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Dieses Buch ist all den Unternehmern, Fuhrungskraften und
Arbeitnehmern gewidmet, die die Herausforderungen der
Zukunft mit Mut, Kreativitat und dem Sinn fur Gemeinschaft

eigenverantwortlich gestalten.
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GELEITWORT

Die Begriffsvielfalt sagt schon alles:
Organisationsentwicklung (OE)- Organization development
(OD) - Human Resources (HR)- Human Key Competencies
(HKC) - Human Development - Organisational Behavior -
Human Capital (HC) - Human Assets usw.

Human Resources (Im Gegensatz zum englischen resources
schreibt sich das aus dem Franzosischen abgeleitete,
zumeist im Plural verwendete deutsche Fremdwort
Ressource bzw. Ressourcen mit zwei "S", Ausnahme ist der
aus dem Englischen uUbernommene Ausdruck), ist fast ein
Klassiker geworden.

»Human Resources” umfassen die Fahigkeiten,
Fertigkeiten, Wissen, Erfahrung, Motivation und
Innovationsfahigkeit der Mitarbeiter. Ebenso sind die
Personalprozesse, das heifst alle Vorgange zur Beschaffung,
Entwicklung, Einsatz und Freisetzung der Mitarbeiter im
Fokus. Aber auch die Personalstrukturen, das heiflst sowohl
Aufbau und Organisation des Personalbereichs als auch die
aus dem Personalmanagement resultierende
Mitarbeiterstruktur konnen auf dem Feld der Human
Resources gesehen werden

Organizational Behavior erforscht wie Menschen sich als
Individuen, in Gruppen und in ganzen Organisationen
aufgrund ihres Wahrnehmens, Denkens und Fuhlens
verhalten und von Organisationen in ihrem Verhalten
beeinflusst werden.

Organisational Behavior wird immer wichtiger in der
globalen Wirtschaft, da Menschen mit unterschiedlicher
Herkunft und kultureller Werte zusammenarbeiten mussen,
effektiv und effizient. In den letzten 30 Jahren hat sich der



Begriff geweitet und entwickelt: Menschenkenntnis wurde
ein interessantes Prisma fur das Verstandnis von
Unternehmen als Gemeinschaften.

Durch die EinfUhrung von Konzepten wie
Unternehmenskultur,  "organisatorische  Rituale" und
"symbolische Handlungen" ermoglichen sich neue Wege, um
Organisationen wie Gemeinschaften zu verstehen.
FUhrungsverstandnis zeigt die entscheidende Rolle der
FUhrung auf verschiedenen Ebenen einer Organisation im
Prozess des Change Managements.

Ziel der Organisationsentwicklung (OE) ist Beziehungen,
Verhalten und Einstellung gegenuber dem Individuum, der
Arbeitsgruppe, anderen Arbeitsgruppen und der
Organisation als Ganzem in den Blick zu nehmen. OE ist

letztlich eine Interventionsstrategie, welche
gruppendynamische Prozesse verwendet, die sich auf die
Organisationskultur konzentriert, um geplante

Veranderungen zu erzeugen.

Organisationsentwicklung ist ein  breit angelegter,
andauernder, mittel- bis langfristiger Ansatz, der auf
Erkenntnissen und Methoden der Verhaltenswissenschaften
beruht, im Wesentlichen prozessorientiert ist, eine
Moderation erfordert und partizipativ ist. Im Zentrum der
Arbeit stehen zwischenmenschliche Kommunikations- und
Verhaltensmuster sowie die in der Organisation
herrschenden  Prinzipien, Normen, Werte, die die
Unternehmenskultur bestimmen.

Ethik und ihre Bedeutung als Eckpfeiler einer Vision und
eine der wichtigsten treibenden Krafte in einer Organisation
gewinnt ihren Stellenwert zuruck. Dieses Buch beleuchtet
diese Bausteine der Organisationsentwicklung im Sinne der
Human Resources nach dem KISS-Prinzip, Keep it short and
simple (,,Gestalte es kurz und einfach”).



