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VORWORT

Im Bundesamt fiir Strahlenschutz (BfS) sind vielfiltige und anspruchsvolle Aufgaben zu bewaltigen.
Dabei basiert das, was unser Haus leistet, im Wesentlichen auf der Arbeit seiner iber 800 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter. Um die verantwortungsvollen Aufgaben des Bundesamtes fiir Strahlenschutz
bestmoglich zu erfiillen und zugleich zu erreichen, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zufrie-

den bei ihrer Arbeit sind, wurde das vorliegende Personalentwicklungskonzept erarbeitet.

Die Arbeit im BfS ist gepragt von wissenschaftlich-technisch anspruchsvollen Aufgaben. Der sich stan-
dig weiterentwickelnde Stand von Wissenschaft und Technik ist dabei Gegenstand, MaRstab und An-

sporn fir die Arbeit. Gleichzeitig muss das jahrzehntelang erarbeitete Spezialwissen erhalten bleiben.

Zum Aufbau, Erhalt und zur Weiterentwicklung der Kompetenzen werden die Fortbildung und Hoher-
qualifizierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, sowie deren fachliche und persdnliche Entwick-

lungsmoglichkeiten systematisch gefordert.!

Ziel unserer Personalentwicklung ist es, geeignete Bewerberinnen und Bewerber flir unser Amt zu
finden und innerhalb des Hauses die richtige Frau und den richtigen Mann auf die passende Stelle zu
bringen. Das ist eine wichtige Voraussetzung fiir motiviertes und eigenverantwortliches Handeln,
durch die nicht nur unsere Effizienz gestarkt wird, sondern auch die Freude an der gemeinsamen Ar-

beit.

Das vorliegende Personalentwicklungskonzept verfolgt daher die folgenden Zielstellungen:

1) Zusammenfassung der Aktivitdten und Handlungsschwerpunkte des BfS im Zusammenhang
mit der Personalentwicklung unter ,einem Dach”

2) Information Uber die vielfaltigen Ansatze der Personalentwicklung

3) Beschreibung geplanter Aktivitdten

4) Aufzeigen von Moglichkeiten der Weiterentwicklung der Personalentwicklungsinstrumente

Der Rahmen fiir dieses Personalentwicklungskonzept soll durch die Darstellung der Aufgaben und

Prozesse des BfS-Personalmanagements abgesteckt werden. Anhand dieser Darstellung werden

! vgl. BfS-Leitbild (Stand: 20.05.2003).

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung



| Verantwortung fiir Mensch und Umwelt |

gleichzeitig Handlungsfelder der Personalentwicklung aufgezeigt. AnschlieRend erfolgt eine gesonder-

te Auflistung einzelner Personalentwicklungsinstrumente.

Durch folgende farbliche Markierung wird der Status der Personalentwicklungsinstrumente beschrie-

ben. Eine entsprechende Legende befindet sich in der FulRnote.

In Arbeit
Geplant
Weiterentwicklung

Anregung

Am Ende des Konzeptes werden die Moglichkeiten zur Weiterentwicklung der Personalentwicklungs-
instrumente gesondert aufgefiihrt, so dass eine Priorisierung und Beschreibung der weiteren Vorge-
hensweise vorgenommen werden kann. Das vorliegende Personalentwicklungskonzept gibt erarbeitet
Vorschldage zur Weiterentwicklung. Detaillierte Konzepte und Umsetzungspléane werden gesondert

erarbeitet.

Das Konzept ist nicht als abschliefend zu betrachten. Ziel ist es, die einzelnen Instrumente, Ansatze
und Ideen fortzuschreiben, regelmaRig zu Giberprifen und in die Umsetzung zu lberfihren. Das Per-
sonalentwicklungskonzept stellt , lebendes Werk” dar, das die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit

Leben fillen kdnnen. Alle sind herzlich aufgerufen, ihren Beitrag zu leisten.

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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1. Einleitung

1.1 Das Bundesamt fiir Strahlenschutz

Das Bundesamt fiir Strahlenschutz arbeitet an insgesamt 9 Standorten? fiir die Sicherheit und den
Schutz des Menschen und der Umwelt vor Schaden durch ionisierende und nichtionisierende Strah-
lung. Als organisatorisch selbsténdige wissenschaftlich-technische Bundesoberbehdérde ist es dem
Bundesministerium fiir Umwelt, Naturschutz, Bau und Reaktorsicherheit (BMUB) zugeordnet. Das BfS
erarbeitet fachliche Positionen und berat die Bundesregierung. Auf dieser Grundlage kann die Politik
Entscheidungen in Fragestellungen des Strahlenschutzes treffen. Das BfS nimmt damit eine Schlissel-
funktion an der Schnittstelle zwischen Wissenschaft, Politik und Gesellschaft ein, die es fiir eine wis-
sensbasierte Darstellung fachlicher Erkenntnisse nutzt. Beispiele sind unter anderem die fachlichen
Positionen, die das BfS etwa zur vergleichenden Standortsuche bei der Endlagerung radioaktiver Ab-
falle, bei der Strahlenschutz-Vorsorge beim Mobilfunk oder bei Radon in Innenrdumen erarbeitet hat
und gegeniiber Politik und Gesellschaft vertritt. Das Bundesamt gliedert sich in vier Fachbereiche und

in die fiir Verwaltung zustandige Zentralabteilung (siehe Abbildung 1).

Fachbereich Fachbereich Fachbereich Fachbereich
Zentral- ,Sicherheit in der ,Sicherheit nukle- ,Strahlenschutz ,Strahlenschutz
abteilung Kerntechnik” arer Entsorgung” und Gesundheit” und Umwelt”

Abbildung 1: Vereinfachter organisatorischer Aufbau des BfS3

2 Absteigend nach Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter: Salzgitter, Neuherberg, Berlin, Bonn, Freiburg, Rends-
burg, Remlingen, Gorleben, Morsleben.

3 Auf die Auffihrung der Stabsstellen wurde verzichtet. Ein ausfihrliches Organigramm ist abrufbar unter:
http://www.bfs.de/de/bfs/wir/organigramm (Zugriff: 16.10.2014).

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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1.2 Herausforderungen des BfS

Die Aufgaben im BfS erfordern ein Zusammenspiel verschiedenster Disziplinen, das sowohl auf kom-
munikativer als auch auf fachlicher Ebene gelingen muss. Gleichzeitig bearbeitet das Bundesamt fiir
Strahlenschutz Themen, die von einer besonderen 6ffentlichen und politischen Sensibilitdt begleitet
werden.

Das BfS muss sich in den nachsten Jahren insbesondere den folgenden Herausforderungen stellen und

durch eine Personalentwicklung begegnen:

1. Durchfiihrung eines Standortauswahlverfahrens fiir ein Endlager fir hochradioaktive Abfalle
als neue Aufgabe

Umgang mit dem demographischen Wandel

Fachkraftemangel und in einigen Bereichen Stellenmangel

Abgdnge von Wissenstragerinnen und Wissenstragern

Interdisziplindre Aufgabenerfillung

o v oA~ W N

Anspriiche und Sensibilitdt der Offentlichkeit/neue Formen von Biirgerbeteiligung
1.3 Rand- und Rahmenbedingungen fiir das BfS

Das BfS handelt nach den Vorgaben der jeweiligen Bundesregierung und der Bundesverwaltung. In
der Praxis ist das BfS daher in fachlichen Fragestellungen und insbesondere bei Personalwesen, Haus-
haltsfihrung und der Organisation an geltende Rahmenbedingungen und Vorgaben des BMUB und
anderer Ministerien, wie dem Bundesinnenministerium und dem Bundesfinanzministerium, gebun-

den.

In Fragen der Personalwirtschaft und der Organisation unterliegt das BfS den Vorgaben insbesondere
durch das Bundesinnenministerium sowie durch den Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TV6D)

und das Beamtenrecht.
Das BMUB (bt zudem ein Weisungsrecht in allen grundsatzlichen Fragen der Personalwirtschaft und

der Organisation aus. Es entscheidet beispielsweise lber alle PersonalmaBnahmen ab Besoldungs-

gruppe A 15/Entgeltgruppe E 15 und wird in die Auswahl von Fiihrungskraften eingebunden.

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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Das BMUB ist im Personalbereich auch zustdndig fiir Versetzungen, Abordnungen und Ubernahmen
von internationalen Organisationen sowie Bundes- oder Landesministerien zum BfS sowie vom BfS

zum BMUB.

Der Haushaltsgesetzgeber entscheidet tber die Bewilligung von neuen, zusatzlichen Stellen. Das BfS
meldet jahrlich seinen Personalbedarf fiir die von ihm verantworteten Bereiche an das BMUB. Dieses
prift den von seinen nachgeordneten Behorden gemeldeten Bedarf, nimmt nach eigener Bewertung
gef. Veranderungen vor und meldet einen entsprechenden Bedarf fiir das gesamte Ressort an das

Bundesfinanzministerium weiter.

Im Bereich der Organisation entscheidet das BMUB (ber die BfS-Geschaftsordnung und damit tiber

die wichtigste Regelung flir den Geschéaftsbetrieb. Organisatorische Mallnahmen von grundsatzlicher
Bedeutung, wie beispielsweise Umstrukturierungen von Fachbereichen, Einrichtung, Verlagerung und
Auflésung von Organisationseinheiten des BfS bediirfen ebenfalls der Zustimmung durch das Ministe-

rium.

Die Art und Weise seiner Aufgabenerledigung regelt das BfS dartber hinaus in Vorgabedokumenten
wie Dienstanweisungen, Dienstvereinbarungen, Arbeitsanweisungen und Qualitatsmanagement-

Verfahrensanweisungen oder aber durch Einzelverfligung.

1.4 Begriff und Ziele der Personalentwicklung

Personalentwicklung beinhaltet die gezielte Forderung und Entwicklung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter entsprechend den Notwendigkeiten der Aufgaben und Mdglichkeiten des BfS unter Be-
ricksichtigung ihrer Qualifikation, Leistung und Neigung (Interessen). Auf diese Weise wird die wich-
tigste Ressource des BfS, seine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, fir die jeweilige Aufgabenerfillung

gefordert und motiviert.

Die Personalentwicklung ist in die strategische Gesamtplanung des Amtes eingebettet und zielt darauf
ab, durch Steigerung der Qualifikation der Beschaftigten die bestmogliche Aufgabenerfiillung unter
Bericksichtigung der Qualitatsziele und der Qualitatspolitik zu gewahrleisten (siehe auch Abbildung

2).

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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Die bestmogliche Aufgabenerfiillung der Dienststelle soll so erreicht werden und gleichzeitig soll si-
chergestellt werden, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Wege der Férderung, Motivation

und Einbeziehung fiir einen Prozess notwendiger Veranderung fit bleiben.

Derzeitige Aufgaben der Geplante Aufgaben der
Organisation Organisation

MaRnahmen der

Personalentwicklung
Ist-Kompetenz der MA ]

w

Abbildung 2: Einbettung der Personalentwicklung in Gesamtstrategie®*

1.5 Leitsatze fiir die Personalentwicklung

Fir die Personalentwicklung im BfS lassen sich folgende Leitsatze festhalten:

= Das Personalentwicklungskonzept ist als ein Angebot an alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zu verstehen. Die Ausgestaltung und Konkretisierung einzelner MalRnahmen muss gemeinsam
und bedarfsorientiert mit den Beschaftigten der jeweiligen Organisationseinheiten erarbeitet
werden.

= Personalentwicklung ist geprdgt von Vertrauen und Verantwortung von Seiten der Filhrungs-
krafte und der Beschaftigten. PersonalentwicklungsmalRnahmen sind auf der Basis gegenseiti-
gen Vertrauens und Kooperation zwischen Beschaftigten und Fihrungskraften gemeinsam zu
entwickeln und umzusetzen.

= Personalentwicklung erfordert von den einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Enga-
gement, Eigeninitiative, Lernbereitschaft und Offenheit fir Veranderungen.

=  Personalentwicklung erfordert Zeit und Freiraum.

4 Quelle: Eigene Darstellung.

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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= Die BfS-Themen sind speziell und komplex. Das im BfS vorhandene Wissen muss daher erhal-
ten bleiben, genutzt und weiterentwickelt werden.

= Personalentwicklung muss das sich verandernde Aufgabenspektrum des Amtes aufgreifen und
bei seinen Mallnahmen berlicksichtigen. Sie muss langfristig und vorausschauend betrieben
werden.

= In der Personalentwicklung muss die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sichergestellt wer-
den und die Gleichstellung von Mann und Frau geférdert werden.

= Neben der Vermittlung fachlicher Inhalte ist auch die Vermittlung von Methoden zur Wis-
sensaneignung von Bedeutung.

= Im Sinne einer erfolgreichen Personalentwicklung ist ein Umfeld zu schaffen, das Motivation,
Vertrauen und Verantwortung starkt.

= PersonalentwicklungsmalRnahmen sollen offen sein fiir alle Beschéaftigten. Alle Beschaftigten
missen jederzeit Zugang zu den hierfiir erforderlichen Informationen haben.

=  Wichtige Grundvoraussetzungen zum Gelingen von Personalentwicklung sind Offenheit,
Transparenz und Dialogbereitschaft aller Beteiligten.

=  Personalentwicklung sollte immer auch prozess- und ressourcenorientiert ablaufen.

= Personalentwicklung ist eine Daueraufgabe, die sich laufend an die aktuellen und zukiinftigen

Aufgaben anpassen soll. Dabei ist klar, dass eine Entwicklung immer sukzessive erfolgt.

1.6 Beteiligte und Verantwortliche der Personalentwicklung

Zu einer erfolgreichen Personalentwicklung leisten insbesondere folgende Ebenen und Personen auf

Basis dieser Leitsatze ihren Beitrag’:

=  Amtsleitung:
o Informiert liber die Gesamtstrategie des Amtes und legt die inhaltlichen Ziele der Auf-
gaben fest
o Schafft Rahmenbedingungen
o Entscheidet Giber Konzepte der Personalentwicklung

o Legt die Qualitatspolitik und die Qualitatsziele fest®

5> Bei der Auflistung handelt es sich um grundsatzliche und als nicht abschlieRend zu betrachtende Beitrége. Eine Kon-
kretisierung der Aufgaben erfolgt in den fir die Personalentwicklungsinstrumente geltenden jeweiligen Leitlinien,
Dienstvereinbarungen oder Dienstanweisungen (siehe hierzu auch Kapitel 3).

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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= Steuerungsgruppe Personalentwicklung

o

o

Informiert und berat die Amtsleitung im Themenbereich ,Personalentwicklung”
Trifft Grundsatzentscheidungen zum Thema ,Personalentwicklung” im Rahmen der
Amtsstrategie

Diskutiert neue Ansatze der Personalentwicklung

Berat Konzepte zur Personalentwicklung

=  Personalreferat in Zusammenarbeit mit dem Organisationsreferat:

o

O

Erarbeitet Konzepte zur Personalentwicklung und setzt diese um

Stellt Personalentwicklungsinstrumente bereit

Evaluiert Personalentwicklungsinstrumente und entwickelt diese weiter

Berat und unterstitzt alle Ebenen zu den Moéglichkeiten im Rahmen der Personalent-
wicklung

Informiert grundsatzlich Gber die Mdéglichkeiten der Personalentwicklung

Plant und organisiert Veranstaltungen im Rahmen der Personalentwicklung

= Bereichsleitungen

o

o

Beraten und unterstiitzen zu allen Personalentwicklungsthemen

Melden Personalentwicklungsbedarf an das Personalreferat

Ermoglichen Personalentwicklung in ihren Bereichen

Geben Anregungen

Leisten Beitrage zur Evaluierung der Personalentwicklungsinstrumente

Melden Personalentwicklungsbedarf an das Personalreferat und erarbeiten gemein-

sam mit dem Personalreferat Konzepte zur Deckung des Bedarfs.

=  Gleichstellungsbeauftragte

o

O

O

Berat und unterstitzt zu allen Personalentwicklungsthemen
Gibt Anregungen

Leistet Beitrage zur Evaluierung der Personalentwicklungsinstrumente

6 Vvgl.1SO Norm 9001.

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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= Direkte Fiihrungskraft’:

o

o

Informiert Giber Gesamtstrategie des Amtes im eigenen Fihrungsbereich
Ist erste/r Ansprechpartner/in fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Identifika-
tion von Personalentwicklungsbedarf (z. B. im Rahmen von Kooperationsgesprachen)
Meldet Personalentwicklungsbedarf tiber die Bereichsleitungen an das Personalreferat
und erarbeitet gemeinsam mit dem Personalreferat Konzepte zur Deckung des Be-
darfs.
Gibt Anregungen fiir die personliche Entwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter und zeigt Wege der Entwicklung auf.
Vereinbart Ziele
Unterstitzt Mitarbeiterziele
Fordert die Entwicklung der Beschaftigten entsprechend ihrer Fahigkeiten und ermog-
licht die Teilnahme an Aus- und FortbildungsmalRnahmen sowie an Fachveranstaltun-
gen.
Fordert die Beschaftigten entsprechend ihrer Fahigkeiten und betraut sie mit heraus-
fordernden (neuen) Tatigkeiten.
Ist ,Personalentwickler vor Ort“, d.h.:

=  Gibt Feedback an die Beschaftigten im Rahmen der taglichen Arbeit.

