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Ausgangslage und Zielsetzung

New Public Management

¢ New Public Management in kommunalen Verwaltungen soll zu einer
effizienteren Verwaltung durch Einflihrung betriebswirtschaftlicher Kriterien
fihren. Privatwirtschaftliche Managementtechniken werden ibernommen, die
auch die Personalpolitik betreffen missen. Um dies zu gewéhrleisten ist eine

Reform des Personalmanagements notig, so dass eine starkere
Leistungsorientierung erreichbar wird.
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Mit dem von pro facts assessment & training empirisch fundierten
Kompetenzmodell fir kommunale Verwaltungen, kann eine zielgenau auf
das New Public Management angepasste effektive Personalauswahl und

Personalentwicklung betrieben werden!
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Kompetenzprofil fir die kommunale Verwaltung

Entwicklung des Kompetenzmodells

Zur Erhebung eines fir kommunale Verwaltungen relevanten Kompetenzmodells, wurden
die Stellenanzeigen von 50 kleineren und gréfieren Verwaltungen bundesweit gesichtet.
Insgesamt wurden auf diese Weise 90 Stellenanzeigen analysiert, die in Stellen des gehobenen
(52) und des hoheren Dienst (38) unterteilt wurden.

Die in den Stellenanzeigen geforderten Fé&higkeiten wurden ausgezahlt und in eine Rangreihe
gebracht. Auf Basis dieser Rangreihe wurden die wichtigsten Anforderungen ausgewahit und
spezifischen Dimensionen zugeordnet, die zusammen das Kompetenzmodell fiir kommunale
Verwaltungen bilden.

Anhand des von pro facts assessement & training empirisch erhobenen
Kompetenzmodells kann nicht nur eine passgenaue Personalauswahl, sondern ein effektives
New Public Management fiir kommunale Verwaltungen betrieben werden.
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Kompetenzprofil fir die kommunale Verwaltung

Die meistgeforderten Kompetenzen in kommunalen Verwaltungen in einem Kompetenzprofil

Teamfahigkeit (43) Kompetenzen
Kommunikationsfahigkeit (43)
Verhandlungsgeschick (33)

Kooperationsfahigkeit (32)

Engagement / Einsatzbereitschaft (32)
Entscheidungsfahigkeit (28)

Belastbarkeit (26) \

Qe
Flexibilitat (26)
Organisationsfahigkeit (26)

\\GE
Durchsetzungsvermdgen (26) [

()
Selbstandigkeit (48) N\ sonale % 1
(1

Personliche
Kompetenzen

<
(>
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Management (
Kompetenzen (
(

Kunden- und Dienstleistungsorientierung (24)
Eigeninitiative (23)

Konfliktfahigkeit (23)
Verantwortungsbereitschaft (19)

Fahigkeit komplexe Probleme zu bearbeiten (16)
Zielorientierung (16)

Ausdrucksfahigkeit (13) /

Flhrung
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Das Online Assessment ,Fit for New Public Management"

Professionelle berufliche Eignungsdiagnostik mit modernen Online Assessments

Im Rahmen der Personalauswahl werden Online Assessments eingesetzt, die eine
vollstandige Erfassung der individuellen Kompetenzen der Bewerber und
Bewerberinnen erlauben.

Die Aufgaben sind in ein Szenario aus dem Bereich der kommunalen Verwaltung
eingebunden, wobei die Teilnehmer in die Rolle eines Mitarbeiters bzw. einer
Mitarbeiterin schitipfen. In dieser Rolle sind verschiedene typische Situationen aus
dem Berufsalltag zu bewaltigen. Die Akzeptanz auf Seiten der Bewerber ist
dementsprechend hoch.

Erfasst werden

¢ Personliche Kompetenzen
(Leistungsbereitschaft, Belastbarkeit etc.)

¢ Soziale Kompetenzen
(Teamorientierung, Kommunikationsfahigkeit, Konfliktfahigkeit etc.)

¢ Kognitive Kompetenzen
(Planungskompetenz etc.)
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Das Online Assessment ,Fit for New Public Management"

Soziale Kompetenzen:

sssssssssssssssss

Online-Assessment

Kommunikationsfahigkeit
Teamf&higkeit

Sie bekommen mit, dass zwei Kolleginnen des Bdrgerbiros in letzter Zeit haufig laute Auseinandersetzungen haben. Standig streiten
sie und reden schlecht dbereinander. Zwei lhrer Kollegen dulZem sich dazu:

Konfliktfahigkeit

“lch warte noch
ein paar Tage ahb,
vielleicht
kaommen die
heiden selbstzu
einer Lasung."

“Ich spreche mit
den beiden und
versuche eine
Lisung zu finden,
die beiden
gerecht wird."

T »
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Welcher Aussage stimmen Sie eher zu?