STATT EINES VORWORTES - EINE UBERSICHT

Teil 1 gibt - ohne die ublichen Floskeln und Anglizismen der
Selbstdarsteller im Bildungsgewerbe - eine konzentrierte
Darstellung der Idee der Personalentwicklung in der
Organisationsentwicklung, der Philosophie und dem Nutzen
fur Sie als Leser und Nutzer der Personalentwicklung im
Rahmen der Organisationsentwicklung. Dann schlielst sich
eine Darstellung der Praxis der Organisationsentwicklung
mit dem Spezialgebiet Human Resources an. Eine
detaillierte Beispielagenda fur ein Fuhrungskraftetraining
gibt far einen Beratungszeitraum von zwei Jahren eine
plastische EinfUhrung in die Praxis.

Teil 2 dieser Organisationsentwicklungsfibel "HR" ist ein
Lesebuch fur Interessierte. Hier kbnnen Sie viel Uber die
Themen Coaching, FUhrung, Verantwortung,
Unternehmenskultur und Erfolg lesen.

In Teil 3 stehen Seminare, Workshops, Vortrage im
Mittelpunkt. Von der Ausbildung zum Coach bis zum
Managementtrainer, vom  Teambuilding-Seminar  bis
Coaching ist alles, was Menschen im wahrsten Sinne des
Wortes bildet und entwickelt, dabei.

Teil 4 ist dem Thema ,Betriebliche Gesundheitsforderung
(BGF)“ gewidmet - es ist wahrscheinlich das Thema des
dritten Jahrtausends.
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Teil 1 PERSONALENTWICKLUNG IN DER OE

PERSONALENTWICKLUNG IN DER
UNTERNEHMENSBERATUNG UND
ORGANISATIONSENTWICKLUNG

UBERSICHT

Organisationsentwicklung im Rahmen der HR-Consulting ist
eine psychologische Unternehmensberatung fur gezielte
und individuelle Unternehmensforderung und
Personalentwicklung. Das Resultat, namlich das betreute
Unternehmen mit seiner Organisationskultur, die jeweiligen
Team-Mitarbeiter und die FUhrung stehen im Mittelpunkt der
Beratung.

Ein Unternehmen kann nur in seiner Gesamtheit
langfristigen Erfolg erzielen bei gleichzeitiger Steigerung der
Gewinn- und Umsatzzahlen.

Die ausschlielSliche Beachtung der
betriebswirtschaftlichen Seite ist einseitig und oft schwer
durchzufuhren, wenn nicht die menschlichen

Gesichtspunkte wie beispielsweise Engagement, Stolz,
Angste, Erfolge, Neid und weitere beachtet werden.

Es genugt nicht, die Mitarbeiter ,von oben” auf die neu
definierten Erfolgszahlen zu bringen. Vielmehr sind
ganzheitliche Ansatze notwendig, um als
Organisationsentwickler, Personalentwickler und
Unternehmensberater/in HR Erfolg in der jeweiligen
Beratung zu erreichen.



DER UNTERNEHMENSBERATER EINER HR-
CONSULTING ALS MITTLER, BERATER UND COACH

Die Konsequenz als Unternehmensberater HR mit der
psychologischen Zusatzqualifikation liegt in der Besetzung
weiterer Beratungsbereiche und Felder, die zuvor nicht bzw.
nur ungenugend beachtet wurden.

Das Leistungsangebot umfasst die Suche und Auswahl und
das Coaching von Fuhrungskraften, die Weiterbildung der
FUhrungskrafte und Mitarbeiter der ersten und zweiten
FUhrungsebene sowie eine umfassende
Personalmanagement-Beratung.

Die Berater verfugen Uber systemische und systematische
Einsicht in psychologische Verhaltensmuster und - normen,
um lhnen vernunftige MaBnahmen darstellen zu kdnnen.

