
sationsmanagement

Senatsverwaltung fiir Wirtschaft, Technologie und Frauen,
Berlin

Forum 8

Kompetenzmanagement als Instrument der Bildungspla-
nung

In der 6ffentlichen Verwaltung sind die Mittel fir Qualifizierung knapp.
Gleichzeitig wachst die Bedeutung einer Qualifizierung der Mitarbeiter
fur heutige und zukinftige Anforderungen. Um so mehr stellt sich die
Frage der gezielten Qualifizierung im Sinne der spezifischen Aufga-
benerfillung einer Verwaltung und auch des einzelnen Mitarbeiters.

Kompetenzmanagement ist ein Personalentwicklungsinstrument und
zielt darauf ab, die aktuell vorhandenen Kompetenzen zu erheben,
um daraus Qualifizierungs- und Bildungsbedarfe strukturiert ableiten
zu kénnen. Dies flihrt zu einer effizienteren und gezielteren Kompe-
tenzentwicklung. Kompetenzmanagement schafft erhéhte Transpa-
renz Uber kinftige Anforderungen (wer muss was konnen), identifi-
ziert interne Wissenstrager und schafft die Vermittlung von Wissen
durch interne Referenten sowie die zielgerichtete Auswahl und
Durchfuihrung von Qualifizierungsmaflinahmen.

Wolfgang Libera, dbb akademie
Dozent fiir Flihrung und Kommunikation
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Forum 9
Tarifrecht und Personalentwicklung

- Fuhrung auf Zeit und auf Probe
- Vorzeitiger Stufenaufstieg nach §17

Im neuen Tarifrecht des offentlichen Dienstes (TV6D/ TV-L/TV-H)
werden mit dem leistungsbezogenen Stufenaufstieg gemal § 17
Abs.2 und der Vergabe von Fihrungspositionen auf Zeit bzw. auf
Probe Instrumente eingefiihrt, die der Personalentwicklung dienen
sollen. Im Forum werden die rechtlichen Vorgaben erlautert. Es wird
dargestellt und diskutiert, wie § 17 Abs.2 wirklich zur Personalent-
wicklung genutzt werden kann statt als Kompensation flir angenom-
mene Mangel der Stufenzuordnung zweckentfremdet zu werden. Zu-
dem gehen wir der Frage nach, in welchen Zusammenhangen eine
(zun&chst) nur voriibergehende Ubertragung von Fiihrungspositionen
auf Zeit oder Probe sinnvoll sein kann.

Dr. Thomas Wurm, dbb akademie
Fachanwalt fiir Arbeitsrecht

Forum 10

Qualifizierung von ,,Multiplikatoren fiir Veranderungs-
prozesse“ (Lernende Verwaltung)

Wer alleine arbeitet addiert — wer zusammenarbeitet multipliziert.

Die Stadt Ludwigsburg baut bei der Begleitung von Veranderungs-
prozessen verstarkt auf eigene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Mit
dem Schwerpunkt der Prozessoptimierung wurde eine umfassende
QualifizierungsmalRnahme in Zusammenarbeit mit der Fuhrungs-
akademie Baden-Wirttemberg durchgefiihrt und es entstand ein in-
ternes Netzwerk fir Veranderung. Vorgestellt werden die Beweg-
grunde, die Qualifizierungsinhalte und die bisherigen Erfahrungen.

Christine Eckert-Schéck, Personal- und Organisations-
entwicklung, Stadt Ludwigsburg

Gabriele Frohlich, Geschéftsbereich Fiihrungskréfteent-
wicklung, Fihrungsakademie Baden-Wilirttemberg
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Forum 11

Unser Nachwuchs - die Fuhrungskrafte von Morgen
Nachwuchsfiihrungskraftefortbildung als wichtiger
Beitrag zur Entwicklung einer gemeinsamen Fuh-
rungskultur.

Aktuell ist das Thema ,Fihrungskraftefortbildung® in aller Munde. Vor
allem in Zeiten immer rasanteren Fortschritts und damit einhergehen-
der kirzer werdender Veranderungszyklen bilden Fiihrungskrafte die
Schlusselfiguren einer Organisation. Sie stehen fur deren Stabilitat,
aber auch als Motor fur die erfolgreiche Umsetzung von Veranderun-
gen. Deshalb wird haufig in die Férderung und Entwicklung des Fuh-
rungspersonals viel investiert.

Dennoch moégen sich viele Personalentwickler fragen, ob nicht all die
unterschiedlichen Mallnahmen nur Stlckwerk sind und am Ende
einen Flickenteppich verschiedener Qualifikationsniveaus und —in-
halte auf den verschiedenen Fihrungsebenen ergeben.
Wiinschenswert ist aber vielfach ein einheitliches Fihrungsverstand-
nis, vielleicht sogar eine einheitliche Fuhrungskultur, die aus sich
heraus fir die Stabilitat einer Organisation sorgt und bestenfalls so-
gar Veranderungen mit geringeren Reibungsverlusten umsetzen
kann.

In diesem Workshop wird ein Konzept vorgestellt und diskutiert, wie
eine gut strukturierte, als Gesamtkonzept aufgebaute Fuhrungsfort-
bildung und eine in dieses Gesamtkonzept integrierte Nachwuchsfih-
rungskraftefortbildung hier von friih an zu einer einheitlichen Kultur
und zu einem gemeinsamen, organisationsspezifischen Fihrungs-
verstandnis beitragen kann.

Martina Becker-Nowack, Fachbereichsleiterin Fliihrungs-
fortbildung der Fortbildungsakademie des Landes
Nordrhein-Westfalen

Forum 12
Betriebliches Gesundheitsmanagement

Arbeit mitgestalten!?

Gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung

Einleitend wird verdeutlicht, welche Rolle Belastungen und Bean-
spruchungen im Arbeitsprozess spielen und welche Auswirkungen
sich auf die Gesundheit der Beschaftigten ergeben kénnen. Ein
wichtiger Faktor bei der gesundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung ist
die Beteiligung und Einbindung der Beschaftigten in den Prozess.

Im Anschluss daran zeigen wir anhand von zwei Beispielen aus der
Praxis auf, wie Beschaftigte bei der Gestaltung von Arbeitsablaufen
beteiligt und eingebunden werden kénnen.

Ute Pferdmenges, Jiirgen Lemm
Oberfinanzdirektion Rheinland
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15.00 Uhr

1515 - 16.00 Uhr

16.00 - 16.15 Uhr

Kaffeepause

Altersgerechte Personalarbeit: Employability fordern
und erhalten

Angesichts des demografischen Wandels in den Unternehmen und
Verwaltungen werden der Erhalt und die Férderung von Arbeits- und
Beschéftigungsfahigkeit zu einer zentralen Aufgabe der Personalar-
beit. Der Vortrag zeigt, wie diese Aufgabe durch eine altersgerechte
Personalarbeit bewaltigt werden kann und welche Handlungsfelder
hierbei von Bedeutung sind. Dabei wird auch Uber Erkenntnisse be-
richtet, die in anderen Landern hierzu gewonnen wurden.

Dr. Gottfried Richenhagen, Leiter Referat Arbeit und Ge-
sundheit, Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und
Soziales NRW

Schlusswort

Hans-Joachim Rieger, dbb akademie

Die dbb akademie behalt sich das Recht des Dozentenaustausches,
Terminverschiebungen sowie Aktualisierung der Inhalte vor.
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