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These	
  

	
  

"Viele	
  Arbeitnehmer	
  leben	
  derzeit	
  an	
  der	
  Grenze	
  zur	
  Arbeitsunfähigkeit.	
  	
  

Es	
  bedarf	
  nur	
  noch	
  einer	
  geringen	
  Mehrbelastung,	
  dann	
  kippen	
  sie	
  um.“	
  	
  

	
  

DGB-­‐Sozialexperte	
  Kurt	
  Leingärtner	
  im	
  Jahr	
  1973,	
  In:	
  Der	
  Spiegel	
  vom	
  26.03.1973	
  

©	
  2009	
  	
  Dr.	
  Gordon	
  Heringshausen	
  M.A.	
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Eins)eg	
  

	
  

	
  

Der	
  wichWgste	
  Erfolgsgarant	
   in	
  deutschen	
  Leitstel len	
   	
  

ist 	
  das	
  Personal. 	
   	
  

-­‐ 	
  

Dies 	
  sol l te 	
   für 	
  a l le 	
  Betei l igten	
  keine	
  neue	
  Erkenntnis 	
  se in. 	
   	
  

A l lerdings 	
  sp iegelt 	
  d ie 	
  wahrgenommene	
  Wirk l ichkeit 	
   	
  

o[	
  noch	
  e in 	
  anderes 	
  B i ld . 	
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Eins)eg	
  

	
  

	
  

Wie	
  erleben	
  Sie	
  Personalentwicklung	
  in	
  Ihrer	
  Leitstelle?	
  

_	
  

	
  

Wo	
  sehen	
  Sie	
  die	
  Notwendigkeit	
  von	
  Personalentwicklungsmaßnahmen	
  	
  

in	
  der	
  Leitstelle?	
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Gliederung	
  

•  Demografie	
  	
  

–  Entwicklung	
  der	
  Bevölkerung	
  in	
  Deutschland	
  

–  Auswirkungen	
  auf	
  den	
  Arbeitsmarkt	
  

•  PersonalpoliWk	
  und	
  das	
  Instrument	
  „Assessment-­‐Center“	
  	
  

–  Personalauswahlinstrument	
  

–  Personalentwicklungsinstrument	
  

•  PerspekWven	
  für	
  Leitstellen	
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Zitat	
  

	
  

	
  

"Wir	
   leben	
   in	
  einer	
  Zeit 	
  mit 	
  zu	
  wenig	
  Kindern	
   	
  

und	
  zu	
  wenig	
  alten	
  Menschen"	
   	
  

	
  
Meinhard	
  Miegel	
  2008	
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Entwicklung	
  der	
  Bevölkerung	
  

	
  

Faktoren	
  die	
  die	
  Entwicklung	
  einer	
  Bevölkerung	
  beschreiben:	
  

–  Geburtenentwicklung	
  

–  Sterblichkeit	
  

–  Zu-­‐	
  und	
  Abwanderung	
  über	
  die	
  Landesgrenzen	
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Geburtenentwicklung	
  

•  Die	
  Geburtenentwicklung	
  wird	
  durch	
  die	
  Geburtenziffer	
  dargestellt.	
  

•  Geburtenziffer	
  ist	
  ein	
  Maß	
  für	
  die	
  Zahl	
  der	
  Kinder,	
  die	
  zur	
  Zeit	
  in	
  einem	
  Staat,	
  

Gebiet	
  oder	
  System	
  geboren	
  werden.	
  

•  Ist	
   die	
   Geburtenziffer	
   2,1	
   so	
   bleibt	
   die	
   Bevölkerung	
   konstant	
  

(ReprodukWonsniveau).	
  

•  Ist	
   die	
   Geburtenziffer	
   kleiner	
   als	
   zwei,	
   dann	
   schrump[	
   und	
   altert	
   die	
  

Bevölkerung.	
  

•  Ist	
   sie	
   größer	
   als	
   zwei,	
   dann	
   wächst	
   die	
   Bevölkerung	
   und	
   verjüngt	
   sich	
  

(konstante	
  Sterberate	
  vorausgesetzt).	
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Geburtenentwicklung	
  in	
  Deutschland	
  

•  Der	
   letzte	
   Jahrgang,	
   der	
   sich	
   hierzulande	
   in	
   der	
   Zahl	
   seiner	
   Kinder	
   noch	
  

vollständig	
  ersetzte,	
  war	
  der	
  Jahrgang	
  1880.	
  