= Delegiert Aufgaben, gibt Gestaltungsspielrdume und fordert so die Eigenstan-

digkeit der Beschaftigten.

= Betrachtet die Fehler der Beschaftigten als Lernmoglichkeiten.
Setzt sich fiir die Gleichstellung ein
Setzt sich fiir Beschaftigte mit Familienpflichten ein.
Schiitzt Beschaftigte gegen Diskriminierung.
Fordert die Integration und Weiterentwicklung von Menschen mit Behinderung.

Leistet Beitrage zur Evaluierung der Personalentwicklungsinstrumente

= |nteressenvertretung (Personalvertretung und Schwerbehindertenvertretung)

o

o

o

O

Nimmt Mitbestimmungsrechte und Mitwirkungsrechte wahr
Gibt Anregungen und unterstiitzt bei der Durchfiihrung
Achtet auf Chancengleichheit

Leistet Beitrdage zur Evaluierung der Personalentwicklungsinstrumente

7 Die aufgelisteten Aufgaben sind eng angelehnt an die BfS-Fiihrungsgrundsatze (Anlage 6).

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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= Beschiftigte:

o Sind mit verantwortlich fiir die eigene personliche Entwicklung, die Erfullung ihrer
Aufgaben und die Erreichung der vereinbarten Ziele
o Erarbeiten gemeinsam mit der Fihrungskraft Vorschldage zur eigenen Entwicklung

o Leisten Beitrdge zur Evaluierung der Personalentwicklungsinstrumente

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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2. Personalmanagement im Bundesamt fiir Strahlenschutz: Handlungsfelder der Personalent-

wicklung

Das folgende Kapitel beschreibt die Aufgaben und Prozesse, die im Rahmen des BfS-
Personalmanagements erfolgen. Aufgabe eines Personalmanagements ist es, die Fach- und Flihrungs-
krafte von morgen zu finden, zu entwickeln und zu binden. Anhand der einzelnen Beschreibungen

werden die Handlungsfelder der Personalentwicklung herausgearbeitet.
2.1 Bedarfsermittlung und -planung

Ziel einer Bedarfsermittlung und -planung ist es, das BfS auf personeller Ebene in die Lage zu verset-
zen, die erfolgreiche und qualifizierte Erflllung der Aufgaben langfristig sicherstellen zu kénnen.
Dazu muss ermittelt werden, welcher qualitative und quantitative Personalbedarf erforderlich ist, um

die aktuellen und zukiinftigen Aufgaben zu erfiillen.

Bei der Bedarfsermittlung und —planung werden die folgenden Fragen beantwortet:
= Was sind die derzeitigen und zukiinftigen Aufgaben, Ziele und Prioritaten?
=  Welche fachlichen Qualifikationen sind zur jetzigen und zukiinftigen Aufgabenerfillung erfor-
derlich?
= Welche fachlichen Qualifikationen sind vorhanden?
=  Welche Bediirfnisse und Defizite ergeben sich aus den vorhandenen Qualifikationen?
= Verlassen wichtige Know-How-Trager bald die Organisation?
= Sind davon Funktionstrager betroffen, die aus rechtlicher Sicht ersetzt werden miissen (z. B.

atomrechtlich verantwortliche Personen)?

Das Bundesamt fiir Strahlenschutz erstellt jahrlich eine Aufgabenplanung, in der produktbezogen die

Aufgabenschwerpunkte und Ziele fiir das jeweilige Jahr formuliert werden und abgeschatzt wird, wie

viel Personal dafiir benoétigt wird (Angabe in ,,Personenmonaten®). Gleichzeitig haben die Produktver-
antwortlichen die Moglichkeit, in einer gesonderten Spalte ,,Organisations- und Personalentwick-

lungsbedarf” fiir die ndchsten 5 Jahre anzugeben (siehe Anlage 1).

Die Aufgabenplanung bildet die Grundlage fiir ein Controlling, welches im Prasidialbereich angesie-

delt ist. Sie wird derzeit nicht mit der Personalplanung und der Personalentwicklung verzahnt. Die

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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einzelnen Organisationseinheiten missen vielmehr ihren Organisations- und Personalentwicklungs-
bedarf noch einmal gesondert anmelden. Zur Optimierung einer vorausschauenden Personalplanung
sollten die Inhalte der Aufgabenplanung auch dem Personal- und Organisationsreferat zur Verfligung

gestellt werden, so dass hier eine Auswertung und Berticksichtigung erfolgen kann.

2.2 Anforderungsprofile (Arbeitsplatzbeschreibung?)

Anforderungsprofile beschreiben die Anforderungen an einen Arbeitsplatz (= Arbeitsplatzbeschrei-
bung) und sind die Grundlage fiir Einstellung und Qualifikation von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern. Das Anforderungsprofil eines Arbeitsplatzes wird in den Stellenausschreibungen definiert und in

einer Arbeitsplatzbeschreibung festgehalten. Die BfS-Arbeitsplatzbeschreibungen beinhalten bisher:

1. Tatigkeitsdarstellung

1.1 Organisatorische Eingliederung des Arbeitsplatzes

1.2 Vertretung

1.3 Befugnisse

1.4 Anforderungen an den Arbeitsplatzinhaber

1.5 Sonstige Feststellungen

1.6 Beschreibung der dem Arbeitsplatz zugeordneten Arbeitsvorgange
1.7 Bestatigungen

2. Bewertung der Arbeitsvorgange

2.1 Zuordnung zu den Tatigkeitsmerkmalen

2.2 Begriindung fiir die Zuordnung zu den Tatigkeitsmerkmalen

3. Bewertungsergebnis

Die Anforderungen an den Arbeitsplatzinhaber oder die -inhaberin (1.4) werden bisher nur oberflach-
lich beschrieben (z. B. Abschluss, Sprachkenntnisse, Fachkenntnisse). Fiir die Erstellung eines Anforde-
rungsprofils, das die flir den Arbeitsplatz erforderlichen Kompetenzen dezidiert beschreibt, gibt es

bisher keine verbindlichen Vorgaben.

8 Arbeitsplatzbeschreibungen existieren im BfS nur fir die Tarifbeschéftigten (=Beschaftigte, mit denen ein Arbeitsver-
trag geschlossen wurde). Vergleichbare Beschreibungen fir die Beamten (z. B. Dientpostenbeschreibungen, aus denen
sich Dienstpostenbewertungen ableiten) liegen nicht vor.

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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Im Sinne einer systematischen Personalentwicklung sollte allerdings angestrebt werden, fiir jeden
Arbeitsplatz ein ,Anforderungsprofil”“ anzulegen, das genau festlegt in welcher Auspragung welche
Fach-, Methoden-, und Sozialkompetenzen sowie persdnliche Kompetenzen bendtigt werden (ein
Beispiel dafiir befindet sich in Anlage 2). Diese Aufgliederung erfolgt in Anlehnung an die ,Leitlinie
fir die Einstellung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter” (siehe Anlage 3), die bereits die Kompe-

tenzbereiche beschreibt, die neben der fachlichen Qualifikation erforderlich sind:

- Sozialkompetenz (Kommunikationsfahigkeit, Kooperationsfahigkeit, Selbstreflexionsfahigkeit
und ggf. Fihrungskompetenz)

- Selbstkompetenz (Leistungs- und Verantwortungsbereitschaft, Belastbarkeit, Engagement,
Motivation, Flexibilitat)

- Methodenkompetenz (Kreativitat, Lernbereitschaft)

- Handlungskompetenz (Kooperationsfahigkeit, Initiative, Durchsetzungsfahigkeit)

Nach der Erarbeitung sollte ein solches Anforderungsprofil bereits im Personalauswahlverfahren
hinzugezogen werden (Bewerberbewertung) und schlieflich die Grundlage fiir die Erarbeitung von
PersonalentwicklungsmaBnahmen bilden. Dies erfolgt dadurch, dass ein Soll-Ist-Abgleich zwischen
dem Anforderungsprofil und dem , Kompetenzprofil“, das die jeweiligen Kompetenzen einer Mitar-
beiterin oder eines Mitarbeiters beschreibt, vorgenommen wird. Es kann dann ermittelt werden, bei
welcher Kompetenz noch Entwicklungsbedarf besteht und es kann — in Zusammenarbeit mit dem
BfS-Personalreferat — iberlegt werden, welches PE-Instrument die Differenz am besten begleichen
kann (ein Uberblick (iber die PE-Instrumente im BfS wird im Kapitel 3 gegeben). Anforderungs- und
Kompetenzprofile wiirden zur Verzahnung des Personalmanagementprozesses beitragen und die

verschiedenen Schritte in Einklang bringen (siehe Abbildung 3).

Personal- Anforde- Stellen- Bewer- PE-
bedarf rungs- ausschrei- berbewer- Kompe- . MafRnah-
profil bung tung tenzprofil men

Abbildung 3: Anforderungsprofile und Kompetenzprofile
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2.3 Personalgewinnung

Um die gesetzlichen sowie die im BfS-Leitbild beschriebenen Aufgaben nach dem sich standig weiter-
entwickelnden Stand von Wissenschaft und Technik zu erfiillen, benétigt das BfS fachlich hoch qualifi-
ziertes Personal. Gerade unter den finanziell nachteiligen Bedingungen® des Tarifvertrages des 6ffent-
lichen Dienstes (TV6D) sowie der Bundesbesoldungsordnung (BBesO) ist es eine besondere Heraus-
forderung, qualifiziertes und berufserfahrenes Personal im wissenschaftlich-technischen Bereich zu

gewinnen und zu halten.
Im BfS werden zur Personalgewinnung bisher folgende Anstrengungen betrieben: -

= Stellenausschreibungen tiber verschiedene Medien
= Aktuelle und informative BfS-Homepage

= Tag der offenen Tir

=  Teilnahme an Messen (z. B. Didacta)

= Mediale Prdsenz

= Bewerbungsgesprache

Aktuell zeichnen sich Schwierigkeiten ab, geeignete Fachkrafte zur (Nach-) Besetzung von Stellen zu
rekrutieren. Dies flihrt dazu, dass Stellen mehrfach ausgeschrieben werden miissen, was zu Zeitverzo-
gerungen und Mehrarbeit fiihrt. Mit Blick auf den demografischen Wandel und den prognostizierten
Fachkraftemangel aber auch die Erweiterung der BfS-Aufgaben (Durchflihrung eines Standortaus-

wahlverfahrens) wird sich diese Thematik weiter verscharfen.

Um Malnahmen zur Gegensteuerung zu entwickeln, ist es zunachst wichtig, die Bewerber- und Ar-
beitsmarktsituation genau zu analysieren. Dabei sind die rechtlichen Rahmenbedingungen (TVOD
und BBesG) sowie Spezifika der BfS-Standorte (in erster Linie Salzgitter, Berlin, Miinchen) zu berlick-

sichtigen.

Nach dieser Analyse kann der Problemstellung beispielsweise mit folgenden Mafinahmen begegnet

werden:

9 Siehe z. B. http://www.tvoed.org/tvoed-nachteile.html (Zugriff: 13.08.2013).
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= Zusammenarbeit mit Hochschulen und Fachgesellschaften verstarken (z. B. TU Braun-
schweig, Deutsche Physikalische Gesellschaft, Akademie fiir Geowissenschaften und Geo-
technologie, TU Miinchen (insb. Radiochemie Miinchen in Garching), Uni Karlsruhe). Hierbei
kénnen auch die bestehenden Kontakte tiber die UFOPLAN-Vorhaben genutzt werden.

= Regionale Vernetzung: z. B. Bildungscluster der Forschungsregion Braunschweig (Regionale
Strategien zur Nachwuchssicherung) oder ,,Wissen — Zukunft — Arbeit” (Fachkrafte-Netzwerk
flr die Region) fordern.

=  Praktikumsprogramm/Projektarbeit anbieten (friihzeitiges Binden von Hochschulabsolven-
ten).

= Online-Business-Netzwerk XING zur Prasentation des BfS als Arbeitgeber und zur Personal-
gewinnung nutzen.

= Vorteile des 6ffentlichen Dienstes (sicherer Arbeitsplatz, flexible und familienfreundliche Ar-
beitsbedingungen, verantwortungsvolle Aufgaben mit Bedeutung fir die Gesellschaft) her-
ausarbeiten und prasentieren (z. B. auf Messen; Uberarbeitung der BfS-Homepage).

= Ausgleich von Standortnachteilen durch flexible Gestaltung (z. B. flexible Arbeitszeitmodelle)

= Aufzeigen von Perspektiven (insbesondere fiir befristete Beschaftigte, die sich im BfS be-
wahrt haben)

= Externe Unterstiitzung bei der Personalgewinnung beauftragen.

= Beitrdge zur Schaffung eines guten Arbeitsklimas verstarken.

= Vorkehrungen zur Rekrutierung europaischer Beschaftigter treffen.

2.4 Personalauswahl -

Die fachlichen Qualifikationen und die persoénlichen und sozialen Kompetenzen (,,Soft Skills“) werden
im BfS bei der Personalauswahl gleichrangig beriicksichtigt. Bei Stellenbesetzungsverfahren werden
fachlich gut ausgebildete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gesucht, die Verdnderungsprozesse mit-
gestalten kdnnen und in der Lage sind, auch wechselnden beruflichen Anforderungen gerecht zu wer-
den. Fir die Besetzung unbefristeter Stellen werden — sofern die Stelle es zuldsst — eher ,Generalis-
ten” als ,Spezialisten” gesucht. Diese Maxime sowie die einzelnen Schritte eines Stellenbesetzungs-
verfahren halt das BfS in seiner ,, Leitlinie flr die Einstellung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter”
fest (siehe Anlage 3).

Ein Stellenbesetzungsverfahren lauft demnach wie folgt ab:

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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1. Auslésung des Stellenbesetzungsverfahrens (durch die betroffene Organisationseinheit (OE)
oder durch Z1)

2. Ermittlung des Anforderungsprofils (Zusammenarbeit von Personalreferat, Organisationsrefe-

rat und betroffener OE)

Ausschreibung der Stelle (intern oder extern)

Vorauswahl der Bewerberinnen und Bewerber

Vorstellungsgesprache (Interview)

Hausinterner Abstimmungsprozess unter Mitbestimmung/Beteiligung der Personalvertretung

Einstellungszusage

©® N o U0 &~ W

Einstellung

Ein Stellenbesetzungsverfahren kann aufgrund der durchzufiihrenden administrativen Schritte dazu
fihren, dass potentiell geeignete Bewerber/innen aufgrund des Zeitablaufs nicht mehr zur Verfi-
gung stehen. Um ein Abspringen geeigneter Bewerber wegen einer zu langen Dauer nicht zu riskie-
ren, sollte der Ablauf des Stellenbesetzungsverfahrens genau untersucht und im Hinblick auf Be-

schleunigungs- und Optimierungsmoglichkeiten liberprift werden.

2.5 Probe- und Bewahrungszeiten -

Jedes Beschaftigungsverhaltnis beginnt mit einer festgelegten , Probezeit”. Die Probezeit dient dazu,
herauszufinden, ob sich der im Bewerbungsgesprach gewonnene Eindruck tber Kenntnisse und Fa-

higkeiten bestatigt und sich damit die Weiterbeschaftigung rechtfertigt.

Im Bundesamt fiir Strahlenschutz gibt es verbindliche Regelungen zur Durchfiihrung dieser Probezeit,

die in der ,Leitlinie Probezeit” (siehe Anlage 4) verankert sind.

U. a. wird darin festgehalten, dass in der Probezeit regelmaRige Mitarbeitergesprache liber die Arbeit
und die beiderseitige Arbeitszufriedenheit mit der neuen Mitarbeiterin bzw. dem neuen Mitarbeiter
zu fuhren sind.

Sie sollen in der Regel stattfinden:

=  bei Aufnahme der Tatigkeit

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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=  Mindestens zweimal wahrend der Probezeit

= vier Wochen vor Ablauf der Probezeit.

In den Gesprachen sollen Starken und Schwéachen aufgezeigt und Losungsmoglichkeiten erlautert

werden; ggf. sollen auch Zielvereinbarungen geschlossen werden.

Erweist sich ein/e Bewerber/in als nicht geeignet, besteht zudem die Moglichkeit einer Kiindigung im

Rahmen der Probezeit (siehe § 24 TV6D).

2.6 Zielvereinbarungen

Das Instrument der Zielvereinbarungen wurde im BfS im Jahr 2005 eingefiihrt und wird in der ,, Leitli-
nie Zielvereinbarungen” (Anlage 9) ndher beschrieben. Mit den Zielvereinbarungen sollen Fiihrungs-
kultur und Flihrungsverhalten weiterentwickelt und eine starker an Zielen und Ergebnissen orientierte
Arbeitsweise unterstiitzt werden. Zielvereinbarungen sollen durch eine partnerschaftliche Vereinba-
rung der zu erreichenden Ziele, der Erhohung von Arbeitszufriedenheit und Motivation der Beschaf-
tigten und damit der Leistungssteigerung dienen. Neben dieser Flihrungs-, Steuerungs-, Motivations-
und Bewertungsfunktion dienen Zielvereinbarungen auch dazu, Perspektiven der Weiterentwicklung
der Beschaftigten unter Berlicksichtigung ihrer speziellen Fahigkeiten aufzuzeigen (,,Personalentwick-
lungsfunktion”). Grundlage fiir den Abschluss der Zielvereinbarungen ist die BfS-Aufgabenplanung.

