596/AB XX V1. GP - Anfragebeantwortung - Beilage 1von 8

Sektion |

Personalentwicklung (PE)

Konzept
fur das Bundesministerium fur Verkehr, Innovation und Technologie

A
b I I Im([' Bundesministerium fir Verkehr, Innovation und Technologie

www.parlament.gv.at



2von 8 596/AB XXVI. GP - Anfragebeantwortung - Beilage

Sektion | Personalentwicklung (PE) Konzept

Personalentwicklung:

"Alle Mallnahmen und Strategien zur Forderung der Kenntnisse, Fahigkeiten und
Fertigkeiten der Mitarbeiterinnen und Flhrungskrafte mit dem Ziel diese in Abstimmung
mit den Interessen der Organisation bestmdglich entfalten zu kdnnen"

Personalentwicklung zielt auf die Veranderung menschlichen Verhaltens. Diese sollte durch eine
systematisch vorbereitete Forderung der Anlagen und Fahigkeiten der Mitarbeiterlnnen in
Abstimmung mit ihren Erwartungen und den zu erwartenden Veranderungen der Arbeitswelt
erfolgen.

In jedem Fall ist Personalentwicklung mehr als blof3e Aus- und Weiterbildung, die im klassischen
Sinn im Bereich des Bundes teilweise strukturiert betrieben wird.

In der Arbeitswelt findet Personalentwicklung statt und hat immer stattgefunden. Egal ob dieser
Begriff auf einer Turtafel zu finden ist oder nicht. Letztlich erfordert Entwicklung aber die
Bereitschaft der Einzelnen und kann nicht allein von aufien geleistet werden.

Motto: Es gibt keine positive Veranderung - es sei denn man ist selbst bereit, sich entsprechend zu
andern.

Ausgangslage und Rahmenbedingungen:

Die in den letzten Jahren eingetreten Verscharfungen der budgetaren Rahmenbedingungen haben
entsprechende Auswirkungen auf den Bereich des oOffentlichen Dienstes gebracht.

So ist die subjektive Wahrnehmung des eigenen Jobs der 6ffentlich Bediensteten gepragt von
Budgetkiirzungen, Reduzierung von Uberstunden, Pensionskiirzungen, Verlangerung der
Lebensarbeitszeit, Mitarbeiterabbau, Privilegienabbau, zusatzlicher neuer Aufgaben, nach wie vor
schlechtes AuRenimage, etc.

Hier geraten nach wie vor bestehende Vorteile rasch aus dem subjektiven Blickfeld.

Nach weit verbreiteter Aul3eneinschatzung bietet ein Job in einem Ministerium noch immer
zahlreiche Vorteile, wie Beschaftigungssicherheit, hohe Pension, wenig Arbeitsdruck, gemdutliches
Beamtenleben, etc.

Sieht der AuRenstehende den "Ministerialbeamten" als am Puls des politischen Geschehens
befindlich, hat dieser oft Probleme sich im Arbeitsergebnis seines Ressorts wiederzufinden.

Intern sind mitunter sinkende Motivation, Apathie und verbreitete Ziel- und Orientierungslosigkeit
wahrzunehmen. Die Bereitschaft mehr als nur die notwendigste Leistung im Job zu erbringen sinkt
zuweilen.

Augenmerk ist auch den Unterschieden zur Privatwirtschaft zu schenken:

- im Hinblick auf den einzelnen Dienstnehmer:
Nach wie vor ist die berufliche Laufbahn des 6ffentlich Bediensteten stark durch seine im Vorfeld
erworbene Ausbildung bestimmt. Die Besoldung orientiert sich grundsatzlich ebenfalls am

Ausbildungsprinzip. Allerdings bietet das anzuwendende Vertragsbedienstetenrecht mehr
Flexibilitat.
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- im Hinblick auf die Organisation und deren Output:

Hohe Komplexitat der Produkterkennbarkeit, mangelnde (seridse) Vergleichbarkeit, fehlender
Wettbewerb, keine monetare Gewinnorientierung, etc. Somit mag es nicht verwundern, dass den
schon seit vielen Jahren andauernden Bestrebungen, typologisch marktwirtschaftliche Instrumente
im offentlichen Dienst zu implementieren, iberwiegend Skepsis und Kritik entgegengebracht wird.
Neben der Beibehaltung der klassischen Organisationsstrukturen wachst als hierarchie-
abbauender Gegenpol zunehmende Projektorientierung entgegen.

