Personalentwicklungsplan
Der Personalentwicklungsplan beschäftigt sich damit, die Qualifikation aller MitarbeiterInnen dem derzeitigen und zukünftigen Unternehmenszweck, den Herausforderungen und Rahmenbedingungen rechtzeitig anzupassen und die erforderlichen Kenntnisse und Fähigkeiten zu vermitteln. Die individuelle Berücksichtigung des derzeitigen persönlichen Qualifikationsstands und die Förderung der ganz persönlichen Stärken eines Mitarbeiters sind Hauptanliegen in der Erreichung betrieblicher und persönlicher Ziele. Durch rechtzeitige Vermittlung der in Zukunft benötigten Qualifikationen unter Berücksichtigung des heutigen Niveaus wird das Unternehmen auf die Erfordernisse und die Bewältigung zukünftiger Aufgaben vorbereitet und damit sichergestellt, dass eine wirtschaftliche Weiterentwicklung des Unternehmens möglich ist.

Durch die immer rascher erfolgenden Veränderungen in den Betrieben hin zu einem flexiblen, schlanken und teamorientierten Unternehmen beschäftigt sich der Personalentwicklungsplan sowohl mit laufbahnorientierten und aufgabenorientierten Themen. Die entsprechenden Maßnahmen wie Persönlichkeitsentwicklung durch Verhaltensänderungen (wie zB Kommunikation, Kreativität, Kooperation, Flexibilität und Innovationsbereitschaft) sowie Maßnahmen zur Organisationsentwicklung haben in letzter Zeit stark an Bedeutung zugenommen.

Darüber hinaus werden auch die Möglichkeiten einer Höherqualifizierung durch

 Learning by doing
 Training on the job
 Training off the job
 Jobrotation
 Jobenrichment und Jobenlargement
immer häufiger in Anspruch genommen.

Zielsetzungen der Personalentwicklungsplanung

Alle betrieblichen Maßnahmen zur Höherqualifizierung von Mitarbeitern haben den Zweck, die Gesamtleistung des Unternehmens sicherzustellen und zu steigern.

Ziele des Unternehmens

 Verbesserung der vorhandenen Qualifikation von MitarbeiterInnen

 Anpassung an veränderte Arbeitsbedingungen

 Vermittlung von Zusatzqualifikationen zur Erhöhung der Flexibilität

 Schaffung der Grundlagen für verstärkte Verantwortungsübernahme

 Entwicklung von Nachwuchsführungskräften aus dem eigenen Mitarbeiterstand

 Entwicklung zu Spezialisten

 Steigerung der Leistung

 Entdeckung und Beseitigung von Schwachstellen

 Verbesserung des Arbeitsverhaltens

 Erkennen des vorhandenen Verhaltenspotenzials

 Sicherung des für das Unternehmen erforderlichen Fachwissens

 Vorbereitung für die Übernahme höherqualifizierter Tätigkeiten

Als Ergänzung und zum leichteren Verständnis der Mitarbeitermotivation bzw zur eigenen persönlichen Entwicklung führen wir hier auch die Ziele der MitarbeiterInnen an:

Ziele der MitarbeiterInnen

 Erarbeitung der Basis für den beruflichen Aufstieg

 Anpassung der Qualifikation an die Erfordernisse des Arbeitsplatzes

 Flexibilität und Mobilität am betrieblichen und außerbetrieblichen Arbeitsmarkt

 höhere soziale Stellung in der Gesellschaft

 Chancen auf Selbstverwirklichung

 Übernahme von größerer Verantwortung

 mehr Entscheidungs- und Handlungsbefugnisse

 erkennen und verwenden von bisher ungenutztem Verhaltenspotenzial

 Sicherung und Steigerung des Lebensstandards

 Reduzierung des Risikos aus technischen und wirtschaftlichen Veränderungen

Folgende betriebliche Situationen sind oft der Beginn für Personalentwicklungsmaßnahmen:

 Entwicklung und Schaffung neuer Stellen im Unternehmen

 Besetzung vakanter Stellen durch vorhandene MitarbeiterInnen

 Einsatz von Mitarbeitern an anderen Stellen durch die Reduzierung von Stellen

 Einführung von Innovationen im Produkt- und Dienstleistungsbereich

 Veränderungen in der Arbeitsteilung und -zuordnung

 Anpassung an erhöhte Produktivitätserfordernisse

Ermittlung des Personalentwicklungsbedarfs

Ausgehend von der derzeitigen Situation des Unternehmens und unter Berücksichtigung des durch die Planung der betrieblichen Teilbereiche ermittelten Veränderungspotenzials und dem Qualifikationsstand der MitarbeiterInnen werden in den einzelnen Organisationseinheiten die Entwicklungserfordernisse

 in der Breite (zusätzliche Fähigkeiten und Fertigkeiten)
 in der Tiefe (vom Anfängerwissen über vertieftes Wissen zum Spezialwissen)
 und in der Art(Fachwissen, Verhaltenswissen, Kommunikationswissen, Teamwissen ua)
aufgelistet und nach betrieblicher Priorität gereiht.