Vorschlage zur Weiterentwicklung des Instrumentes werden in Kapitel 3.2 erarbeitet.

20
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2.7 Beurteilung und Leistungsorientierte Bezahlung/Besoldung -

2.7.1 Beurteilung von Beamtinnen und Beamten

Nach der "Dienstvereinbarung fiir die dienstliche Beurteilung der Beamtinnen und Beamten im Ge-
schaftsbereich des Bundesministeriums fiir Umwelt, Naturschutz und Reaktorsicherheit (BMU)"
werden alle zum BfS gehérenden Beamtinnen und Beamten beurteilt. Dazu werden die Flihrungskraf-
te geschult, die eine Beurteilung abzugeben haben und Informationsveranstaltungen fiir die zu beur-
teilenden Beamtinnen und Beamten angeboten. Mit den Beurteilungen soll ein Bild Giber die Eignung,
Befahigung und fachliche Leistung der Beamtinnen und Beamten gewonnen werden. Die Beurteilun-
gen dienen damit u. a. auch als Grundlage fiir MaBnahmen der Personalentwicklung sowie der Befor-
derung!?. So ist zum Beispiel in freier Beschreibung anzugeben, fuir welche anderweitige Verwendung
der/die Beamte/in geeignet ist und welche QualifizierungsmaRnahmen empfohlen werden. Diese

Beschreibung ist vom Personalreferat angemessen zu beriicksichtigen.'?

Im BfS wird dieses Feld bisher nicht immer genutzt. Gerade aber mit Blick auf individuell angepasste
PersonalentwicklungsmaBnahmen sollte darauf hingewirkt werden, diesen Teil der Beurteilung star-

ker in den Fokus zu riicken.
2.7.2 Leistungsbezogene Besoldungsinstrumente fiir Beamtinnen und Beamte

Im Falle einer herausragenden besonderen Einzelleistung oder bei dauerhaft herausragenden Leistun-
gen kénnen den Beamtinnen und Beamten Leistungspramien gewahrt werden. Diese Pramien werden
einmalig gezahlt und sollen in einem engen zeitlichen Zusammenhang mit der Leistung stehen. Dar-
liber hinaus regelt die Verordnung des Bundes Uber leistungsbezogene Besoldungsinstrumente (BLBV)
weitere Leistungselemente, Gber deren Anwendung diskutiert wird (z. B. (iber die Anwendung von

Leistungsstufen nach § 3 BLBV)?*3.

10 Neue Bezeichnung seit dem 17.12.2013: Bundesministerium fiir Umwelt, Naturschutz, Bau und Reaktorsicherheit
(BMUB).

11 Beforderungen werden auf Grundlage der §§ 32, 33, 34 BLV vorgenommen. Einzelne Fragen hierzu werden durch
die Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichtes ausgestaltet.

12 yg|. Ziffer 6.3 der Dienstvereinbarung fir die dienstliche Beurteilung der Beamtinnen und Beamten im Geschiftsbe-
reich des Bundesministeriums fir Umwelt, Naturschutz und Reaktorsicherheit (in der Fassung vom 10.09.2009).

13 Ahnliche Instrumente fir Tarifbeschaftigte erdffnet § 17 Abs. 2 TV&D.
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2.7.3 Systematische Leistungsbewertung von Tarifbeschaftigten

Seit dem 01.01.2007 ist im Tarifvertrag fiir den Offentlichen Dienstes (TV6D) ein Leistungsentgelt fiir
die Beschaftigten des Bundes verankert. Die Details zu diesem Leistungsentgelt regelt die Dienstver-
einbarung zur Einflihrung eines leistungsorientierten Entgelts im Geschaftsbereich des Bundesminis-

teriums fur Umwelt, Naturschutz und Reaktorsicherheit.

Mit der Leistungsbezahlung sollen Motivation, Eigenverantwortung und Fiihrungskompetenz gestarkt
werden. Bei der systematischen Leistungsbewertung wird die erbrachte Leistung eines Beschaftigten
anhand messbarer oder objektivierbarer Kriterien (Arbeitsqualitat, Arbeitsquantitat, Zusammenarbeit,
FUhrungsverhalten, Adressatenorientierung und Wirtschaftlichkeit) bewertet. Je nach Bewertung er-

rechnet sich ein Leistungsentgelt, das als Pramie ausgezahlt wird.

Die Feststellung von Leistung erfolgt anhand von systematischen Leistungsbewertungen oder Ziel-
vereinbarungen. Eine Kombination beider Instrumente ist méglich.'4 Im BfS existieren die Instru-
mente des Mitarbeitergesprachs, der Leistungsbewertung und der Zielvereinbarungen nebeneinan-
der. Eine Verzahnung und Kombination dieser Einzelinstrumente sollte tGberprift werden (siehe

auch Kapitel 3.2).

2.8 Leitbild und Selbstverstandnis

Die Beschaftigten im Bundesamt fiir Strahlenschutz haben in den Jahren 2001 - 2003 ein Leitbild ent-
wickelt (siehe Anlage 14). Der Prozess war Motor und Ausgangspunkt fiir viele Anderungen, Initiativen
und Optimierungen im BfS. Da sich das BfS in einem stiandigen Modernisierungsprozess befindet, die
inhaltlichen Anforderungen sich weiterentwickeln und viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter seit
2001 neu ins BfS gekommen sind, wurde im Jahr 2013 ein sogenannter Selbstverstandnisprozess an-
gestoRen. Der Prozess soll dazu dienen, das bestehende Leitbild zu reflektieren, zu konkretisieren und
die Inhalte des Leitbildes auf die konkreten Aufgaben des BfS herunter zu brechen. Dazu haben unter
Beteiligung von etwa 100 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und BfS-internen Moderatorinnen und
Moderatoren insgesamt 10 Workshops stattgefunden, deren Ergebnisse in einem amtsweiten Diskus-

sionsprozess bearbeitet werden.

4 vagl. Ziffer 3.1 der Dienstvereinbarung zur Einfiihrung eines leistungsorientierten Entgelts im Geschaftsbereich des
Bundesministeriums fir Umwelt, Naturschutz und Reaktorsicherheit.
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29 Fithrung

Als ein Ergebnis des 2001 — 2003 durchgefiihrten Leitbildprozesses wurden im BfS ,Fiihrungsgrund-
satze” erarbeitet (siehe Anlage 6). Diese Grundsatze miissen im Fiihrungsalltag kontinuierlich auf ihre
Umsetzung hin Gberprift und reflektiert werden; ihre Einhaltung kann bei der direkten Fihrungskraft
eingefordert werden (z. B. im Rahmen der Mitarbeitergesprache). Neben den Fiihrungsgrundsatzen
existieren im BfS weitere Leitlinien und Richtlinien, die den Flihrungskraften in konkreten Situationen
an die Hand gegeben werden (z. B. Richtlinie Mitarbeitergesprache, Einstellung und Einflihrung neuer

Mitarbeiterinnen usw.).

Bei der Personalentwicklung spielt die direkte Flihrungskraft eine wichtige Rolle. Sie ist erster An-
sprechpartner fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, schafft Rahmenbedingen, erkennt Potentiale
und gibt Anregungen und Informationen fiir die personliche Entwicklung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter (siehe auch Kapitel 1.4). Bei der Information tiber die Mdéglichkeiten und Instrumente der
Personalentwicklung ist demnach ein besonderes Augenmerk auf die Fiihrungskrafte zu legen. Nur
wenn den Fihrungskraften alle Instrumente und Moglichkeiten bekannt und vertraut sind, kdnnen sie
diese an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weitergeben und so schlieBlich deren Entwicklung for-

dern.
2.10 Chancengleichheit
2.10.1 Gleichstellung von Frau und Mann

Die Gleichstellung von Frau und Mann ist im Grundgesetz, im Bundesgleichstellungsgesetz, aber auch
im BfS-Leitbild verankert. Die BfS-Gleichstellungsbeauftragte hat als Teil der Personalverwaltung die
Aufgabe, den Vollzug des Bundesgleichstellungsgesetzes zu fordern und zu Giberwachen. Sie unter-

steht unmittelbar dem Prasidenten.

Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt mit bei allen personellen, organisatorischen und sozialen MaR3-
nahmen der Behorde, die die Gleichstellung von Frauen und Mannern, die Vereinbarkeit von Familie

und Erwerbstatigkeit sowie den Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz betreffen.

Hierzu geh6ren insbesondere
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e Personalangelegenheiten wie Einstellung, Fortbildung, Abordnung, Umsetzung, Versetzung,
Hohergruppierung, Beforderung und Verbeamtung
e Organisatorische und soziale Angelegenheiten

e Abfassung von Richtlinien und Dienstanweisungen sowie -vereinbarungen

Ein wichtiges Ziel hierbei ist es, den Frauenanteil in den Bereichen, in denen Frauen unterreprasen-

tiert sind, zu erhéhen. Dies betrifft im BfS vor allem die Gruppe der Beamten und der Fliihrungskrafte.

Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehort auch die personliche Beratung und Unter-
stitzung von Frauen und Mannern bei beruflicher Férderung, Beseitigung von Benachteiligungen und

Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit.®

Das Bundesamt fiir Strahlenschutz erstellt alle vier Jahre einen Gleichstellungsplan, der ein Instrument
der Personalentwicklung darstellt. Kernstiick des Gleichstellungsplans sind verbindliche Vorgaben zur
Beseitigung der Unterreprasentanz von Frauen. So werden im Gleichstellungsplan statistische Aus-

wertungen vorgenommen und MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung beschrieben.

2.10.2 Schwerbehinderte Menschen

Die Eingliederung schwerbehinderter Menschen in Arbeit und Ausbildung ist wesentlicher Ausdruck
und gleichzeitig Voraussetzung fiir eine gleichberechtigte Teilhabe am gesellschaftlichen Leben. Das
BfS nimmt seine besondere Férderungspflicht gegenliber Menschen mit Behinderung wahr, in dem
versucht wird, Nachteile der Behinderung auszugleichen, konkrete Arbeitsbedingungen zu verbessern

und die Chancengleichheit zu sichern.'®

Zur Vertretung der Interessen schwerbehinderter Menschen wurden an den grofRen BfS-Standorten
(Salzgitter, Berlin, Neuherberg) Schwerbehindertenvertretungen gewahlt. Die Bindelung der Standor-
tinteressen erfolgt durch eine Gesamt-Schwerbehindertenvertretung. Diese Interessenvertretung

stellt beispielsweise sicher, dass schwerbehinderte Menschen bei gleicher fachlicher und persénlicher

15 Siehe auch BfS-Intranet: https://intranet.bfs.de/amtsleitung/gleichstellung (Zugriff: 13.06.2013).

16 vgl. hierzu: Vereinbarung zur Integration von Menschen mit Behinderung und zum Betrieblichen Eingliederungsma-
nagement im Bundesministerium fir Umwelt, Naturschutz und Reaktorsicherheit und den Behérden seines Geschéfts-
bereichs, Berlin, 21.06.2007.
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Eignung bevorzugt berucksichtigt werden. Daneben bestellt der Arbeitgeber eine/n Beauftragte/n,

der ihn in Angelegenheiten schwerbehinderter Menschen verantwortlich vertritt (vgl. § 98 SGB IX).

2.10.3 Kulturelle Diversitat

Bevolkerungen und Beschaftigte werden im Zuge der "Globalisierung" zunehmend kulturell divers. Im
BfS sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unterschiedlichster Herkunft vertreten, was eine grofRe
Bereicherung fir das Amt darstellt. Eine Gleichbehandlung verschiedener Kulturen ist selbstverstand-
lich.

Ob das BfS jedoch noch mehr dafiir tun kann, beispielsweise sprachliche Barrieren zu tiberwinden

oder einen kulturellen Austausch zu fordern, ware zu Uberpriifen.

2.11 Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf

Familidre Lebensumstdande kdnnen bei Beschaftigten zu besonderen Belastungs- oder Anspruchsitua-
tionen flihren, die das Engagement und die Leistungsfahigkeit reduzieren kdnnen. Das BfS versucht, in
solchen Situationen, gemeinsam mit den Betreffenden, individuelle Losungsmaoglichkeiten zu erarbei-
teten. Ziel des BfS ist es, soweit wie moglich, familienfreundliche Arbeitsbedingungen zu realisieren

und diese laufend weiterzuentwickeln.

Dazu bieten sich folgende Instrumente an, die im BfS (in unterschiedlichen Auspragungen) Anwen-
dung finden:

= Gleitzeitarbeit

= Teilzeitarbeit

= Telearbeit

= Voriibergehende Beurlaubungen

=  Eltern-Kind-Arbeitszimmer

=  PME-Familienservice als kostenloser Beratungs- und Vermittlungsservice rund um die Kin-

derbetreuung und die Betreuung Pflegebediirftiger
= Hohe Flexibilitdt und unkonventionelle Hilfe in Notsituationen

* Gleitender Ubergang in den Ruhestand (z. B. Altersteilzeit)

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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= Vorrang von Eltern minderjahriger und schulpflichtiger Kinder bei der Urlaubsplanung
= Moglichkeiten einer Fortbildung wahrend der Elternzeit bzw. wahrend einer Beurlaubung
* (Ubernahme von Kinderbetreuungskosten in gewissen Féllen wahrend der Fortbildung der

Eltern.

2.12 Gesundheitsférderung

Dem BfS sind der Gesundheitsschutz seiner Beschaftigten und die damit zusammenhangende Praven-
tion ein sehr wichtiges Anliegen. Es werden u. a. folgende Instrumente und EinzelmalRnahmen ange-

boten und unterstiitzt, die dem Gesundheitsschutz der Beschaftigten dienen:

= personliche Arbeitszeitgestaltung durch Gleitzeit

= Moglichkeit der Festsetzung individueller Arbeitszeiten
= Betriebsarztlicher Dienst

= Betriebliches Eingliederungsmanagement

= Suchtpravention

= Arbeitssicherheit

= Coaching und Teamentwicklung

= Private Initiativen: FuRballmannschaft, Lauftreff, Drachenbootrennen

Insgesamt sollten fiir das Thema ,,Gesundheitsforderung” jedoch ganzheitliche Losungen angestrebt

werden.

Der Aufbau eines umfassenden Gesundheitsmanagements ist daher aktuell in der Planung. Als ein
erster Schritt wurde ein Steuerungsteam eingerichtet, dass sich zunachst in die vielschichtige The-
matik einarbeiten und sich u. a. mit der Fragestellung befassen wird, wie, mit welcher Zielsetzung

und in welchem Umfang und das Gesundheitsmanagement betrieben werden soll.
2.13  Betriebliches Eingliederungsmanagement

Das betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) ist bereits ein Teil des noch zu entwickelnden Ge-

sundheitsmanagements und wird in der Leitlinie BEM (Anlage 12) geregelt. Ziel des BEM ist es, Mitar-
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beiterinnen und Mitarbeitern, die langer als sechs Wochen krankheitsbedingt nicht arbeiten konnten,
zu helfen, wieder gesund zu werden, und dazu beizutragen, sie wieder in den Arbeitsprozess im BfS
einzugliedern. Es geht im Wesentlichen darum, arbeitsbezogene Krankheitsursachen zu erkennen

sowie abzustellen und gegebenenfalls die Riickkehr aus der Krankheit zu unterstitzen.

Das BEM lauft dabei wie folgt ab

Einleitung durch das Personalreferat. Angebot eines Informations- und Beratungsgesprachs
Auswabhl einer Ansprechperson aus dem Integrationsteam?’
Informations- und Beratungsgesprach(e)

Hilfsangebote

A e

Beendigung

Um ggf. Anpassungs- oder Anderungsbedarf ermitteln zu kénnen, wird aktuell eine Evaluation der Leitlinie

durchgefihrt.

2.14 Kompetenzerhalt

Kompetenzen sind das Zusammenspiel aus Faktenwissen, Erfahrungen und Fertigkeiten auf fachlicher,
methodischer und sozialer Ebene und damit als komplexes Konstrukt zu verstehen. Der Erhalt von
Kompetenzen ist daher eine ebenso komplexe Aufgabe.

Das BfS fordert grundsatzlich den Aufbau, den Erhalt sowie die Weiterentwicklung der fachlichen und
personlichen Kompetenzen. Fiir das BfS stellt sich dabei die besondere Herausforderung der generati-
onsilibergreifenden Zeitdauer der Endlagerprojekte (sowohl Suche nach einem Standort als auch Bau
eines Endlagers), in der das Wissen zu den Projekten erhalten bleiben muss. Das Thema ,Kompetenz-
erhalt” muss daher — auch mit Blick auf den demografischen Wandel und die fachliche Spezialisierung
des BfS-Personals — systematischer und vorausschauender angegangen werden. Zwei wesentliche

Saulen fiir einen Kompetenzerhalt sind eine Nachfolgeplanung und ein Wissensmanagement:

2.14.1 Nachfolgeplanung

17 Die Mitglieder des Integrationsteams werden in der Leitlinie BEM (Anlage 12), S. 3 gesondert aufgelistet.
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Im BfS werden wissenschaftlich-technisch anspruchsvolle Aufgaben und Themen bearbeitet, die ne-
ben aktuellem Fakten- und Fachwissen auch eine Ansammlung an Erfahrungswissen erfordern. Um
dieses Wissen erhalten zu kénnen, miissen beim Ausscheiden von ,Wissenstragern” Uberschnei-
dungszeiten organisiert werden. Eine systematische Nachfolgeplanung soll dazu dienen, Personalab-
gdnge im Blick zu haben und Personalersatz rechtzeitig zu planen. Ziel einer Nachfolgeplanung ist es,
Stellen nahtlos wiederzubesetzen und Know-How zu erhalten. Die Nachfolgeplanung muss dabei Hand

in Hand mit der Personalentwicklungsplanung fir die nachriickenden Mitarbeiter/innen gehen.