•  Nachdem	
  dieser	
  zu	
  Beginn	
  des	
  vorigen	
   Jahrhunderts	
  seine	
  Kinder	
  hame,	
  hat	
  

kein	
  Elternjahrgang	
  mehr	
  so	
  viele	
  Kinder	
  geboren,	
  wie	
  er	
  selber	
  zählte.	
  	
  

•  Von	
  da	
  an	
  war	
  es	
  nur	
  noch	
  eine	
  Frage	
  der	
  Zeit,	
  bis	
  die	
  Zahl	
  der	
  Sterbefälle	
  die	
  

Zahl	
  der	
  Geburten	
  überschreiten	
  würde.	
  Diese	
  Zeit	
  war	
  1971	
  gekommen.	
  

•  Seither	
   sind	
   hierzulande	
   fast	
   3	
   Millionen	
   Menschen	
   mehr	
   gestorben	
   als	
  

geboren	
  wurden.	
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(Miegel,	
  2010)	
  



Geburtenentwicklung	
  in	
  Deutschland	
  

Statistisches Bundesamt, Geburten in Deutschland, 201214

1 Kennzahlen zu Geburten im Zeitvergleich

1.5 
Zusammengefasste  
Geburtenziffer

Die Entwicklung der Geburtenhäufigkeit  
wird anhand der so genannten „zusammen-
gefassten Geburtenziffer“ für einzelne 
Kalenderjahre gemessen. Diese Ziffer ist die 
Summe (und damit Zusammenfassung) der 
für jedes Alter von 15 bis 49 Jahren berech-
neten altersspezifischen Geburtenziffern 
eines Jahres (siehe 1.4). 

Die so ermittelte durchschnittliche Kinder-
zahl (je Frau oder je 1000 Frauen) bezieht 
sich nicht auf einen Frauenjahrgang, sondern  
auf 35 aufeinander folgende Jahrgänge von 
Frauen, die im betrachteten Kalenderjahr 
zwischen 15 und 49 Jahren alt waren. 

Diese zusammengefasste Geburtenziffer 
zeigt zeitnah, wie sich die relative Geburten-
häufigkeit (unabhängig von der Altersstruktur  
der weiblichen Bevölkerung) von Jahr zu Jahr 
verändert. Bei der Beurteilung der Geburten-
entwicklung muss sie allerdings immer in

Verbindung mit anderen Kennzahlen 
betrachtet werden, vor allem mit den alters- 
spezifischen Geburtenziffern und der end-
gültigen Kinderzahl realer Frauenjahrgänge 
(siehe 2.1). 
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(StaWsWsches	
  Bundesamt,	
  2012)	
  



Entwicklung	
  der	
  Einwohnerzahlen	
  in	
  Deutschland	
  

15	
  

Seite 14

Bevölkerung Deutschlands bis 2060

Statistisches Bundesamt 2009

Schaubild 2

Differenz zwischen Geborenen und Gestorbenen von 1950 bis 2060
Ab 2009 Ergebnisse der 12. koordinierten Bevölkerungsvorausberechnung

2009 - 15 - 0830
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3.2 Veränderungen im Altersaufbau

Die abnehmende Zahl der Geburten und das Altern der gegenwärtig stark besetzten 
mittleren Jahrgänge führen zu gravierenden Veränderungen in der Altersstruktur der 
Bevölkerung. Die aktuelle Bevölkerungsstruktur weicht schon lange von der Form der 
klassischen Bevölkerungspyramide ab, bei der die stärksten Jahrgänge die Kinder stel-
len und sich die Besetzungszahlen der älteren Jahrgänge allmählich als Folge der Sterb-
lichkeit verringern. Einen Altersaufbau in Form einer Pyramide hatte z.B. das Deutsche 
Reich von 1910 (Schaubild 3). Im Altersaufbau von 1950 haben die beiden Weltkriege 
und die Weltwirtschaftskrise Anfang der 1930er Jahre deutliche Kerben hinterlassen. 
Heute gleicht der Bevölkerungsaufbau Deutschlands eher einer Yzerzausten Wetter-
tanneZ. Die mittleren Altersklassen sind besonders bevölkerungsstark, zu den älteren 
und den jüngeren gehören weniger Personen. Bis zum Jahr 2060 werden die stark be-
setzten Jahrgänge weiter nach oben verschoben und dabei schließlich ausdünnen und 
von zahlenmäßig kleineren ersetzt. Damit gehen signi kante Verschiebungen in der 
Relation der einzelnen Altersgruppen einher.