Die Personalentwicklung hat ihr Wirken unter Beachtung vorgenannter Umstande auch hinsichtlich
eines motivatorischen Effektes zu entfalten.

Individueller Bereich

Die Personalentwicklung soll zur individuellen Entwicklung der/des Mitarbeiters/in einerseits zu
ihrer/seiner Familien- und Sozialplanung beitragen, als auch eine geeignete berufliche Karriere
unterstitzen (,Work-Life-Balance®). Die Personalentwicklung soll hierzu das spezifische
Mitarbeiterinnenpotenzial unter Berlicksichtigung der individuellen Interessen und Starken férdern.
Vom Lehrling bis zum Akademiker sollen Talente unterstutzt werden um der/m Einzelnen Erfolg
bei der Bewaltigung unterschiedlicher sich zunehmend haufig andernder Aufgabenstellungen zu
erleichtern. Dadurch wird die Fahigkeit zur aufgabenbezogenen Mobilitat der Bediensteten als
Kontrapunkt zur Tendenz des Outsourcing gefordert.

Fuhrungskrafteentwicklung - Nachwuchsfuhrungskrafteentwicklung

Einen bedeutenden Bereich der individuellen Personalentwicklung stellt die Aus- und
Weiterbildung von Fuhrungskraften dar. Auf diesem Gebiet wird vor allem das Angebot der
Verwaltungsakademie des Bundes genltzt. Dies gilt vor allem fir den Bereich der
Nachwuchsflihnrungskrafteausbildung. Damit gerade bei der Zielgruppe der Flihrungskrafte
Personalentwicklungsmaflinahmen einen Niederschlag in konkretem Verhalten finden, sind oftmals
reine Weiterbildungsveranstaltungen und generelle Seminare nicht ausreichend. In diesem
Zusammenhang ist zuweilen auch eine ,Weiterbildungsresistenz“ von Flihrungskraften — tUberdies
nicht nur im Bereich der 6ffentlichen Verwaltung - festzustellen. Auch im internationalen Vergleich
bestehen deutliche Unterschiede im Verstandnis von Fuihrung und der entsprechenden Ausbildung
der Fuhrungskrafte. Im Gegensatz zu friiheren, defizitorientierten Ansatzen in der PE (Schulung
von Wissenslicken) wird im bmvit dem Trend zur Starkung von Ressourcen der Mitarbeiterlnnen/
Fahrungskrafte der Vorzug gegeben. Im Rahmen von Coachingmallnahmen werden grundlegende
Personlichkeitsstrukturen einer Person berlcksichtigt, die die Art der Wissens- und
Erfahrungsverarbeitung mafRgeblich beeinflussen. Derartige Bemuhungen sind mit der Einsicht
verbunden, die Leistungsfahigkeit, das Engagement und die Passung von Tatigkeitsfeld und
Person zu erhéhen. So kénnen die Kapazitaten und Ressourcen einzelner Mitarbeiterinnen und
insbesondere leistungsstarker Fuhrungskrafte zielgerecht angepasst und eingesetzt werden. So
werden im bmvit neben den klassischen rezeptiv orientierten Schulungs- und Einarbeitungsthemen
auch individuelle Personalentwicklungsmafinahmen fur FUhrungskréafte angeboten.
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Kollektiver Bereich

Im kollektiven Bereich bedient sich die PE zur Erreichung der Ziele vor allem in Prozessen des
Veranderungsmanagements (change management) und bei betrieblicher
Organisationsentwicklung prinzipiell auch durch Anreiz- und Vergitungsmodelle. Diverse
Arbeitszeitregelungen — ,teleworking®, Gleitzeit, Teilzeit - unter Bertcksichtigung der Arbeits- und
Organisationspsychologie unterstiitzen die Ziele der PE.