Eine Nachfolgeplanung sollte in folgenden Schritten ablaufen:

1. Durchfiihrung einer Altersstrukturanalyse zur Ermittlung von Abgdangen wegen Rente
2. Einbeziehung weiterer geplanter Abgange bzw. langerer Abwesenheiten (z. B. Mutter-
schutz/Elternzeit, Abordnungen, Umsetzungen etc.)

Jahrliche Auswertung der Aufgabenplanung

Aufzeigen der zukiinftigen Personalabgange: Zeitstrahl

Ggf.: Definition von Schllsselpositionen und , Wissenstragern®

o v &M W

Definition von Anforderungen und Qualifikationsbedarf der nachzubesetzenden Stelle (siehe

Kapitel 2.2)

7. Klarung, was mit der Aufgabe passieren soll:

a. Soll es die Aufgabe weiterhin geben? (Abgleich mit Amtsstrategie, Aufgabenkritik)
b. Outsourcing moglich?
c. Wird die Stelle in einer anderen Organisationseinheit dringender benétigt?

8. Wenn es die Aufgabe weiterhin geben soll: Suche und Ermittlung eines Nachfolgers/einer
Nachfolgerin (Ausschreibung)

9. Individuelles Personalentwicklungskonzept (Abgleich zwischen Anforderungsprofil der Aufga-
be und Kompetenzprofil des Nachfolgers, siehe Kapitel 2.2) fiir die nachfolgende Person er-
stellen und umsetzen

10. Einarbeitung und Einfihrung des Nachfolgers

11. Wissenstransfer sicherstellen

a. Uberschneidungszeit

b. Abgangsinterviews
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c. Wissensmatrix fir den Arbeitsplatz zusammen mit dem Stelleninhaber/der Stellenin-
haberin erarbeiten (siehe Anlage 13)

d. Netzwerkpartnerinnen und Netzwerkpartner auflisten und bekannt machen

Da es allerdings auch schwierig sein kann, bestimmte Abgadnge vorherzusehen bzw. zu planen, wie
sich bestimmte Aufgaben und Spezialfunktionen weiterentwickeln, ist es alternativ moéglich, Nach-
wuchspools und eine grundlegende Talententwicklung aufzubauen.®® Diesen Schritt ist das BfS bei-
spielsweise mit seinem Programm fiir Nachwuchsfiihrungskrafte gegangen (vgl. Kapitel 3.6). Daneben
bildet das BfS selbst aus, so dass auch eine starkere Berlicksichtigung der Auszubildenden erfolgen

kann.

2.14.2 Wissensmanagement

Eng mit dem Thema ,Nachfolgeplanung” verbunden ist die Thematik des Wissensmanagements. Mit
einem Wissensmanagement wird die Wissensbasis einer Organisation systematisiert und gesteuert.
Unter ,,Wissensbasis” werden dabei alle Daten, Informationen und Unterlagen verstanden, die die
Organisation bzw. ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Erledigung der Aufgaben bendétigen. Un-

terschieden wird in:

a) Erfahrungswissen (implizites Wissen) und

b) Formuliertes Wissen (explizites Wissen).

Damit der Organisation schriftlich niedergelegtes und Erfahrungswissen erhalten bleiben, sind z. B.
eine nachvollziehbare und liickenlose Aktenflihrung (= Dokumentation des expliziten Wissens) als
auch eine Dokumentation des impliziten Wissens unabdingbar.

Der Erhalt des impliziten Wissens kann beispielsweise durch eine rechtzeitige Nachfolgeplanung (sie-
he Kapitel 2.14.1) gewahrleistet sein. Denkbar ist hier auch ein Patensystem, in dem erfahrene und
neue Mitarbeiter(innen) eines Themengebietes in einen regelmalkigen Austausch treten.

Die Dokumentation des Wissens kann dadurch erfolgen, dass jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter

flr seinen Arbeitsplatz eine Wissensmatrix (siehe Anlage 13) ausflillt, die beispielsweise auch fir Ver-

18 S0 z. B. Professor Peter Cappelli von der Wharton School, vgl. http://www.haufe.de/personal/hr-
management/talentmanagement/kompetenzmanagement-und-nachfolgeplanung 80 99128.html (Zugriff:
12.06.2013).
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tretungssituationen zur Verfligung steht. Wissensmanagement funktioniert nur durch eine aktive Mit-
arbeit und Teilhabe aller BfS-Mitarbeiterinnen und —Mitarbeiter. Denkbar sind fiir alle Beschaftigte
offenen ,,Wissensmanagement-Plattformen” (,,BfS-Wiki“; BfS-eigene Publikationsdatenbank, BfS-

Akademie), virtuelle Diskussionsforen zu Spezialthemen oder auch Fachkrafte-Zirkel.*®

Eine besondere Form des Wissensmanagements wird im Fachbereich SE ,,Sicherheit nuklearer Entsor-
gung” praktiziert. Hier wurden Wissensmanager benannt, die Fachwissen zu verschiedenen Fachthe-
men (z. B. Projektmanagement, Bergbaubetriebe, radioaktive Abfalle) zur Verfiigung stellen und fol-

gende Aufgaben wahrnehmen:

= Akquirieren, Aufbereiten und Bereitstellen von Fachwissen (Instrumente verfligbar machen)
=  Wissenstransfer zwischen den Projekten sichern (Synergieeffekte)
= Unterstiitzen bei der Einflhrung von Standards

= Sicherstellen einer einheitlichen Handhabung

Hier ist — nach einer Erfolgstiberpriifung — eine Ausweitung auf die anderen Fachbereiche zu liberle-

gen.

Ein weiteres interessantes Instrument zum Wissensaustausch stellt die Initiative , Mitarbeiter lernen
von Mitarbeitern” dar (siehe Fragebogen in Anlage 11). Dabei kann mit einem Fragebogen erfasst
werden, welche Mitarbeiter(innen) daran interessiert sind, ihr Wissen weiterzugeben bzw. an einer
internen Fortbildungsveranstaltung teilzunehmen. Die Durchflihrung und Auswertung der Aktion
wirde durch die Personalabteilung erfolgen. Dabei wiirden gleichzeitig zusatzliche Qualifikationen
der Mitarbeiter(innen) erfasst, die beispielsweise in einer Kompetenz(- und Gremiendatenbank) ge-

sammelt dargestellt werden kénnten.

Fiir das Gelingen des Kompetenzerhalts sind eine ausreichende Unterstiitzung der Fihrungskrafte und

eine Bereitschaft der Beschaftigten unabdingbar.

2.15 Fluktuationsanalyse

¥ Weitere Anregungen und Instrumente zur Wissensweitergabe und zum Wissenserhalt befinden sich im Kapitel 3.7.
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Die Fluktuationsanalyse wird im Rahmen der Personalforschung eingesetzt, um differenziert zu er-
kunden, warum Mitarbeiter(innen) eine Organisation verlassen. Das Personalmanagement kann tber
die Analyse der Fluktuationsursachen und entsprechender GegenmaRnahmen Einfluss auf die Zahl der
freiwilligen Abgénge nehmen.?°

Dazu ist es notwendig, sogenannte , Exit-Interviews” zu fihren, um die Griinde fiir einen Weggang

systematisch zu erfassen und eine rechtzeitige Gegensteuerung vorzunehmen.

Das BfS fiihrt derzeit nach jeder Kiindigung Gesprache zur Ermittlung der Ursachen. Ein Interview-
Leitfaden (siehe z. B. Anlage 7) kann die Gesprache einheitlich strukturieren und eine systematische

Auswertung und Gegensteuerung ermoglichen.

20 vgl. http://www.personalmanagement.info/de/infopool/glossar/fluktuationsanalyse.php (Zugriff: 14.06.2013).
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3. Angebote und Instrumente der Personalentwicklung

Nach der Darstellung der PE-Handlungsfelder im Personalmanagement, sollen nun ausgewahlte An-
gebote und Instrumente der Personalentwicklung ndaher beschrieben werden.
Gleichzeitig werden geplante Aktivitaten umrissen und Moglichkeiten der Weiterentwicklung aufge-

zeigt.

3.1  Einarbeitung -

Eine systematische Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist wesentlich fiir die Moti-
vation und Leistungsbereitschaft und tragt dazu bei, eine schnelle Arbeitsfahigkeit herzustellen. Eine
ziigige und erfolgreiche fachliche und soziale Integration ist Voraussetzung dafiir, dass die Potenziale
der neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sich zligig entwickeln.

Im BfS ist die Einfliihrung und Betreuung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Flihrungsaufga-

be, die grundsatzlich durch die direkte Flihrungskraft wahrzunehmen ist.

Im Rahmen einer Einarbeitung sind neuen Mitarbeiterinnen und neuen Mitarbeitern — neben den
Grundlagen fiir das konkrete Aufgabenfeld — die Kenntnisse (iber Organisation und Aufgaben des BfS
zu vermitteln und die behdrdeninternen Verfahren und Abldufe vorzustellen. Darlber hinaus ist es ein
wichtiges Ziel, ein Zugehorigkeitsgefiihl zum BfS sowie eine Identifikation mit dem BfS und seinen

Aufgaben aufzubauen.

Das BfS hat verschiedene Bausteine zur Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entwi-

ckelt:

= Leitlinie flr die Einfihrung und Betreuung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (siehe An-
lage 5)

= Einarbeitungsprogramm fiir neue (Asse)-Beschaftigte

= EinfUhrungsseite fiir neue Mitarbeiter(innen) im Intranet (,, Wichtige Anlaufpunkte und Tipps
von A —2")

= Patensysteme
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Besonders hervorzuheben ist das Einarbeitungsprogramm fiir neue (Asse)-Beschéftigte, das entwi-
ckelt wurde, um eine grolRe Zahl an neuen Kolleginnen und Kollegen, die fiir das Projekt Asse einge-
stellt wurden, systematisch einzuarbeiten und zu integrieren. In dem Programm werden allgemeine
Inhalte Giber Abldufe und Besonderheiten im BfS sowie fachspezifische Basisinformationen vermittelt.
Die einzelnen Schulungsmodule dienen dem Know-how-Transfer von den erfahrenen Mitarbei-
ter/innen zu den ‘Neuen’. Gleichzeitig kénnen auch alle bisherigen Beschiftigten des BfS an den Mo-
dulen teilnehmen und ihr Wissen auffrischen. Das Programm wird im Personalreferat (Personalent-
wicklung) konzipiert und gesteuert und mit tiber 30 BfS-internen Referentinnen und Referenten um-
gesetzt. Die Moglichkeit, an einem Modul teilzunehmen, aber auch die Moglichkeit, eigenverantwort-
lich ein Modul zu veranstalten, starkt den Praxisbezug und den Austausch unter den Beschaftigten

und tragt zum Kompetenzerhalt bei.

Eine Ausweitung des Einarbeitungsprogramms auf andere BfS-Standorte bzw. andere Aufgaben ist
bedarfsorientiert zu liberlegen.

Konkreter Bedarf fiir ein weiteres Einarbeitungsprogramm entsteht zudem durch die neue Aufgabe
der Umsetzung eines Standortauswahlverfahrens zur Suche eines Endlagers fir hochradioaktive Ab-
falle (siehe § 6 des Standortauswahlgesetzes StandAG??). Zur Bewailtigung dieser Aufgabe wird eine
Vielzahl neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eingestellt. Um eine schnelle Arbeitsfahigkeit fur
diese Aufgabe herzustellen und die neuen Kolleginnen und Kollegen zu integrieren, sollte hierfiir

ebenfalls ein Einarbeitungsprogramm entwickelt werden.

3.2 Kooperationsgesprach

Das Kooperationsgesprach ist ein Gesprach zwischen der Mitarbeiterin/dem Mitarbeiter und der di-
rekten Flihrungskraft. Im Wege des vertraulichen, kooperativen Gedankenaustausches soll das Mitar-
beitergesprach die Motivation und die Zusammenarbeit férdern. Die gegenseitigen Erwartungen sol-

len offen dargelegt werden.

Gegenstand der Kooperationsgesprache sind insbesondere:
= Aufgabenbereich/Verantwortlichkeiten,

= hervorzuhebende Leistungen/Arbeiten/Projekte,

21 vgl. http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/standag/gesamt.pdf (Zugriff: 22.04.2014).
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=  Arbeitsergebnisse,

= Erdrterung von Starken und Schwachen,

= Zusammenarbeit und Fiihrung,

= Ziele flir die weitere Zusammenarbeit,

= Forderungs- und Verwendungsmoglichkeiten einschlielRlich Fortbildung,

= Wiuinsche der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters, z. B. Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Das Kooperationsgesprach soll mindestens einmal im Jahr stattfinden. Die Durchfiihrung wird durch
ein Formblatt, auf dem Mitarbeiter/in und die direkte Fihrungskraft unterschreiben, dokumentiert.
Im BfS-Intranet sind Hinweise fiir das Kooperationsgesprach veroffentlicht, die sich jeder Mitarbeiter

und jede Mitarbeiterin im Vorfeld des Gesprichs herunterladen kann.??

Das Kooperationsgesprach ist Dreh- und Angelpunkt fir alle Instrumente der Personalentwicklung.
SchlieRlich bietet es den Raum fiir einen direkten und intensiven Austausch zwischen Fiihrungskraft
und Mitarbeiter/in. Es sollte daher starker als ein ,Potenzialgesprach” verstanden werden, in dem
Mitarbeiter/in und Fiihrungskraft gemeinsam Entwicklungsmoglichkeiten erarbeiten. Das Kooperati-
onsgesprach sollte auch dazu dienen, das Anforderungsprofil der Stelle/Aufgabe und das Kompe-
tenzprofil des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin zu erarbeiten und zu vergleichen. Abweichungen zwi-
schen Soll und Ist sollten dann in PersonalentwicklungsmaRnahmen miinden.?3 In diesem Zusam-
menhang ist es sinnvoll, den bereits vorhandenen Bogen fiir das Kooperationsgesprach weiterzu-

entwickeln (siehe Anlage 8).2*

Im BfS wurde aulRerdem das Instrument der Zielvereinbarungen eingefiihrt (siehe auch Kapitel 2.6
und Leitlinie fur Zielvereinbarungsgesprache, Anlage 9). Es sollte Gberprift werden, ob sich das In-
strument der Zielvereinbarungen in der Praxis bewahrt hat und wie es ggf. mit den anderen Instru-
menten der Personalentwicklung (z. B. Kooperationsgesprach oder Beurteilung im Rahmen der Leis-
tungsorientierten Bezahlung (siehe Kapitel 2.7.2)) verzahnt werden kann. Eine Méglichkeit ware, die
Zielvereinbarungen im Kooperationsgesprach zu schlielen. Der Bogen in Anlage 8 unterbreitet hier-

fir einen Vorschlag (siehe Punkt 4)

22 Sjehe https://intranet.bfs.de/verwaltung/personalwesen/personalentwicklung.

23 Vgl. auch Ziffer 3.1 in der DV Fortbildung, Anlage 10 und Kapitel 2.2.

24 |m Fachbereich SE werden bereits ,Qualifizierungsgesprache” gefiihrt. Bei der Weiterentwicklung des Kooperations-
gesprachs in Richtung Potentialgespréch sollten diese Gespriche in die Uberlegungen mit einbezogen und ggf. amts-
weit vereinheitlicht werden.

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung

34



| Verantwortung fir Mensch und Umwelt |

3.3 Aufstiegsmoglichkeiten

Im 6ffentlichen Dienst existieren die Laufbahngruppen des einfachen, des mittleren, des gehobenen
und des hoheren Dienstes. Die Verteilung der BfS-Beschaftigten auf die Laufbahngruppen stellt sich in

etwa wie folgt dar:

Hoherer Dienst Gehobener Dienst Mittlerer Dienst Einfacher Dienst

45 % 18 % 34 % 3%

Die Zuordnung zu den Laufbahnen erfolgt auf Grundlage von Vorbildung und erworbenen Abschlis-
sen. Unter bestimmten Voraussetzungen ist aber auch ein Aufstieg in die nachst hohere Laufbahn-

gruppe moglich.
3.3.1 Weiterbildungsstudium

Eine Voraussetzung fiir den Aufstieg in die nachst hohere Laufbahn (z. B. vom gehobenen in den ho-
heren Dienst) ist der erfolgreiche Abschluss eines entsprechenden (berufsbegleitenden) Studiums.
Diese Weiterbildungsinitiativen sind - unter Einhaltung bestimmter Voraussetzungen — grundsatzlich

fordernswert.

