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Nachhaltige Personalentwicklung

Gerade in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) erfolgt Personalentwick-
lung oft iiber klassische Weiterbildungsangebote. Diese konnen nur schwer auf
gesellschaftliche Veranderungen reagieren, die zunehmend den Unternehmens-
alltag beeinflussen. Personalentwicklung kann nur nachhaltig arbeiten, wenn
sie diese Makrotrends erkennt und beriicksichtigt. Im COLLOQUIUM - Perso-
nalentwicklung der Zukunft - wurden Wege dafiir aufgezeigt.

KURPFALZ MANAGEMENT veranstaltete
das COLLOQUIUM - Personalentwicklung
der Zukunft — am 20.6.2008 im CongressFo
rum Frankenthal zum dritten Mal. Knapp 50
Personalentwickler aus Industrie, Dienstleis
tung und Verwaltung machten sich gemein
sam mit Beratern und Experten ein Bild tber
die Personalentwicklung der Zukunft. Refe
renten waren der Management-Berater Bruno
Klein, Prof. Dr. Karsten Miiller von der Uni
versitat Mannheim und Dr. Klaus-Dieter Hohr
von der Heidelberger Druckmaschinen AG.

Makro-Trends beeinflussen
die Arbeitswelt

Makro-Trends wie Virtualisierung, Infor
mationstlut und neues, mobiles Leben und
Arbeiten verandern den beruflichen Alltag.
Steigende Leistungsniveaus, héhere Anforde
rungen an Flexibilitat und kiirzere Betriebs
zugehorigkeiten sind weitere aktuelle He
rausforderungen der Personalentwicklung.
Nachhaltige Personalentwicklung muss die-
sen Veranderungen mil neuen Sichtweisen,

Konzepten und Methoden begegnen.

Wobher bezieht die nachhaltige
Personalentwicklung ihre
Arbeitsfelder?

Mitarbeiterbefragungen sind exzellente und
erprobte Instrumente, um Veréindt‘rungspoton
tial zu erheben. Allerdings haben sie oft pseu
do-partizipativen Charakter und dienen hautig
als  Management-Informationssystem. Dies
kann zu Verweigerungshaltung gegentiber Be-
fragungen oder zu irrefithrenden Ergebnissen
fithren. Oft wird dann das sozial Erwiinschte
abgebildet. Bereitschaft und Akzeptanz der Be
fragung erreicht man durch Gewihrleisten von
Anonymitat, Herstellen von Transparenz und
Aussicht auf Veranderung.

Mitarbeiterbefragungen werden dann sinn
fe]

voll eingeselzt, wenn damit ein partizipativer
Veranderungsprozess eingeleitet wird.
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Wie wird in der nachhaltigen
Personalentwicklung gearbeitet?

Die oberste Pramisse in Organisationen ist
das Funktionieren der Geschiftsprozesse. In
klassischen Weiterbildungsmafinahmen wer
den Lerngruppen oft nach der funktionalen
(;liz*d(:'rtmg der Organisation zusammenge
stellt. Dadurch wird weder der Blick tiber den
Tellerrand noch  Prozessdenken  gefordert.
Deshalb sollen Lerngruppen aus Mitarbeitern
gebildet werden, die am selben Wertschop

fungsprozess beteiligt sind.

Nachhaltigkeit stellt sich in der Personalent
wicklung erst ein, wenn Lernprozesse wirk-
lich zur Ander ung des Verhaltens beitragen.
Projekterfahrungen zeigen, dass Teilnehmer
personliche Lernziele auf Verhaltensebene
auch erreichen konnen, wenn daran nicht
im Sinne klassischer Weiterbildung gear
beitet wird.

Der Schliissel zum Erfolg liegt darin, Vertrau
en in der Lerngruppe aufzubauen, damit die
Teilnehmer dort ihre individuellen Lernziele
erreichen.

Die Personalentwicklung sollte also die per
sonlichen Lernziele der Mitarbeiter und die
Vertrauenskultur im Team in den Mittel
punkt stellen.

Die Schritte zu nachhaltiger Personal

Wy entwicklung sind also:

| Setzen Sie Mitarbeiterbefragungen
nur dann ein, wenn Sie wirklich etwas
verandern wollen.

™ Setzen Sie die Mitarbeiter in Lern
gruppen zusammen, die am selben
Wertschopfungsprozess beteiligt
sind.

=1 Sorgen Sie dafiir, dass Thre Personal-

entwicklung die Personlichkeit Threr
Mitarbeiter und die Vertrauenskultur
in Teams entwickelt.
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Und so funktionieren Mitarbeiterbefragungen besser:

GRUNDSATZE

KONSEQUENZEN

Sorgen Sie fiir ein Mindestmafs
an Anonymitat

und das Vertrauen in die Mitar-
beiterbefragung steigt.

Die Teilnahme sollte
freiwillig sein,

dies fithrt zu einer héheren
Akzeptanz.

Je hoher die Transparenz,

desto hiher die Uberzeugung
von der Niitzlichkeit.

Geben Sie eine Aussicht auf Ver-

terbefragung.

dnderung auf Basis der Mitarbei-

Dies fiithrt zu mehr Bereitschaft
zur Partizipation.

Vermeiden Sie reine Kennzah-

gleiche oder Personalentschei-

lenorientierung, normative Ver-

Der Aussagewert solcher Betrach
tungen ist duflerst gering, lhre
Mitarbeiter werden es Thnen dan-

dungen aufgrund der Befragung. ken und Sie sparen Ressourcen!

Nach Prof. Dr. Karsten Miiller — Universitit Mannheim
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