Personalentwicklung vollzieht sich in der Praxis mit Prozessen der Weiterbildung und Entwicklung
auch und besonders unter systemischen Gesichtspunkten. Der Gestaltung von Gruppen in ihrer
Abhangigkeit von kontextbezogenen Richtlinien kommt hierbei eine immer groRer werdende
Bedeutung zu, vor allem vor dem Hintergrund der sich schnell wandelnden Rahmenbedingungen.
Da bei der Zusammenstellung von temporaren Arbeitsgruppen besonders auf die Anpassung der
einzelnen Ressourcen im Sinne einer ganzheitlichen Gruppenleistung geachtet werden sollte,
stehen im Vorfeld Eignungsdiagnostik tber die Fihrungsebenen zur Auswahl der richtigen
Bewerberlnnen im Vordergrund.

Leitbild des bmuvit:

Das im Intranet abrufbare Leitbild zielt vor allem auf Blrger- und Dienstleistungsorientierung,
Professionalitat, Dialogbereitschaft und Qualitatsbewusstsein ab. Festgeschrieben wurde die
Einbindung der Mitarbeiterlnnen in Entscheidungsprozesse. Eine klare Vereinbarung von
Arbeitszielen wurde als motivationsférdernd postuliert. Die dem Ideenwettbewerb der
Mitarbeiterinnen férderliche Kreativitat wurde als zentraler Erfolgsfaktor fir das Ressort als
offentlicher Dienstleister bezeichnet.

Akteure der Personalentwicklung:

Es obliegt den FUhrungskraften, die Weiterentwicklung ihrer Mitarbeiterlnnen bestméglich zu
fordern und in Einklang mit den Anforderungen der Organisation zu bringen. Die Auswahl der
einzusetzenden Instrumente kann im Zuge des Mitarbeiterlnnengesprachs aber auch auf3erhalb
von diesem erfolgen. Die fur die Personalentwicklung zustandige Stelle bietet sowohl den
Fahrungskraften als auch den anderen Mitarbeiterlnnen Beratung und Unterstitzung und sorgt fur
einen moglichst unblrokratischen organisatorischen Ablauf von Entwicklungsmaflinahmen.

Ablauf der Personalentwicklung im bmvit

Die Gestaltung der Personalentwicklung wird als Aktionsfolge zur Beschaffung, Analyse,
Aufbereitung, Nutzung, Verwendung und Aussonderung von Informationen verstanden.

Dieser Funktionszyklus ist ein abgestimmtes Verfahren zur Planung, Steuerung und Kontrolle
konkreter Personalentwicklungsmaflinahmen und stellt, bezogen auf gegebene oder zu setzende
Ziele des bmvit die Arbeitsschritte Planung, Entscheidung, Gestaltung und Bewertung der
Personalentwicklung sicher.
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Hierbei lauft die Personalentwicklung in mehreren Teilschritten ab:

Bedarfsanalyse
Zielsetzung
Kreatives Gestalten
Durchfiihrung
Erfolgskontrolle
Transfersicherung

SORLN =

Diese Phasen systematischer Personalentwicklung im Funktionszyklus stellen ein aufeinander
abgestimmtes Verfahren zur Planung, Realisierung, Steuerung und Kontrolle konkreter
Personalentwicklungsmaflinahmen dar.

Die Elemente des Funktionszyklus wirken in einer ganzheitlichen Systematik zusammen und
bedingen einander im Interesse der Zielerreichung systematischer Personalentwicklung.

Phase 1: Bedarfsanalyse

Mit einer Tatigkeitsanalyse wird festgestellt, welche Aufgaben derzeit in einer Organisationseinheit
zu erledigen sind.

Die Anforderungsanalyse klart anschlie®end, welche fachlichen, fiihrungsbezogenen,
methodischen und sozialen Anforderungen erforderlich sind, um die Tatigkeiten dieser OE
professionell zu erledigen.