Zur Verzahnung der Férderung berufsbegleitender Studiengange mit der Aufgaben- und Personal-
entwicklungsplanung des Amtes sollten Eckpunkte erarbeitet werden, die eine Férderung ermogli-

chen kénnen. Férderungsmoglichkeiten sollten erarbeitet und transparent kommuniziert werden.

Fir die Beschéaftigten des mittleren technischen (Verwaltungs-)Dienstes soll daneben die Maglichkeit
geférdert und unterstltzend flankiert werden, eine berufliche Fortbildung/ Héherqualifizierung oder

ein Fachhochschulstudium auf eigenen Wunsch berufsbegleitend zu absolvieren.

Konkret soll die berufsbegleitende Hoherqualifizierung flir den gehobenen Dienst von Tarifbeschaftig-
ten des mittleren technischen (Verwaltungs-)Dienstes zu Techniker/innen oder Ingenieuren (FH) in

einem Studiengang, der im dienstlichen Interesse liegt und dessen Qualifikationen auch in Zukunft
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bendtigt werden, gefordert werden. Voraussetzung fiir das Erreichen der Hoherqualifizierung ist der

erfolgreiche Abschluss des Voll- bzw. Teilstudiums mit einer Prifung. Nach Erlangung des Bachelorab-
schlusses (oder gleichwertig) besteht die Moglichkeit, sich auf entsprechende Stellenausschreibungen
zu bewerben oder im Wege der Hohergruppierung héherwertige Aufgaben (ibertragen zu bekommen

und damit in die nachst héhere Laufbahngruppe aufzusteigen.
3.3.2 Weitere Aufstiegsmaoglichkeiten

Fir Beamtinnen und Beamte regelt der § 27 der Bundeslaufbahnverordnung zudem einen Aufstieg in

die nachst hohere Laufbahngruppe unter folgenden Voraussetzungen:

1. Geeigneter Arbeitsplatz/Dienstposten, auf dem u. a. eine langjdhrige Erfahrung erforderlich ist

2. Bewadhrung in einer Dienstzeit von mindestens zwanzig Jahren in mindestens zwei Verwen-
dungen

3. Erreichung des Endamtes ihrer bisherigen Laufbahn seit mindestens funf Jahren

4. Beurteilungen mit der hochsten oder zweithochsten Note ihrer Besoldungsgruppe oder Funk-
tionsebene in den letzten zwei Beurteilungen

5. Erfolgreiches Durchlaufen eines Auswahlverfahrens

In jedem Fall ist es sinnvoll, eine Verbindung zu der BfS-Nachfolgeplanung (siehe Kapitel 2.14.1) her-

zustellen.

34 Coaching und Teamentwicklung

Coaching ist eine professionelle Beratung, Begleitung und Unterstiitzung von Personen mit dem Ziel
der Weiterentwicklung von individuellen oder kollektiven Lern- und Leistungsprozessen hinsichtlich
beruflicher Anliegen.

Beim Coaching findet eine individuelle Unterstiitzung zur Bewaltigung verschiedener Anliegen und
personliche Beratung statt. Dabei erfolgt u. a. auch eine Forderung der Selbstreflexion. Grundlage fiir
Coaching im BfS ist die DV Fortbildung (Anlage 10), in der speziell ein Coaching fiir Flihrungskrafte, die

erstmalig eine Flihrungsfunktion wahrnehmen, verankert ist. Das BfS hat Rahmenvertrage mit ver-
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schiedenen Coaches abgeschlossen, die einen Beraterpool bilden und liber die Personalabteilung an-
gefordert werden kdnnen.

Uber diesen Rahmenvertrag kénnen auch erfahrenere Fiihrungskréfte einen Coach in Anspruch neh-
men. Die Coaches stehen auBerdem fiir situationsbedingte Einzel-Coachings und Teambegleitung in

besonderen Situationen zur Verfligung.

3.5 Ausbildung

Das BfS setzt sich dafiir ein, jungen Menschen durch qualifizierte Ausbildung einen Einstieg in das Be-
rufsleben zu ermdéglichen und hat das Ausbildungsangebot in den letzten Jahren kontinuierlich ausge-
baut. In jedem Jahr befinden sich rund 35 junge Menschen in der Ausbildung. Diese erfolgt in 10 Aus-
bildungsberufen (z. B. Biologielaborant/in, Chemielaborant/in, Fachinformatiker/in, Elektroniker/in,
Mechatroniker/in, Informatikkauffrau/mann, Kauffrau/mann fur Blirokommunikation) mit Hilfe erfah-
rener ,, Ausbilder/innen”. Durch die Betreuung der jungen Auszubildenden werden Wissen, Erfahrun-
gen und Fertigkeiten weitergegeben und bleiben erhalten. Gleichzeitig speisen die Auszubildenden
aktuelles Fachwissen und neue Methoden ein und tragen so auch zur Weiterentwicklung des Amtes

bei.

In den letzten Jahren zeichnet sich die Entwicklung ab, dass das BfS in einigen Bereichen mehr Aus-
bildungsplatze anzubieten hat, als sich qualifizierte Jugendliche bewerben. Daneben sinkt in einigen
Bereichen die Bereitschaft, zusatzlich zu den eigentlichen Aufgaben, als Ausbilder/in zu fungieren.
Diese Entwicklungen miissen rechtzeitig analysiert werden, so dass gegengesteuert werden kann.

In diesem Kontext wére es z. B. von Vorteil, die Auszubildenden starker in die (Personal)-Entwicklung
des gesamten Amtes mit einzuplanen und ihnen damit eine bessere Perspektive anzubieten.
Gleichzeitig sollte Giber eine Erweiterung des Ausbildungsangebots nachgedacht werden. In Frage
kommt das Angebot eines dualen Studiums, in dem Praxisphasen im Bundesamt und theoretische
Vorlesungszeiten in einer Universitat, Fachhochschule oder Berufsakademie kombiniert werden.
Vorteil einer solchen Kombination ist eine bedarfsorientierte, auf das BfS zugeschnittene Ausbil-
dung, die in Kooperation mit Hochschulen angeboten werden kann. Fiir das BfS kdmen beispielweise
ein duales Studium zum Thema , Tiefenlagerung” oder ,Sicherheitstechnik/Strahlenschutz” aber
auch gangige Ausbildungen im gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst (Verwaltungswirt(in),

Rechtspfleger(in)) in Frage.
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Um die besondere Aufgabe, als Ausbilder zu fungieren, herauszuheben, sollte Gberprift werden, ob
entsprechende Tatigkeiten in die Arbeitsplatzbeschreibung aufgenommen werden.

3.6 Forderprogramm fiir Nachwuchsfiihrungskrafte

Das Bundesamt fiir Strahlenschutz hat ein zweijahriges Qualifizierungsprogramm fiir Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter entwickelt, die sich fiir die Ubernahme einer Fiihrungsfunktion interessieren. Die
Teilnahme an dem Programm begriindet keinen Anspruch auf Ubertragung einer Fiihrungsfunktion.
Umgekehrt ist die Teilnahme an dem Programm keine Bewerbungsvoraussetzung bei der Besetzung

von Flihrungspositionen; diese werden weiterhin in den Ublichen Verfahren besetzt.
Das Programm setzt sich aus den folgenden Bestandteilen zusammen:

a) Mentoring

Erfahrene Fihrungskrafte geben jungen Nachwuchskraften ihre Erfahrungen weiter, indem sie Ar-
beitsablaufe, Strategien und Fiihrungsverhalten mit den Mentees besprechen. Dazu gehoéren u. a.
Ratschlage, Riickmeldungen zum personlichen Verhalten, Einbeziehung bei wichtigen libergreifenden

Themen, z.B. Mitnahme zu Konferenzen, Sitzungen, informellen Treffen.

b) Schulung

Zur Vermittlung von Wissen und Fertigkeiten werden Schulungen zu folgenden Themen angeboten:
=  Fihrung
= Konfliktmanagement
= Arbeitsorganisation

=  Projektmanagement
Die Inhalte orientieren sich an den Filhrungsgrundsatzen des BfS (siehe Anlage 6).

Bisher wurde das Programm einmal angeboten und durchgefiihrt. Besonders hervorzuheben ist, dass
mit dem Programm Netzwerke erweitert werden konnten und schlieBlich auch der Zusammenhalt im
BfS gestarkt werden kann. Die ausgebildeten Nachwuchsfiihrungskrafte erlauben gréRere Pla-
nungsoptionen und Gestaltungsfreirdume fiir das BfS (siehe auch Kapitel 2.14.1).

Nach Uberarbeitung und Straffung des Programmes ist eine bedarfsorientierte Wiederholung geplant.
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Erganzend zu dem Programm bietet sich das Instrument , Flihrung auf Probe” an. Dieses, auch im
Tarifvertrag fiir den Offentlichen Dienst?® verankerte Instrument sieht die Méglichkeit vor, Fiih-
rungspositionen als befristete Arbeitsverhaltnisse zu vereinbaren. Diese Probezeit beinhaltet die
Prifung der Flhrungsleistung (z. B. Gber ein Filhrungskrafte-Feedback) und damit die Mdoglichkeit, je
nach ihrer Qualitat, fir den Folgezeitraum differenziert lGber die Besetzung der Position und Mog-

lichkeiten der Personalentwicklung zu entscheiden.

3.7 Fort- und Weiterbildung

Ein hohes Qualifikationsniveau und die arbeitsbegleitende Fortbildung liegen im gemeinsamen Inte-
resse der Beschaftigten und des BfS. Qualifizierung dient der Steigerung von Effektivitat und Effizienz
bei der Erledigung der dem BfS (ibertragenen Aufgaben, der Férderung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern und der Steigerung von beschaftigungsbezogenen Kompetenzen. Gleichzeitig kdnnen
durch aktuelle Fortbildungen Unsicherheiten (iberwunden werden. Alle Regelungen rund um das

Thema der Fort- und Weiterbildung sind in der ,,DV Fortbildung” (siehe Anlage 10) niedergeschrieben.

Der Fortbildungsbedarf der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter soll im ,, Mitarbeitergesprach” ermittelt
werden und wird lber einen Qualifizierungsplan gesteuert. Daneben verfligt jeder Bereich im BfS
Uber Fortbildungskoordinatorinnen und -koordinatoren, die neben ihren Koordinationsaufgaben als

Ansprechpartner/innen fiir fachspezifische Fortbildungen fungieren.

Ein Teil des BfS-Fortbildungsbedarfes wird liber die zentrale Fortbildungseinrichtung des Bundes, der
Bundesakademie fiir 6ffentliche Verwaltung (BAkoV), gedeckt. Hier werden Fortbildungen zur Foérde-

rung der fachlichen als auch der persénlichen und methodischen Kompetenzen angeboten.

Daneben steht jedem BfS-Bereich ein bestimmtes Budget fiir Fortbildungen zur Verfligung, das fir

andere (kostenpflichtige) Anbieter aufgewendet werden kann.

Bei einem groRen Bedarf und/oder speziellen BfS-Themen werden dariiber hinaus sogenannte ,,In-

house-Schulungen” angeboten.

25 Siehe § 31 TVOD.
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Vorteil der Inhouse-Schulungen ist es, dass diese auf das BfS zugeschnitten werden und Spezialthe-
men des Bundesamtes behandelt werden kdnnen. Teilweise gestalten BfS-interne Dozenten diese
Schulungen. Dadurch wird ein fachlicher Austausch geférdert und das BfS-interne Spezialwissen mul-

tipliziert, so dass es erhalten bleibt.

Ebenso ist es von Vorteil, die Inhouse-Schulungen durch externe Firmen (z. B. Unterauftragnehmer
eines Projektes) durchfiihren zu lassen. Dadurch werden der Ausbau und Aufbau der eigenen Kompe-

tenz und eine Diskussion auf Augenhohe ermoglicht.

Neben den Inhouse-Schulungen gibt es zudem fachbereichsspezifische Seminarreihen, in denen BfS-

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu einem Spezialthema referieren und amtsweit dazu einladen.

Die verstarkte Durchfiihrung interner, organisationsiibergreifender (und auch standortiibergreifen-
der) Fachveranstaltungen dient sowohl dem Erhalt und dem Ausbau der Fachkompetenz als auch
einem interdisziplindren Wissensaustausch und der vorschauenden Aufarbeitung von absehbaren
fachlichen Fragestellungen. Dies ist insbesondere in Bereichen, in denen die technischen Innovati-
onszyklen hoch sind, von grofSer Bedeutung. Dieser Austausch sollte noch weiter gefordert und sys-
tematisiert werden.

Aktuell werden daher Anstrengungen unternommen, eine ,,BfS-Akademie” zu konzipieren, in der

BfS-spezifische Kenntnisse und Erfahrungswissen ausgetauscht und weitergegeben werden.

3.8 Fachkunde

Ein besonderes Thema im BfS sind der Erwerb bzw. der Erhalt gesetzlich vorgeschriebener Fachkun-
den. Um dies zu systematisieren, soll bei der BfS-Fortbildungsstelle eine zentrale Erfassung der vor-
handenen Fachkunden erfolgen, die mit einem Controlling des Fachkundeerhalts verkniipft ist.

Als ein Sonderfall sind die von der Amtsleitung bestellten atomrechtlich und bergrechtlich verantwort-
lichen Personen zu benennen. Der Erhalt der Fachkunde dieser Personen erfordert regelmaRige Wis-
sensauffrischungen, die — neben externen Anbietern — auch durch spezielle Inhouse-Schulungen ge-
wahrleistet werden. Beispielhaft hervorzuheben sind die vom BfS organisierten Asse- und Konrad-
Fachkundekurse, durch die der Erhalt anlagenspezifischer Fachkunde ermdoglicht wird und in denen

spezifische Fachfragen auf hohem Niveau bearbeitet werden.

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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Ziel ist es, die Abgange atomrechtlich und bergrechtlich verantwortlicher Personen im Blick zu behal-

ten und eine rechtzeitige Nachfolge zu organisieren.

3.9 Arbeitsplatzbezogene EntwicklungsmaBnahmen

Der groRte Teil der Personalentwicklung findet am Arbeitsplatz statt. Dieser Umstand ist vor dem Hin-
tergrund der erforderlichen interdisziplinaren Aufgabenerfillung gut fir das BfS nutzbar. SchlieRlich
arbeiten taglich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit unterschiedlichen Ausbildungshintergriinden
an gemeinsamen Aufgaben. Bei den komplexen und vielfaltigen BfS-Aufgaben ist es nur von Vorteil,
die Ansatze, Denkweisen oder Methoden verschiedener Fachrichtungen zu nutzen.

Um dem Rechnung zu tragen, bieten sich z. B. folgende arbeitsplatzbezogene Entwicklungsmalinah-

men an, die im BfS noch weiter ausgebaut bzw. systematisiert werden kdénnen:

=  Projektarbeit

= Hospitation (auch in anderen Behdrden)
= Rotation

= Assistentenstellen

=  Mentoring

= Patenschaften

Dabei stellt insbesondere die Hospitation eine reizvolle Moglichkeit dar, mit wenig Aufwand einen
inhaltlichen, methodischen und kommunikativen Austausch zwischen den verschiedenen Organisati-
onseinheiten im BfS zu fordern. Anbieten wiirden sich beispielsweise Hospitationen zwischen den
Fachbereichen und den Referaten fiir Presse- und Offentlichkeitsarbeit. So kann gleichzeitig die Sensi-
bilitat der Fachbereiche fiir die Bediirfnisse der Offentlichkeit verstirkt werden und eine Grundlage

flir die Zusammenarbeit an fachlichen Fragestellungen hergestellt werden.

Daneben kann z. B. auch eine Veranderung des Tatigkeitsfeldes zu einer persdnlichen Weiterentwick-

lung fihren und neue Perspektiven er6ffnen:

= Job-Enlargement (Erweiterung des Tatigkeitsspielraums)

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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= Job-Enrichment (VergroBerung des Entscheidungsspielraums)
= Stellvertretung
= Sonderaufgaben

= Leitung von Arbeits- bzw. Projektgruppen

Die Zuteilung und Ermittlung solcher arbeitsplatzbezogener Entwicklungsmalnahmen muss schlieR-
lich im Rahmen des Mitarbeitergesprachs und unter Hinzuziehung des individuellen Kompetenzprofils

erfolgen.

3.10 Fiihrungskrafteentwicklung

Die Fihrungskrafte tragen eine besondere Verantwortung fir die Arbeitsorganisation und die Mitar-
beiterbetreuung in ihren Organisationseinheiten. Hierfiir sind besondere Kompetenzen erforderlich,
die eine fundierte Grundlage haben missen und die kontinuierlich aufgefrischt und weiterentwickelt
werden sollten. Daher wird von allen Fiihrungskraften erwartet, dass sie QualifizierungsmaBnahmen
zur Optimierung ihrer methodischen und sozialen Fahigkeiten sowie bei Bedarf zu speziellen Themen
in Anspruch nehmen. Verpflichtend sind dabei die Leitungsseminare der BAk6V zu belegen (Fihrung I:
»Aktivierend fiihren”; Fihrung IlI: ,,Sich und andere erfolgreich fiihren”; Flihrung lll: ,,Flihrungswissen
praxisnah vertiefen“?®). Die weiteren Themen leiten sich aus den Fihrungsgrundsatzen des BfS (siehe

Anlage 6) sowie den sonstigen Anforderungen an die Fiihrungsarbeit ab.?’