Heute besteht die Bevölkerung zu 19% aus Kindern und jungen Menschen unter 20 
Jahren, zu 61% aus 20- bis unter 65-Jährigen und zu 20% aus 65-Jährigen und Älte-
ren (Schaubild 4). Im Jahr 2060 wird ` nach der Variante Untergrenze der YmittlerenZ 
Bevölkerung ` bereits jeder Dritte (34%) mindestens 65 Lebensjahre durchlebt haben 
und es werden doppelt so viele 70-Jährige leben, wie Kinder geboren werden.

(StaWsWsches	
  Bundesamt,	
  2009)	
  



Entwicklung	
  der	
  Einwohnerzahlen	
  in	
  Deutschland	
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Bevölkerung Deutschlands bis 2060

Statistisches Bundesamt 2009

Neben den drei genannten demogra schen Komponenten wirkt sich auch der aktuelle 
Altersaufbau der Bevölkerung noch lange Zeit auf die demogra sche Entwicklung aus. 
Verhältnismäßig viele Menschen mittleren Alters und wenige junge Menschen heu-
te bedeuten in den nächsten Jahrzehnten relativ viele ältere Menschen und wenige 
mittleren Alters. Dieser Effekt der Altersstruktur wird bereits in den nächsten zehn bis 
zwanzig Jahren zu gravierenden Veränderungen führen.

3.1 Bevölkerungsrückgang

Deutschlands Bevölkerung nimmt seit 2003 ab. Dieser Rückgang wird anhalten und 
sich verstärken. Ende 2008 lebten circa 82 Millionen Menschen in Deutschland. 2060 
werden es zwischen 65 Millionen (bei jährlicher Zuwanderung von 100 000 Personen, 
Untergrenze der WmittlerenX Bevölkerung) und 70 Millionen (bei jährlicher Zuwande-
rung von 200 000 Personen, Obergrenze der WmittlerenX Bevölkerung) sein. Auch nach 
der Variante mit der maximal zu erwartenden Bevölkerungszahl ] sie unterstellt eine 
steigende Geburtenhäu gkeit, einen hohen Anstieg der Lebenserwartung und einen 
jährlichen Wanderungssaldo von 200 000 Personen ] würden 2060 in Deutschland 
etwa 77 Millionen Menschen leben und damit weniger als heute.

Schaubild 1

Bevölkerungzahl von 1950 bis 2060
Ab 2009 Ergebnisse der 12. koordinierten Bevölkerungsvorausberechnung

2009 - 15 - 0829
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(StaWsWsches	
  Bundesamt,	
  2009)	
  



Auswirkungen	
  auf	
  die	
  Bevölkerungsstruktur	
  

17	
  
(destaWs,	
  2009)	
  



Auswirkungen	
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(BiB,	
  2009)	
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Auswirkungen	
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Auswirkungen	
  auf	
  die	
  Bevölkerungsstruktur	
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Lösungsansatz:	
  Zuwanderung?	
  

Deutschland	
   ist	
   seit	
   langem	
   wichWges	
   Zielland	
   für	
   internaWonale	
  

Zuwanderungen:	
  

	
  

2012 	
  	
   	
  -­‐	
  1.081.000	
  Zuwanderungen	
  nach	
  Deutschland	
  

2012	
   	
  -­‐	
  712.000	
  Abwanderungen	
  aus	
  Deutschland	
  

	
  

Nemosaldo:	
  369.000	
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(StaWsWsches	
  Bundesamt,	
  2014)	
  



Lösungsansatz:	
  Zuwanderung?	
  

Löst	
  Zuwanderung	
  unser	
  deutsches	
  „Alterungsproblem“?	
  