Die Adressatenanalyse untersucht danach die Ist-Befahigungen (Qualifikation und Motivation) und
das Potenzial der Mitarbeiterlnnen. Die Gegenuberstellung der Ergebnisse von Anforderungs- und
Adressatenanalyse zeigt, ob die Mitarbeiterlnnen anforderungsgerecht, tiber- oder unterqualifiziert
sind. Die Ursachenanalyse untersucht hierbei die Grinde der Abweichungen zwischen Soll-
Anforderungen und vorhandener Befahigung. Die Abweichungsursache kann in einem Mangel an
Durfen (Ordination), einem Mangel an Wollen (Motivation) oder einem Mangel an Kénnen
(Qualifikation) begriindet sein und entsprechende Personalentwicklungsbedarfe nach sich ziehen.

Phase 2: Ziele setzen

Die Zielplanung legt als Reichweitenplanung den Horizont der Personalentwicklung fest. Sie
bezeichnet das konkrete Entwicklungsergebnis, das mit den zu wahlenden Inhalten und den
anzuwendenden Methoden der Personalentwicklung erreicht werden soll und hat damit einen
transitorischen Charakter. Diese Ziele sollen im Dialog erarbeitet werden, verbindlich und
akzeptiert sein. Akzeptanz ist nur dann zu erwarten, wenn die Nutzenkalkdile aller Beteiligten
jeweils zufriedenstellend ausfallen.
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Phase 3: Kreatives Gestalten

Durch kreatives Gestalten werden zeitlich, sachlich und personell die konkret zu treffenden
Personalentwicklungsmaflnahmen festgelegt. Die personelle Planung bestimmt die Anzahl der
Teilnehmer und der Referenten und klart, welche Malinahmen bei gegebenem Ziel kostenguinstig
zum Erfolg fuhren. Kreatives Gestalten bestimmt die Lernorganisation, die Lernzeiten und die
Abfolge der Malinahmen.

Phase 4: Durchfihrung

Die Durchfuihrung von PersonalentwicklungsmalRnahmen erfolgt intern, extern, on-the-job, off-the-
job und in Mischformen. Die Verantwortlichen stellen fest, ob die Durchfuhrung planmaRig verlauft
oder Korrekturen notwendig sind (Ziel-, Inhalts- und padagogische Korrekturen).

Teamorientiertes Arbeiten und gegenseitige Unterstlitzung im Lern- und Arbeitsprozess verandern
die Personalentwicklung vor Ort. Insbesondere die Fuhrungskrafte unterstitzen in Team- und
Gruppenkonzepten als Trainer, Berater, Coaches und Mentoren die Durchfihrung der
Personalentwicklung. Die fir PE zustandige OE unterstitzt die Lern- und Arbeitsprozesse mit
Medien, Moderation und Train-the-Trainer-Aktivitaten.

Phase 5: Erfolgskontrolle

Die Erfolgskontrolle misst und bewertet die Effektivitat und Effizienz erfolgter
PersonalentwicklungsmafRnahmen. Die Phasen der Erfolgskontrolle sind v.a. die Kontextkontrolle,
Lernfortschrittskontrolle und die Transferkontrolle.

Als Kontextkontrolle werden im Allgemeinen die Kontrollaktivitaten bezeichnet, die wahrend der
Planungsphase einer Personalentwicklungsveranstaltung vorgenommen werden.

Lernfortschrittskontrollen Uberprifen als Verlaufskontrollen den Lernzuwachs, die Lernmotivation,
die Methoden und die Medien. Sie dienen auch als Entscheidungshilfe fir die Planung kiinftiger
Personalentwicklungsmafnahmen.

Die Transferkontrolle versucht zu ermitteln, in welchem Ausmalf sich die
Personalentwicklungsmaflinahme in der Realsituation im Arbeitsumfeld tatsachlich positiv
ausgewirkt hat. Die inhaltliche Transferkontrolle fragt, wie viel an Wissen und Kénnen nach
Abschluss der Mallnahme am Arbeitsplatz angewendet wird.