Der Qualifikationsstand der MitarbeiterInnen wird mit Hilfe von Bewerbungsunterlagen, Eignungsprofil, absolvierten Weiterbildungsmaßnahmen, Statusfeststellung durch Assessment-Center oder durch Potenzialanalysen mit Beurteilungsgesprächen, aber auch durch Beantwortung von Fragebögen festgestellt.

Die Anforderungen der Arbeitsplätze werden mit Stellenbeschreibungen, Anforderungs- und Zukunftsprofilen ermittelt. Die sich durch den Vergleich ergebende Differenz in der Qualifikation ist durch entsprechende Weiterbildungsmaßnahmen auszugleichen.

Personalentwicklungskonzept

Als sehr hilfreich für eine zielorientierte Personalentwicklungsplanung hat sich die Erarbeitung eines Personalentwicklungskonzepts für die nächsten drei Jahre erwiesen. In einem Personalentwicklungskonzept werden die grundsätzlichen Qualifikationsmaßnahmen für einzelne Mitarbeitergruppen beschrieben. Das können Einführungs- und Integrationsveranstaltungen für neue MitarbeiterInnen sein, ein mehrstufiges Konzept für die Entwicklung von Nachwuchsführungskräften auf unterschiedlichen Hierarchiestufen, ein Plan für Management-Development – die Entwicklung der Managementfähigkeiten und -tools für die derzeitigen, oft auch langjährigen Führungskräfte bis zur obersten Hierarchie, die Vermittlung von Basiswissen für spezielle Berufsgruppen, wie Entwicklungsingenieure, Kalkulanten ua, oder die breitgestreute Wissensvermittlung für spezielle Anforderungen, wie Fremdsprachenkenntnisse oder EDV-Anwendungen.

Planung der Wissensvermittlung

Zur Planung der Wissensvermittlung gehört die Auswahl der Vermittlungsart, der Vermittelnden und des Inhalts der Wissensvermittlung.

Arten der Wissensvermittlung

 interne Seminare

 externe Seminare

 Informationsveranstaltungen

 Coaching

 Praktika

 Lehrgänge

 Workshops

 Konferenzen

 Arbeitskreise

 Selbststudium mit und ohne Medien- und EDV-Unterstützung

 Erfahrungsaustauschrunden

 Fernlehrgänge

 Einzeltraining

Orte der Wissensvermittlung

 am Arbeitsplatz

 interne Seminarräume

 interne und externe Weiterbildungsakademien

 Seminarhotels

 Orte von externen Veranstaltern

 bei anderen Firmen (zB Erfahrungsaustausch)

 in öffentlichen Institutionen

 zu Hause

 in öffentlichen Verkehrsmitteln auf Dienstreisen

Auswahl zur  Wissensvermittlung

Zur Auswahl von Referenten und Trainern unterstützt folgende Checkliste:

	· Trainerauswahl

	· Hat der Trainer Erfahrung im Wissensgebiet?

· Wie lange trainiert er dieses Gebiet?

· Hat er auch praktische Erfahrung auf diesem Gebiet?

· Kann er Referenzen nennen?

· Ist er bekannt und wurde er empfohlen?

· Hat ihn schon jemand aus dem Unternehmen bei einem Training erlebt?

· Woher hat er die Seminarinhalte?

· Ist er flexibel in der Gestaltung des Seminars?

· Geht er auf Erfordernisse und Wünsche des Unternehmens ein?

· Erhebt er die Ziele die mit dieser Veranstaltung erreicht werden sollen?

· Ist eine Erfolgskontrolle möglich?

· Stimmt er die Seminarinhalte mit dem Unternehmen ab?

· Stimmt die Relation der Seminardauer zum Umfang des vermittelten Wissens?

· Sind die Methoden angemessen?

· Geht er auf die TeilnehmerInnen ein?

· Ist er zu einem Abschlussgespräch mit dem Auftraggeber bereit?

· Erhalten die TeilnehmerInnen (vorher) schriftliche Unterlagen zum Seminar?

· Setzt er moderne Unterrichtstechnologie ein?
· Schafft er ein angenehmes Klima während des Seminars?