	
  

Hochrechnung	
  	
  für	
  Deutschland	
  bis	
  2035	
  

	
  	
  

•  benöWgte	
  Zuwanderung	
  bei	
  „nichtalternden	
  	
  Zuwanderern“:	
  

	
  è	
  43	
  Millionen	
  Zuwanderer	
  (Sinn,	
  2014)	
  

	
  

•  benöWgte	
  Zuwanderung	
  bei	
  “normalalternden	
  Zuwanderern“:	
  

	
  è	
  190	
  Millionen	
  Zuwanderer	
  bis	
  2050	
  (United	
  NaWons	
  2001,	
  S.42)	
  

	
   23	
  



Erwerbstä)ge	
  Bevölkerung	
  -­‐	
  20	
  bis	
  unter	
  65	
  Jahre	
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Statistisches Bundesamt 2009 Seite 19

Bevölkerung Deutschlands bis 2060

3.4 Erheblich mehr Senioren im Verhältnis zur Bevölkerung 
im Erwerbsalter

Neben der absoluten Zahl der Bevölkerung in einem bestimmten Alter ist die Bezie-
hung zwischen den verschiedenen Altersgruppen ein Charakteristikum des Alterungs-
prozesses. Wird der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter die jüngere Bevölkerung, für 
deren Aufwachsen, Erziehung und Ausbildung gesorgt werden muss, gegenüberge-
stellt, so ergibt sich der Jugendquotient. Wird die Zahl der Personen im Rentenalter, 
also der potenziellen Empfänger von Leistungen der Rentenversicherung oder anderer 
Alterssicherungssysteme, auf die Zahl der Personen im Erwerbsalter bezogen, ergibt 
sich der Altenquotient. Beide Quotienten zusammen addieren sich zum Gesamtquoti-
enten, der aufzeigt, in welchem Ausmaß die mittlere Altersgruppe sowohl für die jün-
gere als auch für die ältere Bevölkerung, die nicht im Erwerbsleben stehen, im weite-
sten Sinne zu sorgen hat. Diese VBelastungW wird in Zukunft deutlich größer werden.

Neben den getroffenen Annahmen bestimmt die Altersstruktur der heute in Deutsch-
land lebenden Bevölkerung mit den starken mittleren und den schwachen jungen Jahr-
gängen die Quotienten noch für lange Zeit.

Schaubild 5

Bevölkerung im Erwerbsalter von 20 bis unter 65 Jahren nach Altersgruppen
Ab 2009 Ergebnisse der 12. koordinierten Bevölkerungsvorausberechnung

2009 - 15 - 0834
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(StaWsWsches	
  Bundesamt,	
  2009)	
  



Auswirkungen	
  auf	
  den	
  Arbeitsmarkt	
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Zitat	
  

	
  

	
  

"Wir	
   leben	
   in	
  einer	
  Zeit 	
  mit 	
  zu	
  wenig	
  Kindern	
   	
  

und	
  zu	
  wenig	
  alten	
  Menschen"	
   	
  

	
  
Meinhard	
  Miegel	
  2008	
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Fakten	
  zum	
  Gesundheitswesen	
  –	
  Personal	
  ReNungsdienst	
  

•  im	
  Jahr	
  1994	
  =	
  25.600	
  Vollkrä[e	
  (ohne	
  Zivildienst)	
  hauptamtlich	
  täWg	
  

•  im	
  Jahr	
  2000	
  =	
  31.800	
  Vollkrä[e	
  

•  Bedarf	
   an	
   Einsatzkrä[en	
   im	
   Remungsdienst	
   steigt	
   seit	
   dem	
   Jahr	
   2000	
  

konWnuierlich	
  an	
  (GBE,	
  2014)	
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Fakten	
  zum	
  Gesundheitswesen	
  –	
  Personal	
  ReNungsdienst	
  

•  bundesweiter	
  Mangel	
  Einsatzkrä[en	
  im	
  Remungsdienst	
  	
  

•  Bedarf	
  an	
  Nopallsanitäter/innen	
  steigt	
  bundesweit	
  rasant	
  

•  Ansteigen	
   der	
   Einsatzzahlen	
   anzunehmen,	
   trotz	
   abnehmender	
  

Bevölkerungszahl	
  (Behrendt	
  &	
  Runggaldier,	
  2009)	
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Realität	
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Realität	
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Personalpoli)k	
  –	
  Wofür?	
  	