O o O
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Das Online Assessment ,Fit for New Public Management"

Personliche Kompetenzen:

frofacts, Online-Assessment
Flexibilitat
Leistungsbereitschatft
Be|aStbarkelt Sie hearbeiten gerade verschiedene Antragsdokumente, die heute noch fertig werden

missen. Zusatklich hat lhnen Ihr Yorgesetzter Herr Heinze noch einen
termingebundenen Antrag fiir Férdermittel zum Stralfenbau per E-Mail zugesendet,
welchen er in zwei Stunden bendtigt. Sie stehen daher sehr unter Zeitdruck.

Mach einem ausgefiillien Arbeitstag, wie diesem, denken Sie sich:

Je mehr Aufgahen ich habe, desto leichter gehen mir die Arbeiten von der Hand.

Wie haufig denken Sie in solchen Situationen ebenso?

fast nie selten gelegentlich dfters haufig fastimmer

| ‘\;a‘n
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Das Online Assessment ,Fit for New Public Management”

Das Online Assessments liefert ein Ergebnisprofil, das zur direkten Einschatzung
bzw. zum Vergleich des Kandidaten genutzt werden kann.

Der aus dem Online Assessment resultierende Interviewleitfaden kann als Grundlage
des nachfolgenden Bewerbergesprachs verwendet werden.

Kompetenz Auspiagung
Niedrig
Integritat: bedeutet in Ubereinstimmung mit seinen Werten und Worten 2u han-
deln und sich gegeniber orgesetzien, Kollegen und Mitarbeitern loyal zu ver- DDEDD
halten. Gleichzeitig werden alie Uherragenen Aufyaben sorgfaitig ausgefihrt und
tegebene Zusagen eingehalien

Selbstmanagement: beinhaftet, dass Mitarbeiter ihren Tagesablauf und Ar- DDDED

beitshereich so organisieren, dass Termine und gegebene Zusagen eingehalten
werden kannen und sie auch jederzeit wissen, wo sich die momentan bendtigten Wy dies 1 el imafyhen
Infior mationen und Unterlagen befnden. Arbeitsablute werden systematisiert
undd organisiert und die eigene Errsichbarkeitwird sicherge stelit

Kundenbeziehungen pflegen: umfasst zum einen die intensive Plege der Kun- D DD ED

denbeziehungen. Dabei wird akdiv der Kontakt zu Kunden gesucht und dauerhaft
aufrechterhalten. Zum anceren ist der Mitarbeiter bereit, kleinere Dienstieistun-
gen fir Kunden zu tibernehmen, die nichtunmittelbar mit seiner Verkaufstatigkeit
in Zusammenhang stehen

Verkautsorientierung: beewtet, i Gesprach mit Kunden ein geeignetes Ar- ™75 ™™™

gebit zu prasentieren und dann zlgig einen Verragsabschiuss anzusteben
Beim Vergleich mit Korkurrenzprodukten werden die Vor- und Nachtele des gi
genen Produtides herausgestellt, wahrend das alternative Angebot weiigehe
unbeachtet bleibt,

Erhebung

Wekies Creigris in Frer bi

W e dier Grored B cliosa Wirdrderung?

— )

Holeren S hier bitle, meiche e Uber den Tednehmer eraiven haben. Gehan
In bakarrien VerhaRensdreleck vort

Situation
Jufgeschlossenheit: bedeuie, sich spontan auf neve Sachverhalte und Sit) Interviewbogen fur die Dimension Lernbereitschaft » \
fonen einzulassen. Der Mitarbeiter interessiert sich fir vieles und erproht a
gerne neue Handlungs- und Yerhaltensweisen. Er ist auch offen fr Rickm » b
dungen, die sich auf sein Werhalten, sein Auftreten und seine Person bezisher Gesprach mit: Herrn Claus Clever Verhulten » B €

Lernbereitschafi: heilt, groikes Interesse fiir neue Sachverhalte und Problemlisungen zu haben.
Man versucht, sein YWyissen sténdig zu erweitern und ist bereit, Vorschldge und Kritik von anderen Per-
sonen anzunehmen, um sich selbst weiterzuentwickeln.

T { N | | I |

Anforderung: Herr Clever sollte angeben, ob er in heruflichen Situationen altemative Lasungen und
“orgehensweisen sucht und ausprobiert. Er sollte beschreiben, ob er sich tber neus Entwicklungen in
seiner Branche infarmiert und Feedback von anderen annehmen kann

Ergebnis: Herr Cleverwar in sehr geringem Maile bereit, Aternativibsungen zu diskutieren und sich
neuen Trends zu 6ffnen. Feedhack von anderen konnte Herr Clever sehr selten anne hrmen

Einordnung: Hen Clever gehort zu einer Gruppe von 7% der Vergleichsstichprobe. 93% der Teil
nehmer reagieren lernbe eiter als Herr Clever

Vergleich: Herr Clever besitzt in der Dimension Lernbereitschaft den Auspra 1. Dieser
Wert liegt sehr deutlich unter dem idealen Profilwert von 4. Das “erhalten von Herrn Clever weicht
sehr stark von den an die Position gestellten Anfarderungen in der Dimension Lembereitschaft ab.