Phase 6: Transfersicherung

Personalentwicklungsmafnahmen sind erst dann erfolgreich abgeschlossen, wenn die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das Gelernte am Arbeitsplatz dauerhaft zur Bewaltigung ihrer
Aufgaben anwenden. Die Transferkontrolle erfolgt im Arbeitsfeld und stellt fest, ob Probleme, die
vor der Durchfiihrung einer PersonalentwicklungsmalRnahme bestanden, dauerhaft behoben sind.
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Die Transfersicherung muss in enger Kooperation der Fiihrungskrafte und der Mitarbeiter erfolgen.
Die Fuhrungskrafte leisten insbesondere dadurch Unterstutzung, dass sie die Mitarbeiter
ermuntern, die erworbenen Kenntnisse in ihre Arbeit einzubringen. Erfolgt Personalentwicklung am
Arbeitsplatz und am konkreten Lernobjekt, dann ist die Transferproblematik Giberwunden, weil
Lern- und Arbeitsfeld zusammenfallen.

Bereich Ausbildung:
Grundausbildung

Die Grundausbildung wird durch eine Verordnung (Grundausbildungsverordnung des BMVIT -
GAusbVO-BMVIT) geregelt und findet Uberwiegend Uber die Verwaltungsakademie des Bundes
im Rahmen einer modularen Schulungsvariante statt. Neu eingetretene Bedienstete bearbeiten je
nach Verwendung vor allem allgemein relevante Felder der 6ffentlichen Verwaltung. Erganzend
wird ein ressortspezifischer Aufgabenteil und eine Jobrotation zur Horizonterweiterung absolviert
sowie auf die Entwicklung sozialer Kompetenzen ein Schwerpunkt gelegt.

Lehrlingsausbildung:

Das bmvit bildet hauptsachlich Lehrlinge zu Verwaltungsassisteninnen aber auch zu EDV-
Technikerlnnen aus. Auf der Grundlage der jeweils geltenden einschlagigen Verordnungen tber
die Ausbildungsvorschriften wird der Erwerb der jeweiligen Kenntnisse und Fahigkeiten neben der
Tatigkeit in der Stammabteilung im Rahmen mehrmaliger Jobrotationen in unterschiedlichen
Fachbereichen des Ressorts ermoglicht, die das gesamte Berufsbild abbilden. Individuelle
Betreuung wird durch die jeweils nominierten Ausbilderinnen gewahrleistet, die auch eine
Grundunterweisung bezlglich der Rechte und Pflichten vornehmen. Allgemein fur den
Bundesdienst relevante Themenbereiche werden durch Seminare an der Verwaltungsakademie
als Erganzung zur Berufsschule absolviert. Ausdricklich wird die Absolvierung der Reifeprifung
durch interessierte Lehrlinge vom Dienstgeber unterstutzt.
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Anhang

Rechtliche Grundlagen:

§ 23 BDG 1979 bezeichnet die dienstliche Ausbildung als Instrument der Personal- und
Verwaltungsentwicklung

§ 24 BDG 1979 definiert die Ausbildungsarten

§§ 25 bis 31 BDG normieren die Grundlagen fir die Grundausbildung fir Beamte, in tlw. Analogie
§ 67 VBG jene flr Vertragsbedienstete;

Grundausbildungsverordnung (GAusbVO-BMVIT) v. 17.2.2006;

§§ 32 und 33 BDG regeln Management-Training und u.a. die Fursorgepflicht der Dienstbehérde
zur Forderung der Fahigkeiten des Beamten

Verordnung des Bundesministers fur Wirtschaft und Arbeit Uber die Ausbildungsvorschriften fur
den Lehrberuf Verwaltungsassistent/Verwaltungsassistentin

Verordnung des Bundesministers fir Wirtschaft und Arbeit Gber die

Berufsausbildung in der Informationstechnologie (Informationstechnologie-Ausbildungsordnung)
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