  

•  Körperliche	
  Leistungsfähigkeit	
  aufrechterhalten	
  (Gesundheit	
  individuell	
  

fördern,	
  Arbeitsmaterial	
  bereitstellen)	
  

•  Notwendige	
  Kompetenzen	
  sicherstellen	
  (QualifikaWonslücken	
  vorbeugen,	
  

Wissenstransfer	
  zwischen	
  Jung	
  und	
  Alt	
  sicherstellen)	
  

•  Die	
  Enpaltung	
  von	
  Kompetenzen	
  und	
  PotenWalen	
  ermöglichen	
  (Handlungs-­‐	
  

und	
  Entscheidungsspielräume	
  erhöhen)	
  

•  MoWvaWon	
  und	
  Eigenverantwortung	
  fördern	
  (EntwicklungsperspekWven	
  

bieten,	
  eine	
  Wertschätzungskultur	
  entwickeln)	
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Personalpoli)k	
  –	
  Wie?	
  	
  

•  Wie	
  lässt	
  sich	
  ein	
  unternehmensspezifischer	
  Bedarf	
  feststellen?	
  

•  Durch	
  welche	
  Maßnahmen	
  lassen	
  sich	
  Mitarbeiter	
  einladen	
  und	
  für	
  diese	
  

Entwicklungsprozesse	
  begeistern?	
  	
  

•  Wie	
  gelingt	
  eine	
  erfolgreiche	
  Umsetzung	
  im	
  Unternehmen?	
  

•  An	
  welchen	
  Erfolgsfaktoren	
  lässt	
  sich	
  Personalentwicklung	
  messen?	
  

•  Was	
  kostet	
  systemaWsche	
  Personalentwicklung	
  und	
  wie	
  wird	
  ein	
  Mehrwert	
  

sichtbar?	
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Wege	
  zu	
  einer	
  nachhal)gen	
  Personalpoli)k	
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(Winterstein	
  &	
  Hofmann,	
  2006)	
  



Assessment-­‐Center	
  zur	
  Personalentwicklung	
  

Förder-­‐Assessment-­‐Center:	
  

•  zukün[ige	
  Anforderungen	
  stehen	
  im	
  Mimelpunkt	
  

•  aufgabenorienWerte	
  stam	
  eigenscha[sbasierte	
  Profile	
  

•  Anforderungsprofil,	
  z.	
  B.:	
  

–  „Inhaltliches	
  Arbeiten	
  und	
  Problemlösen“	
  

–  „Mitarbeiterführung“	
  

–  „FührungsmoWvaWon“	
  

•  Qualitätskriterien	
  definieren	
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(Paschen,	
  2003)	
  



Wege	
  zu	
  einer	
  nachhal)gen	
  Personalpoli)k	
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(Winterstein	
  &	
  Hofmann,	
  2006)	
  



Assessment-­‐Center	
  zur	
  Personalentwicklung	
  

Förder-­‐Assessment-­‐Center:	
  	
  Handlungskompetenzen	
  	
  

–  Fachkompetenz:	
  Fachkenntnisse	
  im	
  Aufgabenbereich,	
  Berufserfahrung,	
  rechtliche	
  

Kenntnisse	
  ...	
  

–  Soziale	
  Kompetenz:	
  Teamfähigkeit,	
  KommunikaWonsfähigkeit,	
  

Führungsfähigkeit	
  ...	
  

–  Strategische	
  Kompetenz:	
  OrganisaWonsfähigkeit,	
  Problemlöse-­‐	
  und	
  

Entscheidungsfähigkeit	
  

–  Individuelle	
  Kompetenz:	
  SelbstorganisaWonsfähigkeit,	
  Fähigkeit	
  zur	
  SelbstkriWk,	
  

EigenmoWvaWon	
  ...	
  

–  Interkulturelle	
  Kompetenz:	
  Beschreibungs-­‐	
  und	
  Erklärungsfähigkeit	
  in	
  Bezug	
  auf	
  

eigen-­‐,	
  fremd-­‐	
  und	
  interkulturelle	
  Prozesse,	
  Fremdsprachenkenntnis	
  
36	
  

(Stumpf	
  et	
  al.,	
  2003)	
  



Umsetzung	
  von	
  Personalentwicklung	
  

Beratungs-­‐	
  und	
  bereuungsorien)erter	
  Ansatz	
  

Ziel	
  ist	
  es,	
  den	
  einzelnen	
  Mitarbeiter	
  bei	
  der	
  individuellen	
  BewälWgung	
  konkreter	
  

Herausforderungen	
  zu	
  unterstützen.	
  Dabei	
  zielt	
  dieser	
  Ansatz	
  sowohl	
  auf	
  die	
  

berufsbedingten	
  und	
  einsatzspezifischen	
  Abläufe	
  als	
  auch	
  auf	
  den	
  eigenen	
  

beruflichen	
  Entwicklungsprozess	
  des	
  Mitarbeiters.	
  	