IM FOCUS DER BERATUNG

» Teamfuhrung

» Psychologische Beratung

= MalBnahmen vor, in und nach einer Beratung

» Kundenbindungsmalinahmen

» Gruppendynamische Prozesse in Hierarchien

» Interferenzen zwischen beruflichen und privaten

Lebensfuhrungszielen der Mitarbeiter
» Kommunikationsstrukturen- und -prozesse zwischen
Mitarbeitern und Abteilungen
» Die Erstellung individueller Leistungsprofile
» Die Unterstlutzung von Identifikationsprozessen mit der
Firmenphilosophie
Das Individual - Coaching
Personalberatung und Entwicklung
Seminare zur Personlichkeitsentwicklung
Karriereberatung



Krisenmanagement und Mediation
FUhrungstraining

Werbe- und Marketing-Psychologie
Stressbewaltigung
Outplacement-Beratung
Burn-out-Syndrom-Beratung
Unternehmenskultur



HUMAN KEY COMPETENCIES (HKC) /
SCHLUSSELKOMPETENZEN

Warum der Begriff Human Key Competencies (HKC) /
Schlisselkompetenzen besser zutrifft - Oder: Wie eine
Begriffsvielfalt entstand

DER MENSCH ALS ,,HUMAN CAPITAL“

Der fragwurdige Begriff Human Capital bezeichnet in den
Wirtschaftswissenschaften personengebundene
Wissensbestandteile in den Kopfen der Mitarbeiter. Dass es
bei einem Begriff wie Kapital eindeutig um Investitionen
geht, und der Mensch auf ein Wirtschaftsgut reduziert wird,
ist offensichtlich und ethisch wie auch unternehmerisch
ausgesprochen fragwurdig.

In der betriebswirtschaftlichen Faktorenlehre nach Erich
Gutenberg wird sogar von einem Produktions-Faktor
physisches Kapital geredet. Dass es der Begriff
Humankapital im Jahr 2004 im Ranking zum Unwort des
Jahres schaffte, spricht fur sich.

AnstoS genommen haben ebenso Begriffe wie
Humanressources, da sie zweifellos nach Abbau eines
begrenzten Rohstoffes klingen. Nicht viel besser geht es
dem Beobachter mit dem Begriff Human-Vermogen, der
zweifellos bedingungsloses Kontrollieren eines
Vermogensgegenstandes assoziieren lasst.

Die unreflektierte Begriffsinflation der Nutzung von
Begriffen wie  Humanvermogen, Human-Ressourcen,
Humanpotenzial, und die englischen Begriffe wie human
capital, human resoures, human assets verwirren die
Sachlage zusatzlich.

Sicherlich scheint es auf Seiten eines Unternehmens auf
den ersten Blick von Vorteil, das Wissen von Mitarbeitern als



Kapital zu betrachten, dabei vergisst es jedoch, wie sich die
Behandelten selbst definieren - meist eben doch als
vollstandige Menschen, die auch als solche wahrgenommen
werden wollen. In Zeiten von Fachkraftemangel und der
kommenden Generation-Y tun sich Organisationen selbst
keinen Gefallen, ihre Mitarbeiter auf eine Ware zu
reduzieren, denn diese ,Ware“ kann zunehmend selbst
bestimmen, wem sie ihr ,Human Capital” zur Verfligung
stellt.

DAS MENSCHENBILD DER HUMAN KEY
COMPETENCIES / SCHLUSSELKOMPETENZEN

In unserem Sinne sind Mitarbeiter nicht reine
Produktionsfaktoren oder Kostenfaktoren. Der von uns
gewahlte Begriff Schlussel-Kompetenzen beinhaltet das
Bemuhen um die Leistungsbereitschaft und die Fahigkeiten
und Fertigkeiten der Mitarbeiter, diese mit allen Mitteln und
BemuUhungen zu entwickeln und zu starken.

Diese zwischenmenschlichen, immateriellen Werte - wie
beispielsweise Kommunikationskompetenz oder
Sozialkompetenz - sind als Hauptfaktoren des betrieblichen
Erfolges schon lange identifiziert.