Flr Nachwuchsfiihrungskrafte hat das BfS ein Qualifizierungsprogramm durchgefiihrt (siehe Kapitel
3.6.). Um Fiihrungskraften im BfS, die zum ersten Mal eine Fiihrungsaufgabe wahrnehmen, den Start
in ihre neue Rolle und ihre neuen Aufgaben zu erleichtern, erhalten diese zudem in der Anfangszeit
ihrer Flihrungsarbeit ein obligatorisches Coaching.

Um das Angebot fir erfahrenere Flihrungskrafte zu erweitern, bieten sich beispielsweise die Einrich-
tung eines Flhrungskrafte-Forums (RegelmaRiger Kommunikationsaustausch zu besonderen Quer-

schnittsthemen) oder die Bereitstellung eines Fiihrungskrafte-Kompendiums an.

%6 Sjehe:

http://www.bakoev.bund.de/DE/03 Unser Fortbildungsangebot/01 Unser Veranstaltungsangebot/01 Themen/10 F
%C3%BChrungsfortbildung/ergaenzende hinweise.htm|?nn=33720 (Abruf: 18.09.2013).

27 Siehe auch DV Fortbildung, Anlage 10.
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Im BfS wird auBerdem Uber die Einflihrung eines Flihrungskrafte-Feedbacks diskutiert. Ein solches
Feedback konnte — in Abstimmung mit der nachst hoheren Fliihrungskraft — eine Grundlage fiir Per-
sonalentwicklungsangebote fiir die Fiihrungskrafte sein und die Feedback-Kultur im gesamten Amt

fordern.

4, Information und Kommunikation

Unerlasslich fiir eine erfolgreiche Personalentwicklung ist die Information und Kommunikation liber
die Moglichkeiten, Angebote und Instrumente der Personalentwicklung. Im BfS existiert bisher eine
Intranetseite zum Themenbereich ,Personalentwicklung“?®. Dort wird das Thema ,,Personalentwick-

lung” umrissen und die einzelnen Bausteine werden aufgefiihrt (siehe Abbildung 4):

Sie sind hier: Startseits — Verwaliung — Personalwesen — Personalentwicklung a
Navigation Personalentwicklung =5 Juni 2013
erstellt van Referat Z 1 zuletet verandert: 15.05,2018 16:3% So Mo Di Mi Do Fr Sa

(D werwaltung
(0 aktuelles
(D personalwesen
(D Aktuelles
(D Arbeits- und Tarifrecht

(D Arbeitsmedizinische
Vorsorge

(D Arbeitszeit

(0 Aushildung

(D Beamtenrecht

D eeihilfe

(D Dienstreisen

(D Einaliederungsmanagement
ODEPos

(0 Forthildung

(D Gleichbehandiungss
(D Kindergeld

(D Nebentatigkeiten
(03 Personalentwicklung

oBfs-

Stellenausschraibungen

(D Sanstige
Stellenausschreibungen

(3 organisation

(2 allgernsine Diensts
(3 Liegenschaft

(3 offentlichkeits arbeit
COFinanzwesen
(DEinkauf

(D atom- und
Strahlenschuterecht;

Informationen, Regelungen, Yordrucke

Personalentwicklung ist zu verstehen als Bundel aller MaBnahmen, dig - im Rahmen der
Strategie des Amtes - die Anforderungen des Amtes an die Beschaftigten und deren
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Motivation mittel- und langfristig in Ubereinstimmung bringt.

Personalentwicklung ist daher eingebettet in die strategische Gesamtplanung der
wierwaltung und zielt darauf ab, durch Steigerung der Qualifikation der Beschaftigten die
bestmigliche Aufgabenerfiillung der Dienststelle zu gewahrleisten,

Personalentwickiung  beinhaltet  die  gezielte Farderung  und  Entwicklung  der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entsprechend den Motwendigkeiten und Moglichkeiten des
BfS unter Berlicksichtigung ihrer Qualifikation, Leistung und Neigung (Interessen). Auf diese ‘Weise wird die wichtigste
Ressource des BfS, seine Mitarbeiterinnen und mitarbeiter, fur die jeweilige Aufgabenerfullung gefdrdert und mativiert,

Eine Projektgruppe erarbeitet zur Zeit ein Personalentwicklungskonzept. Dieses wird auf werschiedenen Bausteinen
bestehen, die unter einem gemeinsamen .Dach* zusammenaeflhrt werden. Die Projektaruppe arbeitet in der \Weise, dass
nacheinander die Bausteine fertig gestellt werden. Sobald alle vorhanden sind, wird das ,Dach® die verknupfungen der
Bausteine aufzeigen.

Folgende Bausteine bestehen bereits:

= Richtlinie Mitarbeitergesprache

= Hinweise fiir das Mitarbeitergesprach

= Leitlinie Zielvereinbarung

= Filhrungsgrundsatze

= Einstellung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

= Einfiihrung und Betreuung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
= Probezeit

= Dienstvereinbarung iiber Fort- und Weiterbildung

= Coaching [NEU; 23.06.2011!]
Einarbeitungsprogramm fiir neue Asse-Mitarbeiterinnen
Qualifizierungsprogramm fiir Nachwuchs-Fithrungskrafte im BfS

= Konzept der Steuerungsgruppe Personalentwicklung

= Auftaktveranstaltung vom 11.12.2009

1
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30

Selbstverstandnisprozess
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Forum

Leithildprozess
2000/2001
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19.06.2013
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B Information der
Zeiterfassungsstells zur
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am 20.06.2013
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[ SG-Seminar in
Meuherberg am 27, Juni
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15.06.201

Abbildung 4: Auszug Intranetseite ,Personalentwicklung” (Stand 19.06.2013)
Diese Intranetseite sollte starker als Personalentwicklungs-Portal genutzt werden, auf dem Weiter-
entwicklungsmoglichkeiten transparent gemacht werden, ein Wissensaustausch stattfindet (For-

schungsdatenbank, ,Mitarbeiter lernen von Mitarbeitern®, Forum), Fortbildungsmoglichkeiten und -

28 Sjehe: https://intranet.bfs.de/verwaltung/personalwesen/personalentwicklung
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kataloge (insbesondere auch zu Fachfortbildungen) aufgelistet werden und alle Informationen rund

um das Thema Personalentwicklung abrufbar sind.

Weiterhin sollten folgende Informations- und Kommunikationsbausteine eingefiihrt werden:

= Sensibilisierung und gesonderte Information der Flihrungskrafte (siehe Kapitel 2.9)

= Angebot individueller Personalentwicklungs-Beratungsgesprache durch die Personalabteilung
(PE-Bereich) an einem festen Termin

= RegelmalBig ,PE-Newsletter” zu aktuellen Themen und Hintergriinden sowie interessanten
Fortbildungsangeboten

= Erweiterung der BfS-Homepage: Darstellung der Moglichkeiten der Personalentwicklung im
BfS (als Information fiir Bewerber)

=  Flyer mit den PE-Madglichkeiten im BfS (z. B. zur Verteilung im Bewerbungsgespréach)

Personalentwicklung lebt von Input, Austausch und Ideensammlung. Im BfS finden dazu regelmafRige
Sitzungen der ,Steuerungsgruppe Personalentwicklung” statt. Die Ergebnisse dieser Sitzungen sollten
allen BfS-Beschaftigten zuganglich sein. AuBerdem sollten die Beschaftigten die Moglichkeit haben,
Themen in diese Steuerungsgruppe einzuspeisen, die dann dort beraten werden (z. B. tiber die Sam-

meladresse personalentwicklung@bfs.de).

Neben diesen regelmaligen BfS-internen Sitzungen sollte auch der Austausch mit den anderen Be-

horden des Umweltressorts verstarkt und institutionalisiert werden.

Zur weiteren Entwicklung von PE-Instrumenten und —Moglichkeiten bietet sich auRerdem ein ,Krea-
tiv-Austausch” als ,,Sitzung ohne Agenda“ an, in der themenunabhéangig Ideen gesammelt werden

kénnen und zu der jede(r) BfS-Beschaftigte Zugang hat.
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5. Zusammenfassung und nachste Schritte

In den vorangegangenen Kapiteln werden Vorschlage zur Weiterentwicklung der BfS-

Personalentwicklung unterbreitet, die in der folgenden Tabelle zusammengefasst werden:

Es ist anzumerken, dass nicht alle Vorschlage zeitgleich und sofort umgesetzt werden kénnen. Im

Rahmen der BfS-Leitungskonferenz am 03.04.2014 wurde zunéachst festgestellt, dass die Themen 5

,Kompetenzerhalt” und 3 ,Personalgewinnung” das BfS in besonderer Weise herausfordern. Der Ge-

samtpersonalrat (GPR) hat in Abstimmung mit dem Ortlichen Personalrat eine Priorisierung vorge-

nommen.

1 — Absolut prioritar
2 — Weniger prioritar

3 — Wiinschenswert

Ausbildungsprogramms um duale Studien-

Vorschlag zur Weiterentwicklung Kapitel Priorisierung | Priorisierung GPR
Leiko

1 | Bedarfsermittlung und -planung mit Aufga- 2.1 0 (scheint Grundvo-

benplanung verzahnen raussetzung fir alle
Malnahmen zu
sein)

2 | Anforderungsprofile und Kompetenzprofile 2.2 3
nutzen

3 | Problemen der Personalgewinnung begegnen | 2.3/2.4 1 2

4 | Untersuchung und Optimierung Ablauf Stel- 2.4 1
lenbesetzungsverfahren

5 | Kompetenzerhalt sicherstellen (Nachfolge- 2.14 1 2
planung und Wissensmanagement)

6 | Ausbau des Einarbeitungsprogrammes fiir 3.1 3 (unabhangig von
neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (ins- Priorisierung MA an
besondere fiir das Standortauswahlverfah- anderen Standorten
ren) beriicksichtigen)

7 | Mitarbeitergesprache als ,Potentialgespra- 3.2 2
che” nutzen

8 | Erarbeitung von Eckpunkten zur Forderung 331 2
berufsbegleitender Studiengange

9 | Azubis starker einplanen/Erweiterung des 35

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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men (Hospitieren etc.) verstarken

gange
10 | Aufbau einer BfS-Akademie 3.7 3
11 | Arbeitsplatzbezogene EntwicklungsmaRnah- 3.9 3

12 | Fihrungskrafte-Entwicklung 3.10

1 (FUhrungskrafte

von Fachaufgaben
entlasten; Flihrung
auf Probe; Fih-

rungskrafte-
Feedback)
13 | Kommunikation und Information zum Thema | 4 2
PE verstarken
14 | Ganzheitliches Gesundheitsmanagement 2.12 1

Fir die einzelnen Weiterentwicklungsvorschlage missen entsprechend der Prioritat detaillierte Kon-

zepte erstellt und Umsetzungsplane erarbeitet werden, so dass anschlieRend die Umsetzung erfolgen

kann.

Dariber hinaus sind die Herausforderungen des demographischen Wandels wichtige Themenfelder

im Personalmanagement und bei der Personalentwicklung.

Das BfS sollte sich die damit einhergehenden Fragestellungen und Handlungsbedarfe bewusst ma-

chen, um rechtzeitig gegensteuern zu kdnnen. In einer Sondersitzung der Steuerungsgruppe ,,Perso-

nalentwicklung” sollten Ideen und Handlungsmoglichkeiten gesammelt und diskutiert werden, so dass

ein , Aktionsplan“ zum Umgang des BfS mit dem demografischen Wandel entsteht.

6.

Evaluation

Um Fehlentwicklungen zu vermeiden und Erfolge zu erkennen, missen Personalentwicklungsinstru-

mente nach ihrer Implementierung regelmaRig tiberprift werden:

War die Implementierung erfolgreich?
Funktionieren die Instrumente?
Werden sie gelebt?

Sind sie noch aktuell?
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Zur Evaluation bieten sich folgende Methoden an:

= Kennzahlenauswertung (z. B. Kosten der jahrlichen PE-MaRnahmen pro Mitarbeiter/in, Anzahl
der durchgefiihrten PE-MalRnahmen)

= Evaluationsbdgen

= Transfergesprache nach Durchfiihrung einer PE-MalRnahme

Rahmen fir eine Evaluation sollte die Wiedervorlage des Personalentwicklungskonzeptes nach etwa 2
Jahren sein. Dann kann eine systematische Auswertung der vorhandenen Instrumente durchgefiihrt

werden und es kdnnen wiederum Vorschldage zur Weiterentwicklung unterbreitet werden.
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7. Anlagen

- In Arbeit = Geplant

Weiterentwicklung
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Anregung
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7.1 Anlage 1: Auszug Aufgabenplanung

— .. .. _ - . . - —
PM 2007 PM 2008 PM 2008 OE-PE-Bedart BfS-Interner Handlung3¥gedarf 2009 L-1
Ist Plan Hoch- Begriindung
rechnung 2009-2013
1. Hj.

= = - . = - - v = = =
811211 Organization 325 B& 0 39 43,5 Weltere Optimietung der J
Geschiftzprozesse
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7.2

| Verantwortung fir Mensch und Umwelt |

Anlage 2: Anforderungsprofil

|In welcher Auspragung werden die folgenden Kompetenzen fur diese Position benétigt:

Es wird die qualitative Kompetenz (Einsteiger, Kenner, Kénner) und quantitative Kompetenz (selten, oft, stindig...) unterschieden
0: Kompetenz hat keine Relevanz fiir die Stelle

1: Einsteiger ohne Wissen, bzw. Kompetenz wird sehr selten bendtigt

2: Einsteiger mit Basis-Wissen ohne Anwendungserfahrung, bzw. Kompetenz wird manchmal benétigt
3: Kenner mit geringer Anwendungserfahrung, bzw. Kompetenz wird regelmaBig bendtigt

4: Konner mit Anwendungserfahrung, bzw. Kompetenz wird oft bendtigt

5: Experten mit groBer Anwendungserfahrung, bzw. Kompetenz wird standig bendtigt

Ist die Kompetenz hdher oder niedriger als das Soll ausgepragt, wird in das
entsprechende Feld ein S oder N eingetragen. Entspricht die jeweilige Kompetenz dem
Soll, bleibt das X im entsprechenden Feld stehen

X = Soll-Kompetenz
N = niedriger ausgespréagt als Soll-Kompetenz
S = starker ausgespragt als Soll-Kompetenz

QOrganisation

Strukturieren/Analysieren komplexer Situationen, das Setzen von Prioritaten
(Schwerpunkten), das Abschatzen von Risiken und die Entwicklung von Alternativen

Kompetenz Definition der Kompetenz 0 1 2 3 4 5
N
c
L 8
] 8_ Die Beurteilung der fachlichen Kompetenz erfolgt anhand der Hauptaufgaben
L £
Gl
-
Planung und umfasst Tatigkeitskoordinierung, vorausschauendes Angehen von Aufgaben, das