  

Anwendungsbeispiele:	
  

–  Mitarbeiter-­‐	
  und	
  Entwicklungsgespräche	
  	
  

–  Coaching	
  	
  

–  Mentoring	
  	
  

–  Kollegiale	
  Beratung	
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Umsetzung	
  von	
  Personalentwicklung	
  

Arbeitsintegrierter	
  Ansatz	
  

Ziel	
  ist	
  es,	
  einen	
  Kompetenzerwerb	
  beim	
  Mitarbeiter	
  indirekt	
  über	
  die	
  

Gestaltung	
  der	
  Arbeitsaufgaben	
  und	
  der	
  Arbeitsumgebung	
  zu	
  realisieren.	
  Dies	
  ist	
  

sowohl	
  im	
  Einsatzgeschehen	
  als	
  auch	
  in	
  der	
  Einsatznachbereitung	
  von	
  

elementarer	
  Bedeutung	
  für	
  die	
  eigene	
  Kompetenzentwicklung.	
  	
  

Anwendungsbeispiele:	
  

–  Kompetenzförderliche	
  Gestaltung	
  von	
  Arbeitsaufgaben	
  	
  

–  ParWzipaWon	
  in	
  Problemlöse-­‐	
  und	
  Mitarbeitergruppen	
  	
  

–  Zielvereinbarungen	
  als	
  unterstützendes	
  Element	
  der	
  Kompetenzentwicklung	
  	
  

–  Kompetenzförderliche	
  Anreizgestaltung	
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Umsetzung	
  von	
  Personalentwicklung	
  

Aufgabenorien)erter	
  Ansatz	
  

Ziel	
  ist	
  es,	
  dass	
  Mitarbeiter	
  durch	
  gezielte	
  Trainings	
  und	
  Fortbildungen	
  

QualifikaWonen,	
  Wissen	
  und	
  Kompetenzen	
  erwerben,	
  die	
  sie	
  im	
  konkreten	
  

Anwendungsfall	
  einsetzen	
  können	
  um	
  berufliche	
  Anforderungen	
  zu	
  bewälWgen.	
  

Im	
  Mimelpunkt	
  steht	
  die	
  Förderung	
  einer	
  akWven	
  Lernhaltung	
  beim	
  Mitarbeiter.	
  

Anwendungsbeispiele:	
  

–  face-­‐to-­‐face	
  Training	
  

–  Computer-­‐Web-­‐Based	
  Training	
  

–  Blended	
  Learning	
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Umsetzung	
  von	
  Personalentwicklung	
  

Teamorien)erter	
  Ansatz	
  

Ziel	
  ist	
  es,	
  durch	
  systemaWsche	
  IntervenWonen	
  die	
  OpWmierung	
  der	
  

KommunikaWon	
  und	
  der	
  KooperaWon	
  innerhalb	
  realer	
  Arbeitsgruppen	
  zu	
  

erreichen.	
  Zusätzlich	
  lassen	
  sich	
  so	
  individuelle,	
  soziale	
  und	
  methodische	
  

Kompetenzen	
  entwickeln	
  

Anwendungsbeispiele:	
  

–  Teamentwicklungstraining	
  

–  SimulaWonstraining	
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Umsetzung	
  von	
  Personalentwicklung	
  

Training	
  von	
  Verhalten	
  

Ziel	
  ist	
  es,	
  in	
  von	
  Experten	
  geleiteten	
  Weiterbildungsmaßnahmen	
  überfachliche	
  

Fähigkeiten	
  zu	
  entwickeln.	
  Im	
  Mimelpunkt	
  steht	
  das	
  systemaWsche	
  Üben	
  mit	
  

VerhaltensalternaWven.	
  	