Bei den Schlusselkompetenzen geht es um wesentliche,
unverzichtbare Fahigkeiten und Fertigkeiten, um das Wissen,
die Erfahrungen, Motivation und Innovationsfahigkeit der
Mitarbeiter, um deren Gesundheit und um deren korperliche
und geistige Leistungsfahigkeit.

Es geht um die Entwicklung und den Einsatz der
Mitarbeiter und damit verbunden ebenso auch weitere
Personalprozesse wie die Beschaffung oder die Freisetzung
von Mitarbeitern.

WAS SIND DIESE SCHLUSSELKOMPETENZEN?



Nach der Definition der Bildungskommission des Landes
NRW aus dem Jahre 1995 sind Schlusselkompetenzen - dort
noch Schlusselqualifikationen genannt - der Erwerb
allgemeiner Fahigkeiten, Einstellungen und
Wissenselemente, die bei der Losung von Problemen und
beim Er-werb neuer Kompetenzen von nutzen sind.

Das europaische Parlament hat acht Schlisselkompetenzen
zusammengefasst:

Lernkompetenz - Lernen lernen

Eigeninitiative und unternehmerische Kompetenz
Computer-Kompetenz

Mathematische Kompetenz und grundlegende
naturwissenschaftliche-technische Kompetenz
Muttersprachliche Kompetenz

Fremdsprachliche Kompetenz

Kultur-Bewusstsein und kulturelle Ausdrucksfahigkeit
Soziale Kompetenz und Burgerkompetenz.
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Die Frage war und ist, welche Schlisselkompetenzen in
einer Wissensgesellschaft flar Beschaftigungsfahigkeit,
personliche Entfaltung, aktive Burgerschaft und sozialen
Zusammenhalt notig sind.

In diesem Zusammenhang lassen sich die
Schllisselkompetenzen als Fahigkeiten einer Person in funf
Kompetenzbereichen zusammenfassen:

» Sozialkompetenz - Das sind Kenntnisse, Fertigkeiten
und Fahigkeiten, die eine Person dazu befahigen, in
Beziehungen zu anderen situationsadaquat zu handeln.

» Methodenkompetenz - Das sind Kenntnisse,
Fertigkeiten und Fahigkeiten, die es einer Person
ermoglichen, Aufgaben und Probleme zu bewaltigen,
indem sie die Auswahl, Planung und Umsetzung
sinnvoller LOsungsstrategien umsetzt.



» Selbstkompetenz - (auch: Individualkompetenz,
Personenkompetenz, Humankompetenz) Die Fahigkeiten
und Einstellungen einer Person, in denen sich die
individuelle Haltung zur Welt ausdruckt,
Personlichkeitseigenschaften, die nicht nur im
Arbeitsprozess Bedeutung haben.

= Handlungskompetenz - (Das Resultat der 3 oberen
Kompetenzbereiche) Die Befahigung einer Person, sich
situativ angemessen zu verhalten, selbstverantwortlich
Probleme zu l0sen, bestimmte Leistungen zu erbringen
und mit anderen Menschen angemessen umzugehen,
auf der Basis eines erfolgreichen Lernprozesses.

» Medienkompetenz - Die Fahigkeit einer Person zur
Analyse, Auswahl, Bewertung, Gestaltung und Nutzung
digitaler und analoger Medien in der heutigen
Wissensgesellschaft als mundiger und reflektierter
Burger.

Diese Kompetenzbereiche lassen sich jeweils anhand
bestimmter Teil-Kompetenzen erfassen.

Teil-Kompetenzen der Sozialkompetenz einer Person:

= Kommunikationsfahigkeit

= Konfliktfahigkeit

= Kooperationsfahigkeit

= FUhrungskompetenz

» EinfGhlungsvermogen (Empathie)
= Emotionale Intelligenz

= Teamfahigkeit

Teil-Kompetenzen der Methodenkompetenz einer Person:

= Abstraktes und vernetztes Denken
= Analysefahigkeit
= Denken in Zusammenhangen