Broschiire Personalauswahl und -entwicklung in der kommunalen Verwaltung: Fit for New Public Management 9 © pro facts assessment & training (E;D facts



Personalauswahl und -entwicklung

Lernprozesse — insbesondere im Verhaltensbereich - werden in erster Linie tber
Rickmeldungen und somit auch durch die Ergebnisse des eigenen Verhaltens
gesteuert. Wichtig fiir den Erfolg von kommunalen Verwaltungen ist es deshalb,
geeignete Feedbackprozesse zu implementieren, die es insbesondere den
Potenzialtragern und Fuhrungskréften ermdglichen, ihr eigenes Verhalten zu
analysieren und zu reflektieren, um im nachsten Schritt das eigene
Verhaltensrepertoire situationsadéquat zu erganzen bzw. zu erweitern. 360°-
Feedbacks bieten sich hier als Baustein an, mit dem der Mitarbeiter seine eigenen
Starken und Entwicklungsfelder analysieren und erste Schritte einleiten kann.

Das 360°-Feedback ,,Fit for New Public Management
als Motor fir die individuelle Entwicklung von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
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Personalauswahl und -entwicklung

Was ist ein 360°-Feedback ?

Ein 360°-Feedback ist ein diagnostisches Verfahren zur Identifizierung von
Entwicklungspotenzialen und Trainingsbedarf bei Fiihrungskréften und Mitarbeitern:

Fokuspersonen werden mit Hilfe eines Rating-Verfahrens
durch Vorgesetzte, Kollegen und Mitarbeiter (und ggf. weitere
Feedbackgebergruppen)

¢ hinsichtlich relevanter Verhaltens- bzw. Kompetenzdimensionen beurteilt.

Erganzend erfolgt h&ufig eine Selbsteinschatzung der Fokuspersonen.

An der Bewertung ist also das gesamte berufliche Umfeld einer Person beteiligt. Sie
erfolgt gewissermafien in einer “360°-Perspektive”.
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Personalauswahl und -entwicklung

Komplett internetgestitzte Eingabe -
sicher, bequem und einfach in der Handhabung!

. ) . iro fact
Ubersichtliche Gestaltung i
der Feedback-Abfrage
Mein Kollege Herr Dr. Fokus...
sieht Schwierigkeiten gelassen entgegen, da er auf seine beruflichen Fahigkeiten vertraut.
SO”- und |St-Abf|‘agen In—welchem MaRe soﬁe dies zutreffen?
geben Aufschluss lber fast gar ot stk
die Erfiillung der ‘ ‘ ‘ 4 ‘ ‘
Erwartungen |
In welchem Wiale t[;ft dies zu?
6-SIUf|ge Skala Ohne trimnﬁlfr?trgjum trifit woll zu
ausweichende
mittlere Auspragung 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 ‘

— Farbe bekennen!

Schnelle Auswertung flr ztigige Riickmeldung -
zeitnahes Feedback fordert die Akzeptanz des
Feedbacks!
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Personalauswahl und -entwicklung

Der Feedbackbericht: aussagekréftig und anschaulich

Autgubendeiegation
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Welche Verhaltensbereiche
wurden als besonders wichtig
gekennzeichnet?

Analyse und Aufarbeitung der
unterschiedlichen Sichtweisen
der verschiedenen
Feedbackgeber-Gruppen

Diversdy Managerent

Uriesmekmesisches Denken

Warsndsnangsbaretichit

i

T

i
m_m=________In

<500 -‘;0\? -J;W -2;00 -1;00 QIW 1% e J.‘W '.‘W e

\ifas wird im beruflichen Umfeld als besonders wichtig angesehen?

Ein wichiges Merkmal jedes erfolgreichen Teams ist ein Obereinstimmendes tiertesystetn. Wienn von allen Perso-
nen dieselben Dinge und Ziele als wichiig und erstrebenswert angesehen werden, dann ist eine gute Zusammenar-
heit nahezu garanfiert. Einfilhrend deshal zundehst ein Blick auf die Kultur im beruflichen Umfeld. Es ist deshalh
auch besonders wichliy 2u betrachten, welche Bedeutung den verschisdenen Dimensionen beige me sser wird.

Tabelle: Wertesystem

Werhaltensdimensionen Bedeutungums Bedeutungsa
Weranderungsbereitschatt 150 50
Fooperationsahigkelt (Be ziehungsebene) 517 50
Teamfifrung 517 60
Initiative 507 50
Unternehmerisches Denken 517 B0
Prozessorienterung (Problemidsen) [ ()
Diversfy Management 43z 60

Lnrnetcung; Je kieiner der Wert desto geringer st die mahrgenommene usprigung und ungekehrt.
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In welchen Verhaltensbereichen
werden die gréiten
Unterschiede zwischen Ist-
und Soll-Auspragungen
gesehen?
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pro facts assessment & training

Landhaus Gut Neumerberen
D-53124 Herzogenrath

T: 02406 - 66 88 443
F: 02406 - 66 66 998

info@profacts.de
www.profacts.de
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