Projekt- umfasst als Oberbegriff in der Methodenkompetenz u.a. Planung, Organisation und
management Steuerung nicht nur der eigenen Person, sondern eines Teams. Setzt weiterhin ein hohes
MaPB an Kommunikationsfahigkeit und haufig auch ein breites Spektrum an
Fachkompetenzen voraus
£ N Umgang mit beinhaltet das selbstandige Einholen und die ausreichende Weitergabe von
@ g |Informationen Informationen, um den notwendigen Informationsfluss nach innen und nach auBen zu
'g E_ gewahrleisten. Das umfasst auch eine entsprechende Dokumentation
= £ |konzeptionelles Fahigkeit, zielgruppengerecht Konzepte fur Problem- oder Aufgabenstellungen zu
§ 2 |Arbeiten entwickeln und der Umsetzung zuzufithren
Préasentations- Fahigkeit, zielgruppengerechte Prasentationen zu erstellen und Uberzeugend vorzutragen
fahigkeit
Gesprachs-fihrung |Fahigkeit, strukiurierte, ergebnisorientierte und sachliche Gespréche zu fuhren. Dies
beinhaltet auch die strukturierte Vorbereitung auf Besprechungen, die Verbindlichkeit des
Verhandlungs- Bereitet Verhandlungen vor und fiihrt diese z.B. mit Lieferanten, Kunden und
fhrung Geschaftspartnern durch
Moderation Leitet z.B. Workshops oder Gruppendiskussionen als Moderator mit
Moderatienshilfsmitteln wie z.B. Pinwande eder Flipchart
Konflikifahigkeit Fahigkeit, Konflikte offen und sachlich auszutragen, sowie die Bereitschaft,
Verstandigungsschwierigkeiten gemeinsam zu klaren. Fahigkeit, konstruktive Kritik
sowohl zu duBern als auch annehmen zu kénnen
Verantwortungs- Bereitschaft bzw. Fahigkeit, Verantwortung zu 0bernehmen, die Konsequenzen der
bereitschaft eigenen Handlungen/Entscheidungen zu tragen sowie die Grenzen seiner Kompetenz
(Zusténdigkeit) zu erkennen und einzuhalten
Kooperafions- Fahigkeit zur wirksamen Zusammenarbeit mit allen Beteiligten. Fahigkeit zur Integration
fahigkeit (Eingliederung) in ein bestehendes Team und zur Arbeit an gemeinsamen Ziglen.
N
c
T;: L |Kemmunikations- Fahigkeit bzw. Bereitschaft, Anliegen anschaulich und verstindlich zu vermitteln,
‘N & |fahigkeit/-bereitsch. |zuzuhtren, den anderen ausreden zu lassen und sich klar auszudriicken und
{% £ Verstandigungsschwierigkeiten gemeinsam zu klaren
3 Zuverlassigkeit Verlasslichkeit bei der Aufgabenerfillung, das Erfillen von Zusagen und die Einhaltung
von Terminen
soziales ein von Taktgefuhl und Achtung gepragtes Verhalten anderen Menschen gegentber. Dies
Verhalten umfasst ein entsprechend respekivolles Umgehen mit Kunden, Lieferanten und Kollegen
Durchsetzungs- Erkennt, wann er hartn&ckig sein muss und wann er nachgeben kann und ist bereit fiir
fahigkeit seine Argumente und Uberzeugungen zu kimpfen
Networking Sucht die Kooperation mit internen und externen Partnern zum gegenseitigen Nutzen und
stellt eigenes Wissen zur Verfiigung
Belastbarkeit Erhalt auch bei komplexen Aufgaben und Zeitdruck die Arbeitsqualitat aufrecht
Produlktivitat Erzielt ein ausgewogenes Verhalinis zwischen investierter Zeit und Arbeitsqualitat
Zielorientierung Setzt anspruchsvoll-realistische Ziele und misst seine Leistung am Ergebnis
konzeptionelles Fahigkeit, zielgruppengerecht Konzepte fur Problem- oder Aufgabenstellungen zu
Arbeiten entwickeln und der Umsetzung zuzufthren
Leistungs- Wahlt Aufgaben und Ziele, die knapp Gber der aktuellen Leistungsgrenze liegen
N orientierung
o Initiative Sefzt sich Ziele, verfolgt diese aktiv und bemiiht sich um neue Aufgaben
8_ Flexibilitat Versetzt sich in die Sichtweise anderer Personen mit anderen Einstellungen und findet
E sich in neuen Situationen zurecht
2 Mobilitat bringt Reisebereitschaft fir Geschéaftspartner, Kunden und Veranstaltungen mit und hat
@ die Bereitschaft umzuziehen
_f; Kunden-orientierung |Versteht die wirtschaftliche und persénliche Situation und die Prozesse beim Kunden und
T bereitet sich interessiert auf Kontakte mit internen und externen Kunden vor
0
n
E berufliches Aufreten [AuBere Erscheinung und berufliches Auftreten vermitteln einen sicheren, respekt- und

vertrauenswirdigen Eindruck

Branchenexpertise
und -erfahrung

Hat relevante Kenninisse oder Erfahrung im Unternehmensumfeld und verfagt Gber
entsprechende Kontakte
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Fiihrungskompetenz
(nur bei Fihrungskraften)

Umgang mit beinhaltet das selbstindige Einholen und die ausreichende Weitergabe von

Informationen Informationen, um den notwendigen Informationsfluss nach innen und nach auBen zu
gewahrleisten. Das umfasst auch eine entsprechende Dokumentation

Delegations-fahigkeit| Fahigkeit, Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten sach- und personengerecht

Zu Ubertragen sowie die fachgerechte Ausfihrung sicherzustellen

Motivations-fahigkeit

Fahigkeit, die Mitarbeiter fir die betrieblichen Ziele und Aufgaben zu gewinnen sowie sie
in ihrer persanlichen und beruflichen Weiterentwicklung zu férdern

Unternehmer-isches
Denken

Richtet sein Handeln auf die Wirtschaftlichkeit, Produktivitat und weitere 8konomische
Entwicklung des Unternehmen aus

[Akzeptanz & Bespektiert die Einstellungen und Werte anderer, selbst wenn sie eigenen Einstellungen
Integritat widersprechen

(AbschluB- Geht auch an schwierige Geschaftsverhandlungen mit Bestimmtheit und

fahigkeit Uberzeugungskraft heran und bringt Auftrage zum Abschiuss

Persénliche Integrita]

Respektiert die Einstellungen und Werte anderer, selbst wenn sie eigenen Einstellungen
widersprechen

Kooperationsfahig-
keit

Arbeitet auch bei Interessengegensatzen mit Partnern auf verschiedenen Ebenen
konstruktiv zusammen und betont Gemeinsamkeiten

Unternehmer-isches
Denken

Richtet sein Handeln auf die Wirtschatftlichkeit, Produkiivitat und weitere 6konomische
Entwicklung des Unternehmen aus

Zukunfts-orientierung

Erkennt frohzeitig neue Trends am Markt und richtet sein Handeln im Unternehmen unter
Einbeziehen der Kollegen danach aus

Kosten-bewusstsein

Bertcksichtigt bei allen Entscheidungen/Projekten/Aufgaben/etc. die
Kostengesichtspunkie und hat Ideen zur Kostenreduzierung

Visionskraft Ermutigt und férdert Innovationen, Technologiespringe und visionare Ideen

Integritat / Richtet sein eigenes Verhalten an den ethisch-moralischen Grundwerten und Leitlinien
Loyalitat des Unternehmens aus

Strategische Ist in der Lage eine langfristige Perspektive einzunehmen und konzentriert sich auf
Ausrichtung Obergeordnete Themen und deren Bedeutung

Zukunfts-orientierung

Erkennt frihzeitig neue Trends am Markt und richtet sein Handeln im Unternehmen unter
Einbeziehen der Kollegen danach aus

GuV-Bewusstsein

Hat Erfahrung fiir Daten und Aussagen der Gewinn- und Verlust-Bechnung, erkennt
Abweichungen und kann diese analysieren

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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7.3 Anlage 3: Leitlinie fiir die Einstellung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter?®

N #5g

Eundesamt fir Strahlanscnutz

Leitlinie: Z1-LL-23.7]

Titel: Leitlinie fiir die Einstellung
neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

GZ:-Z22-D0411112

Jede Perzonalentscheidung gestaltet die Zukunft des Amtes mit. Daher haben unbefristete und
befristete Einstellungen neuwer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine wesentiiche Bedeutung.
Dariber hinaus wird das besondere Gewicht aller Stellenbesetzungsverfahren vor dem Hinter-
grund der Zeiten knapper werdender personeller und finanzieller Ressourcen deutlich.

Die fachlichen Qualifikationen sowie die persénlichen und =ozialen Kompetenzen { soft skills®)
sind zukidnftig gleichrangig. Bei Stellenbesetzungsverfahren werden fachlich gut ausgebildete
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gesucht, die Verdnderungsprozesse mitgestalten kinnen und
in der Lage sind, auch wechselnden beruflichen Anforderungen jetzt und in der Zukunft gerecht
zu werden. In diesem Zusammenhang ist von Bedeutung, dass insbesondere bei unbefristet
eingestelliten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitermn die Bereitzchaft vorausgesetzt wird, nicht nurin
dem ausgeschriebenen Aufgabenumfeld und ggf. auch an anderen BfS-Standorten tatig zu wer-
den.

Fachliche Gualifikation

Ausgangspunkt jeder Personalauswahlentscheidung ist die fachliche Qualifikation der Bewerbe-
rinnen und Bewerber. Um auf den Prozess sich standig wandelnder Anforderungen an das BfS
und sein Personal vorbereitet zu sein, wird kinftig nicht nur auf Spezialwissen, sondem ver-
starkt auf ein breit angelegtes Fachwissen abgestellt. Basis bleibt also natirich eine hohe fach-
liche Clualifikation, die jedoch mehr in die Breite als in die Tiefe gehen soll.

2 An dieser Stelle werden nur Ausziige der Anlage verdffentlicht. Die vollstdndigen Anlagen sind im BfS-Intranet abruf-
bar.

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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7.4 Anlage 4: Leitlinie Probezeit

&

Bundesamt fiir Strahlenschutz
Leitlinie Probezeit

Jedes Beschéftigungsverhiltnis beginnt mit einer festgelegten , Probezeit”. Flr Beschaftigte nach Tarif-
recht wird diese im Arbeitsvertrag geregelt, flir Beamte und Beamtinnen ergibt sie sich aus den beamten-
rechtlichen Regelungen und fiir Auszubildende aus dem Berufsausbildungsvertrag.

Im Bundesamt fiir Strahlenschutz werden folgende Regelungen zur Durchfiihrung dieser Probezeit ver-
bindlich eingefiihrt:

Die Probezeit dient dazu herauszufinden, ob sich der im Bewerbungsgesprach gewonnene Eindruck tber
Kenntnisse und Fahigkeiten bestatigt und damit die Weiterbeschaftigung rechtfertigt.

Die Ausgestaltung der Probezeit liegt in der Verantwortung der Flihrungskraft. Das Personalreferat steht
ihr dabei unterstitzend zur Seite.

Die Flihrungskraft hat insbesondere wahrend der Probezeit verstarkt auf die Erfiillung der fachlichen Qua-
lifikationsmerkmale und die personlichen und sozialen Kompetenzen (wie z.B. soziales Verhalten, Auffas-
sungsgabe, Fahigkeit zur Problemldsung, Leistungsbereitschaft, Eigeninitiative, Belastbarkeit) durch die
neue Mitarbeiterin bzw. den neuen Mitarbeiter zu achten und sie einer stetigen Uberpriifung zu unterzie-
hen.

In der Probezeit sind mit der neuen Mitarbeiterin / dem neuen Mitarbeiter in regelmé&Rigen, zeitlich fest-
gelegten Abstdnden Mitarbeitergesprache® iiber die Arbeit und die beiderseitige Arbeitszufriedenheit zu
fUhren. In diesen intensiven Gesprachen werden die festgestellten Starken und Schwachen aufgezeigt und
Lésungsmaoglichkeiten erldutert. Uber die Gesprache wird ein Ergebnisprotokoll angefertigt. Ggf. werden
Zielvereinbarungen geschlossen. Der neuen Mitarbeiterin bzw. dem neuen Mitarbeiter ist zum Abschluss
dieser regelmaRigen Gesprache das voraussichtliche Ergebnis der Probezeit zu prognostizieren. Sofern sich
herausstellt, dass das Anforderungsprofil der Ausschreibung nicht in der erwarteten Weise erfiillt wird und
keine Aussicht auf Anderung besteht, ist hieriiber umgehend das Personalreferat zu informieren, das die
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses prift.

Die Probezeitgesprache (ggf. zu verbinden mit Zielvereinbarungen) sollen in der Regel stattfinden:
- bei Aufnahme der Tatigkeit (s. Einfiihrung und Betreuung neuer MA)
- wahrend der Probezeit mindestens 2x
- vier Wochen vor Ablauf der Probezeit.

An einem Gesprach in der zweiten Halfte der Probezeit kann nach Ricksprache mit der Flihrungskraft auch
das Personalreferat teilnehmen.

Die Fuhrungskrafte setzen sich wahrend der Dauer der Probezeit unverziiglich mit dem Personalreferat in
Verbindung, wenn sich Probleme ergeben, um ein weiteres Vorgehen zu vereinbaren.

30 Ab 01.01.2015 wird im BfS die Bezeichnung Mitarbeitergesprach durch ,Kooperationsgespriach” ersetzt.

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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7.5 Anlage 5: Leitlinie fiir die Einfiihrung und Betreuung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

ter

&

Bundesamt flr Strahlenschutz

Leitlinie fir die Einfilhrung und
Betreuung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Die Einfahrung und Betreuung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist eine
Fohrungsaufgabe, die grundsatzlich durch die direkte Fohrungskraft
wahrzunehmen ist. Sie ist nicht nur ein Gebot der Forsorge, sondern liegt auch
im besonderen dienstlichen Interesse. Eine zogige und erfolgreiche fachliche
und soziale Integration ist Voraussetzung dafdr, dass die Potenziale der neuen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sich zogig entwicksin.

Ziele einer erfolgreichen Einfdhrung und Betreuung sind vor allem, neuen Mit-
arbeiterinnen und neuen Mitarbeitern die Grundlagen und Kenntnisse Ober Or-
ganisation und Aufgaben des BfS zu vermitteln und die behordenintemen Ver-
fahren und Ablaufe vorzustellen. Darober hinaus ist es ein wichtiges Ziel, ein
Zugehorigkeitsgefohl zum sowie eine |dentifikation mit dem BfS und seinen
Aufgaben autzubauen.

Nimmt ausnahmsweise aus dienstlichen Gronden die FOhrungskraft die Betreu-
ung des oder der neusn Beschaftigten nicht selbst wahr, wird ein Befreuer oder
eine Betreuerin aus der betreffenden Organisationseinheit benannt. Diesa(r)
steht als Bezugsperson for die Mitarbeiterin oder den Mitarbeiter zur Verfogung;
die Fohrungskraft bleibt aber for die Einfahrung und Betreuung neuer Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter verantwortlich.

Von den Kolleginnen und Kollegen wird erwartet, dass sie sich for eine optimale
Einfahrung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter engagieren. Dieses setzt
voraus, dass die neue Mitarbeiterin oder der neue Mitarbeiter persdnlich auch
anderen Organisationseinheiten und weiteren FoOhrungskraften wvorgestellt
werden. Hierbei soliten auch die Kommunikationswege E-Mail und Intranet

genutzt werden.

Die einzelnen Schritte der Einf0hrung und Betreuung finden sich in der nachfol-
genden Merkpostenliste.

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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7.6 Anlage 6: Fiihrungsgrundsatze

Fahrungsg
Seite 1 von 5

Flihrungsgrundsitze

des Bundesamtes fiir Strahlenschutz

Fiihrung ist die zielgerichtete Anleitung und Unterstiitzung
der Beschaftigten zur optimalen Aufgabenerfilllung fiir das
Amt.

Gute Fithrung fordert die Bereitschaft der Beschaftigten, Ver-
antwortung zu iibermehmen, mitzudenken und selbstandig zu
handein.

Warum Fiihrungsgrundsétze?

Erfolgreiche Arbeit im BfS erdordert kompetente Fihrung. Fihrungskrafte sind Vor-
hilder fiir die Beschaftigten. Verantwortungsvolles Handeln der Fihrungskrifie sorgt
fiir eine hohe Mitarbeiterzufriedenheit, hohe Maotivation der Beschaftigten und Enga-
gement zur Emeichung der fiele des Amtes.

Die Flhrungsgrundsatze formulieren den Anspruch des Amtes an seine Flhrungs-
kuliur. Sie sind verbindlich und unterstiiizen die FUhrungskrafie des Amtes. Diese
Grundsatze werden im Fihrungsalltag immer wieder auf ihre Umsetzung hin Gber-
prift und reflektiert; ihre Einhaltung kann beim unmittelbaren Vorgesetzten eingefor-
dert werden. Sie sind ein Ergebnis des Leitbildprozesses und konkretisieren das
Leithild des Amtes im Bereich "Fihrung™ und sind in einem beteiligungs- und kon-
sensorientierten Prozess mit allen Beschaftigten sowie den Flhrungskraften erar-
beitet worden.

Jede Filhrungskraft orentiet sich an diesen Grunds3tzen und wind an diesen
gemessen. Meue Fihrungskrafte werden unter Beachtung der in den Grundsdtzen
beschriebenen Anforderungsprofile ausgewahit. In gemeinsamer Verantwortung der
Beschaftigten, der Fihrungskrafte, der gewahlten Gremien und der Amtsleitung geht
es darum Sorge Zu tragen, dass diese Fihmnungsgrundsaize auch im Allitag von allen
gelebt werden. So tragen die Fuhrungsgrundsdtze dazu bei, dass sich im Amt ein
gemeinsames Flhrungsverhalten und ein einheitliches Bild von Flhrung entwickelt.

Was wir von Fihrungskraften im BfS erwarten

Unsere Anforderungen an die Fuhrungskrafte orientieren sich an den spezifischen
Aufgaben einer technisch-wissenschaftlichen Bundesoberbehdrde.

Siand: 20.05.2003
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7.7 Anlage 7: Gesprachsleitfaden Exit-Interviews

Fragenkatalog Exit-Interview

1. Was war der Hauptgrund fiir lhren Wunsch, das Unternehmen zu verlassen? Gab es per-
sonliche Griinde?

2.  Arbeitsumfeld und Team
e Wie haben Sie als neuer Mitarbeiter die Integration ins Unternehmen erlebt?
¢ Haben Sie sich ausreichend betreut gefiihlt?
e Wie schatzen Sie die Qualitat der Mitarbeiterfliihrung ein?
e Wie haben Sie die Zusammenarbeit im Team erlebt?

e Was hat lhnen in lhrem Arbeitsumfeld (Arbeitsatmosphdre, Arbeitsplatzausstattung) nicht

gefallen? Was hatten Sie sich anders gewlinscht? Was haben Sie vermisst?

e Wie beurteilen Sie den Umgang mit Informationen und die Kommunikation im Unterneh-

men?

e Hatten Sie die Moglichkeit, Verbesserungsvorschlage einzubringen oder eigene Ideen zu
verwirklichen?

e Gab es etwas, was Sie verletzt oder verargert hat?