  

Anwendungsbeispiele:	
  

–  KommunikaWons-­‐	
  und	
  Gesprächsführungstraining	
  	
  

–  Stressmanagemenmraining	
  	
  

–  Verhandlungs-­‐	
  und	
  Konfliktbeilegungstraining	
  

–  Führungstraining	
  	
  

–  Interkulturelles	
  Kompetenztraining	
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Assessment-­‐Center	
  zur	
  Personalentwicklung	
  

Intensivierung	
  des	
  Förderaspektes	
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(3) Die an dem AC teilnehmenden Personen werden nach der Rückmeldung des AC-
Ergebnisses bei dessen Umsetzung in gezielte Förderschritte und -maßnahmen nicht 
alleine gelassen, sondern dabei durch die Organisation tatkräftig unterstützt (z.B. 
Beratungs- und Coachingaktivitäten, Trainingsmaßnahmen ...). 

Auf die Bedingungen (1) und (3) kann das gesamte Personalentwicklungs- und 
Organisationsentwicklungssystem einer Organisation aktiv einwirken. Das Interesse an der 
Weiterentwicklung der eigenen Qualifikationen kann von einer Organisation geweckt und 
gefördert werden, sie kann "Lust" auf die eigene Weiterentwicklung schaffen, sie kann durch 
Worte und Taten aufzeigen, dass die eigene Weiterentwicklung einen hohen Stellenwert in 
der Organisation besitzt. Ebenso sind für die Nachbetreuung und nachträgliche Begleitung 
von AC-Teilnehmenden Vorkehrungen zu treffen und Maßnahmen bereitzustellen. Für beide 
Bedingungen erweist sich das Systemprinzip als Qualitätskriterium aus Übersicht 1 als sehr 
wichtig, nach dem ein Assessment Center ohne gezielte Einbettung in das Gesamtsystem der 
Personal- und Organisationsentwicklung auf Dauer auch seine ureigensten Zwecke nicht 
erfüllen kann. Abbildung 3 stellt diese Aspekte zur Intensivierung des Förderaspektes 
zusammenfassend dar. 

    Kandidaten
- motiviert
- interessiert

Assessment Center
- professionell konstruiert
- professionell durchgeführt

Personalentwicklungs- und 
Organisationsentwicklungssystem

Unterstützung
- Beratung/Coaching
- Training

 
Abbildung 3: Bedingungen zur Intensivierung des Förderaspektes von Assessment Centern 

FAIJU soll im Laufe des Jahres 2003 durch das Institut für Kooperationsmanagement an der 
Universität Regensburg (iko) in enger Zusammenarbeit mit einer aus Vertretern von 
Trägerorganisationen der internationalen Jugendarbeit bestehenden Entwicklungs-
Arbeitsgruppe konzipiert werden. Eine erste Durchführung von FAIJU mit anschließender 
Evaluation ist für das Frühjahr 2004 geplant. 
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Fazit	
  

PerspekWven	
  und	
  Ziele	
  für	
  Remungsleitstellen:	
  

–  Körperliche	
  Leistungsfähigkeit	
  aufrechterhalten	
  	
  

–  Notwendige	
  Kompetenzen	
  sicherstellen	
  	
  

–  Die	
  Enpaltung	
  von	
  Kompetenzen	
  und	
  PotenWalen	
  ermöglichen	
  

–  MoWvaWon	
  und	
  Eigenverantwortung	
  fördern	
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Fazit	
  

•  Leitstellen	
   sind	
   bereits	
   in	
   der	
   Gegenwart	
   gefordert	
   sich	
   mit	
   Möglichkeiten	
   einer	
  

systemaWschen	
   Personalgewinnung	
   und	
   -­‐entwicklung	
   auseinanderzusetzen	
   und	
   den	
  

Arbeitsplatz	
   in	
   Leitstellen	
   so	
   zu	
   gestalten,	
   um	
   mit	
   einer	
   alternden,	
   aber	
   gesunden	
  

Belegscha[	
  auch	
  weiterhin	
  erfolgreich	
  agieren	
  zu	
  können.	
  

•  Probleme	
   bei	
   der	
   Fachkrä[egewinnung,	
   steigende	
   Anforderungen	
   vor	
   dem	
  

Hintergrund	
   des	
   NotSanG	
   und	
   eine	
   zunehmende	
   RessourcenopWmierung	
   erfordern	
  

eine	
   zieldienliche	
   Personalentwicklungsstrategie	
   für	
   die	
   Beschä[igten	
   in	
  

Remungsleitstellen.	
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Fazit	
  

	
  

	
  

	
  

Der	
  wichWgste	
  Erfolgsgarant	
   in	
  deutschen	
  Leitstel len	
   	
  

ist 	
  das	
  Personal. 	
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