3. Tatigkeit, berufliche Entwicklungsmoglichkeiten und Gehalt

e Waren Sie mit Ihren Aufgaben und dem Verantwortungsbereich im Unternehmen zufrie-

den?

e Ist Ihre Arbeit anerkannt worden? Wurde lhre Meinung ernst genommen?

e Mit welchen Erwartungen sind Sie zu uns gekommen? Wurden sie erfillt?

¢ Welche Entwicklungsperspektiven haben Sie Ilhrer Meinung nach im Unternehmen ge-
habt?

e Wurden Versprechungen oder Zusagen eingehalten?

e War die Verglitung lhrer Meinung nach angemessen?

4. Welche Verdnderungen wiren notig gewesen, um Sie im Unternehmen zu halten? Was
wiirden Sie vorschlagen, um die Situation zu verbessern?

Notizen

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung Anregung
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7.8 Anlage 8: Vorschlag fiir die Weiterentwicklung des Bogens fiir die Kooperationsgesprache

An das
Referat fuir Personal, Fortbildung

im Hause

Durchfiihrung eines Kooperationsgesprachs

Blaue Schrift = Weiterentwicklung

1. Personliche Daten

Name der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters

Arbeitseinheit

Dienststellung

Amts-/Dienstbezeichnung

Name der Fiihrungskraft

Arbeitseinheit

Dienststellung

Amts-/Dienstbezeichnung

Am hat das in der " Richtlinie fiir die Durchfiihrung von Kooperationsgesprachen im
Bundesministerium fur Umwelt, Naturschutz, Bau und Reaktorsicherheit und in seinem Ge-
schaftsbereich"” vorgesehene Kooperationsgesprach fiir das Jahr

stattgefunden.

2. Gemeinsame Analyse der erzielten Arbeitsergebnisse

2.1 Welche der fiir den Betrachtungszeitraum gesetzten Ziele wurden erreicht?

2.2 Welche Ziele wurden nicht erreicht?

2.3 Worauf sind gute oder weniger befriedigende Ergebnisse zuriickzufiihren?

Stimmen Mitarbeiter(in) und Vorgesetze(r) in dieser Einschatzung Gberein?

Ja Nein

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung
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3. Analyse der Arbeitsergebnisse in Bezug auf Kenntnisse, Erfahrungen und Kompetenzen

3.1 Bei welchen Kenntnissen, Erfahrungen und Kompetenzen der Mitarbeiterin/der Mitarbei-
ters hat sich im Betrachtungszeitraum eine wesentliche Anderung ergeben?

Stimmen Mitarbeiter(in) und Vorgesetze(r) in dieser Einschatzung tGberein?
Ja Nein

3.2 Welche Kenntnisse und Erfahrung der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters kénnen noch genutzt
werden?

4. Zielvereinbarung zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter(in)

4.1 Wie kann/wird die Fiihrungskraft zur Optimierung der Arbeitssituation und der Zusammen-
arbeit beitragen?

4.2 Zielvereinbarungen zum Inhalt des Verantwortungsbereichs:

5. Weiterbildungs- und EntwicklungsmaRBnahmen

5.1 Geplante MaBnahmen innerhalb der nachsten 12 Monate:

Ziel MaRnahme Verantwortlich Termin

5.2 Geplante WeiterbildungsmaRBnahmen innerhalb der nachsten 2 — 3 Jahre:

Ziel MafRlnahme Verantwortlich Termin

58
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6. Anlagen und Erganzungen

6.1 Aktuelles Kompetenzprofil der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters vorhanden?

Ja Nein

Wird erstellt bis...........

6.2 Ergdnzende Bemerkungen

6.3 Wird von der Mitarbeiterin/dem Mitarbeiter eine erginzende schriftliche Erkldarung zu die-
sen Aufzeichnungen abgegeben?

Ja Nein

Datum

Mitarbeiter/Mitarbeiterin

Fuhrungskraft

- In Arbeit = Geplant

Weiterentwicklung Anregung
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7.9 Anlage 9: Leitlinie fiir Zielvereinbarungen

H-15-Zavareinbanmg

Seite 1 von 7
Leitlinie fFielvereinbarungen
1  Vorwort 2
2  Was sind Ziele? 2
3 Wie kénnen Ziele formuliert werden? 2
4  Was sind Zielversinbarungen? 3
5  Wozu Zielvereinbarungen? 3
6 Zielvereinbarungen im BfS 4
6.1 Ziele und Aufgabenplanung des BFS 4
6.2 Abschluss von Zielvereinbarungen
6.3  Kontrolle der Fielemeichung 5
T Evaluierung L]
Stand: 0604 2008
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7.10 Anlage 10: Dienstvereinbarung (DV) Fortbildung

Dienstvereinbarung

Zwischen dem Bundesamt fiir Strahlens chutz (BFfS)
und
dem Geszamipersonalrat des BfS

wird folgende Dienstvereinbarung iber die Fort- und Weiterbildung {Qualifizie-
rung) im Bf$ geschlossen:

1. Einleitung

Ein hohes Qualifikationzniveau und die arbeitsbegleitende Fortbildung dienen der Ver-
besserung von Qualitat, Effekiivitét und Effizienz bei der Eredigung der dem BFfS 0-
berfragenen Aufgaben, der Forderung und Motivation von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern und der Steigerung von Kompetenzen. Qualifizierung ist Teil der Personalent-
wicklung des BfS. Die Moglichkeit zur Fortbildung steht grundsatzlich allen
Beschaftigten offen. Sie ist abhéngig vom Bedarf, den Prioritdten und den fi-
nanziellen Rahmenbedingungen.

E= ist das Bestreben aller Beteiligten,

+ die Fort- und Weiterbildungsmatnahmen (Qualifizierungzsmaitnahmen) an den
wahrzunehmenden Aufgaben der einzeinen Mitarbeiterin und des einzelnen
Mitarbeiters auszurichten und dabei auch die persénlichen und sozialen Kom-
petenzen sowie die persdnlichen Entwicklungemdglichkeiten einzubeziehen,

+ allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern unabhangig von ihrer Dienststellung
Qualifizierungsmalknahmen zuganglich zu machen,

+ (Qualifizierungsbedarf systematisch zu ermitteln und in zeitlicher Vorausschau
zu planen,

* die Qualitit der Malnahmen zu Gberpnifen und fir ein hohes Qualititsniveau
Sorge zu tragen sowie

+ die Mitbestimmungsverfahren bei der Auswahl von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern fur Qualifizierungsmaknahmen transparent und effizient zu gestalten.

Die in der Vereinbarung zur Integration von Menschen mit Behinderung und zum
Betrieblichen Eingliederungsmanagement i Bundesministeriom fir Umwelt, Na-
turschutz und Reaktorsicherheit und den Behorden seines Geschaftsbereichs vom
21.06.2007 unter Punkt 10 Berufliche Aus-, Fort- und Weiterbildung, Qualifizie-
rung” aufgefihrien Regelungen sind zu beachien.
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Anlage 11: Fragebogen , Mitarbeiter lernen von Mitarbeiten”

Fragebogen

Mitarbeiter lernen von Mitarbeitern

Name und Abteilung:

Ich bin generell an einer Aktion ,Mitarbeiter lernen von Mitarbeitern” interessiert.

Ja
Nein

Ich bin an einer solchen Aktion interessiert, und zwar

nur wahrend der Arbeitszeit
auch aulierhalb der normalen Arbeitszeit

Ich méchte mein Wissen/ meine Erfahrungen im Rahmen einer solchen Veranstaltung an
interessierte Kolleginnen und Kollegen weitergeben.

Ja
Nein

Ich méchte mein Wissen Gber bestimmte Bereiche des Unternehmens erweitern und wirde
als Zuhdrer an solchen Veranstaltungen teilnehmen.

Ja
Nein

Auf folgenden Gebieten verflige ich lber spezielle Kenntnisse und Erfahrungen und méchte
diese an Interessierte weitergeben:

1.
2
5]

In folgenden Bereichen/ zu folgenden Fragen mdchte ich gerne mehr wissen:

1.

3.

Anregungen und Bemerkungen:
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7.12 Anlage 12: Leitlinie BEM

Leitlinie zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement (BEM) gemdR § 84 Abs. 2
Sozialgesetzbuch IX im Bundesamt fiir Strahlenschutz

Praambel

Die Gesundheit der Beschafligten ist eim wichtiges Anliegen des Bundesamtes flr
Strahlenschutz. Wir wollen fir unsere Mitarbeiterinnen urd Mitarbeiter soziales, paychisches
und physisches Wohlbefinden erhalten und fGrdem. Wir wollen erkrankten Kolleginnen wnd
Kollegen helfen, wieder gesund zu werden, und da=u beitragen, =sie wieder in den
Arbeiteprozess im BfS einzugliedem. Die sich aus § 84 Abs. 2 Sozialgesetzbuch X (SGB IX)
ergebende  Verpflichtung des BfS zur Einfihrung eines BEM gk sowohl fiir
Arbeitnehmerinnen uwnd Arbeitnehmer als auch fir Beamtinnen und Beamte. Fir
Auszubildende gilt diese Leitlinie entsprechend. Das BEM wird vom BfS als wichtiges
Instrument im Rahmen der Gesundheitsforderung gesehen. Ez st als Hilfsangebot flr
diejenigen Beschéfligten des BfS gedacht, die innerhalb eines Jahres insgesamt mehr als
sechs Wochen krankheitsbedingt nicht arbeiten konnten. Es geht im Wesentlichen darum,
arbeitsbezogene Krankheitsursachen zu erkennen und abzustellen und gegebenenfallz die
Rickkehr aus der Krankheit zu unterstitzen.

Ziel des BEM ist es:

- die Arbeitsunfahigkeit zu dberwinden und emeuter Arbeitsunfahigkeit vorzubeugen,
- die Gesundheit der Beschaftigten zu erhalten und zu fordem,
- Behinderungen und chronische Erkrankungen zu vermeiden und

- das Beschéafigungsverhaltnis zu sichem.

1. Rechtliche Grundlagen

Die rechiliche Grundlage fir das BEM ist § 84 Abs. 2 Sozialgesetzbuch IX. Damach ist die
Dienststelle werpflichtet, mit der Personalvertretung, bei schwerbehinderten Menschen
aullerdern mit der Schwerbehindertenveriretung, die Moglichkeiten zu kldren, wie die
Arbeitzunfdhigkeit mdglichst bersunden und mit welchen Leistungen oder Hilfen emeuter
Arbeitsunfahigkeit vorgebeugt und der Arbeitsplaiz erhalien werden kann, sofemn
Beschafiigie innerhalbk eines Jahres l@nger als sechs Wochen ununterbrochen oder
wiederholt arbeitsunfahig gewesen sind. Einen Anspruch auf BEM haben dariber hinaus
auch Beschaftigte, die weniger alz sechs Wochen arbeitsunfihig waren, wenn damit die
Entstehung einer Schwerbehinderung oder die Dauerhaftigkeit eines gesundheitlichen
Leidens vermieden werden kann. Damit wird der praventive Charakier dieses Instruments
deutlich. Die Vorschriten Ober die Dienstunfahigkeit nach dem Bundesbeamtengesetz
keiben unberihrt.

2. Einleitung des BEM-Verfahrens

Die Dienststelle priuft anhand der Dauer der Arbeitsunfahigkeitszeiten bezogen auf die
letzten zwolf Monate, ob im Einzelfall die Voraussetzungen des § 84 Abs. 2 SGB X
vorliegen. Das Personalreferat Oberprift hieru  einmal monatlich anhand der
Krankmeldungen, ob Beschéfligte innerhalb der letzten zwolf Monate langer als sechs
Wochen krankheitsbedingt nicht im Dienst waren. Dabei ist es unerheblich, ob diese
Zeitspanne durch mehrere kurze Ausfallzeiten oder durch eine lBngere am Stilck emeicht
wurde. Sofem diese Voraussetzungen erfilllt sind, leitet ausschlieflich das Personalreferat
chne Beteiligung der Fihrungskraft das BEM-Verfahren unverziglich durch eine erste
Kontaktaufnahme mit der betroffenen Person ein.

Stand- 05/12 1
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7.13  Anlage 13: Wissensmatrix

Aufgabe

Zeitanteil der Aufgabe:

Worum geht es bei der Aufgabe?

Was soll das Ergebnis der Aufgabe sein?

Wer ist der Kunde des Auftragsergebnisses?

Wer ist Aufgabensteller/Beauftragender?

Bei der Aufgabe ist zu beachten:

Die Aufgabe besteht aus folgenden Tatigkei-

ten/Funktionen:

Kritische Erfolgsfaktoren bezogen auf diese Auf-

gabe sind:

Welchen Einstieg wiirden Sie derjenigen Person

raten, die diese Aufgabe Gbernimmt?

Schnittstellen, die zu beachten sind

Wer sind ihre Ansprechpartner (Name und Tele-

fonnummer)?

Welche Notfdlle kommen im Zusammenhang mit
der Aufgabe vor und wie sollte man damit umge-

hen?

Welche Dinge sind zur Zeit noch offen und wo
muss ihrer Meinung nach sofort weitergemacht

werden?

Was darf beim Erledigen dieser Aufgabe unter

keinen Umstdanden passieren?

Welche Stérquellen kennen Sie im Zusammen-
hang mit der Aufgabe und wie sollte man damit

umgehen?

Was sind ihrer Meinung nach die besten Metho-

den beim Umgang mit der Aufgabe?

Wenn bei der Erledigung der Aufgabe etwas da-

- In Arbeit = Geplant Weiterentwicklung
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neben geht, wer kann helfen?

Wer ist ein relevanter Ansprechpartner fir die

Aufgabe?

Wo sind wichtige Informationen und Unterlagen

abgespeichert/hinterlegt?

- Anlage: Aktenplan

Stehen Sie im Notfall fiir Fragen zur Verfligung?

Wo kann ihr Nachfolger sie erreichen?

- In Arbeit = Geplant
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7.14 Anlage 14: BfS-Leitbild

Ledtidid
Seite 1 von 3
Bundesamt fiir Strahlenschutz
Verantwortung fiir Mensch und Umwelt
Unser Leitbild

Unser Leitbild beschreibt die von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitermn erarbeiteten
und getragenen Grundsdtze und Fielsetzungen der Arbeit des Bundesamies fur
Strahlenschutz (BfS). Es gibt Orientierung und hilit, festgelegte Ziele zu emeichen. Es
nennt unsere Aufgaben und beschreibt unsere Prinzipien. Das Leitbild formuliert
Grundsatze fir die Gestaltung der Organisation sowie fur den Umgang miteinander
und mit externen Parinem.

Was wir tun

Wir arbeiten fir die Sicherheit und den Schutz der Menschen und der Umwelt vor
Schaden durch ionisierende und nichtionisierende Strahiung. Im Bereich der
ionisierenden Strahlung geht es z.B. um die Réntgendiagnostik in der Medizin, die
Sicherheit beim Umgang mit radioaktiven Stoffen u.a. in der Kemtechnik und den
Schutz vor erhéhter natiirlicher Radioaktivitat. Zu den Arbeitsfeldem im Bereich
nichtionisierender Strahlung gehdren u.a. der Schutz vor UV-Strahlung und den
Auswirkungen des Mobilfunks. Dabei hat Vorsorge zum Schuiz der Bevilkerung, der
Beschaftigten in der Arbeitswelt und der Patientinnen und Patienten in der Medizin
eine entscheidende Bedeutung. Wichtiger Bestandteil der Strahlenschutzvorsorge
sind unsere kontinuierlichen Messungen der Radioaktivitit in der Umwelt. Unsere
Aufgabenfelder sind der gesundheitliche, der umweltbezogene und der physikalisch-
technische Strahlenschutz, der radiologische Motfallschutz, die kemtechnische
Sicherheit, die staatliche Yerwahrung von Kembrennstoffen, die Entsorgung
radioakiiver Abfille sowie die Sicherheit der Befdrderung und Aufbewahrung von
Kembrennstoffen.

Wir gehen auf die Fragen und Sorgen der Bargerinnen und Blrger ein.

Wir fihren den Dialog und geben im Rahmen einer aktiven Offentlichkeitsarbeit
kompetent, verstandlich und zeitnah Informationen, mit dem fiel, Verrauen in unsere
Arbeit zu schaffen.

Der sich standig weiterentwickelnde Stand von Wissenschaft und Technik beim
Schutz vor Strahlennsiken ist Gegenstand, Mafstab und Anspom fir unsere Arbeit.
Auf dieser Grundlage empfehlen wir MaGnahmen und Regelungen, die der Vorsorge
und dem Schuiz der Bevdlkerung dienen.

Wir verstehen uns ber unsere geseizlichen Aufgaben hinaus als Dienstleister fiir
Birgernnen und Biirger, Bundesministerien, Wissenschaft, Wirschaft, Medizin,
dffentliche Verwaltung, Medien und Verbénde.

Wir erarbeiten fachlich-wissenschaftliche Empfehlungen fiir unsere vorgesetzie
Behorde, das Bundesministerium fir Umwelt, Naturschutz und Reaktorsicherheit und
unterstiitzen sie bei der Gestaltung rechtlicher Regelungen.

Stand: 20.05.2003
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