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planung zentral organisiert werden, um Mit-
arbeiter fiir kitnftige Qualifizierungsmaf-
nahmen und Selbstkompetenz zu entwickeln
und die Fithrungskrifte fiir ihre Zukunfts-
aufgaben zu qualifizieren.

Eine Datenbank ist erforderlich, iiber die
nicht nur die durchgefihrte Aus- und Wei-
terbildung, sondern permanent der aktuelle
Stand der Qualifikation aller Mitglieder der
Organisation abgerufen werden kann (vgl.
Kapite! 2.3.4.1 [PM-Expert]).

Grundlage dieses »Personalinformations-
systems« sind auf der einen Seite die indivi-
duelilen Aspekte und auf der anderen die der
Organisation. Neben Basisdaten aus Anfor-
derungs-/Eignungsvergleichen oder mogli-
chen Beurteilungsdaten, Personaldaten, Mit-
arbeiterbefragungen, Personalbedarfsdaten
muss eine Méglichkeit mit einer Verkniip-
fung und Verarbeitung dieser Daten in Ver-
bindung mit der strategischen Planung und/
oder Laufbahnplanung erméglicht werden.
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3.4 Qualifikationen in der
Sicherheitsbranche

3.4.1 Veranderte und gestiegene Anfor-
derungen an die Qualitit der in der
Sicherheitsbranche Tétigen

Seit der Griindung des ersten Sicherheitsun-
ternehmens in Deutschland im Jahre 1901
ist viel passiert: Im Jahr 2010 gab es 3700
Sicherheitsunternehmen mit 170 000 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern. Der Umsatz
der Wach- und Sicherheitsunternehmen liegt
- so die Angaben des Bundesverbands der
Sicherheitswirtschaft (BDSW)! - bei 4,6
Milliarden Euro. Besonders seit 1950 sind
ein rasanter Anstieg der Beschiftigten und
eine Steigerung des Umsatzes zu beobach-
ten. Neben den Beschiftigten der Sicher-
heitsunternehmen sind auch diejenigen in
die Uberlegungen einzubezichen, die sich in
mittleren und grioferenr Wirtschaftsunter-
nehmen um das Themenfeld der Sicherheit
kiimmern. Besonders grofiere Unternehmen
richten eigene Sicherheitsabteilungen ein, da
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ein modernes und leistungsfihiges Risiko-
und Sicherheitsmanagement zunehmend als
»tragendes Element der Unternehmensfith-
rung«? erkannt wird. Es ist allerdings nicht
nur die Steigerung der Anzahl der Beschif-
tigten in den Sicherheitsunternehmen oder
den Sicherheitsabteilungen der Wirtschaft zu
betrachten, sondern auch die Verinderung
der Aufgaben und die damit verbundenen
Anforderungen an die in der Branche Titi-
gen. Diese Aufgaben sind vielfiltiger gewor-
den sowie in grofem Mafle auch komplexer
und schwieriger zu bewiltigen, so dass viele
nur von gut ausgebildeten Fachleuten ausge-
fidhrt werden konnen. Als Antwort auf diese
verdnderte und sich verindernde berufliche
Wirklichkeit hat sich in relativ kurzer Zeit
eine so wenig {iberschaubare Landschaft der
Aus- und Weiterbildung entwickelt, dass es
einer Orientierungshilfe bedarf.

Werfen wir aber zunichst einen kurzen
Blick auf die Griinde fiir diese Entwicklung
des Sicherheitsgewerbes und die sich daraus
ergebenden Aufgaben, damit die Forderung
nach und die de facto bestehende Vielgestal-
tigkett der Qualifizierungsangebote besser
nachvollziehbar werden?.

* Die Gefahren und deren Eintrittswahe-
schetnlichkeit {Risiken) haben sich verin-
dert. Naturkatastrophen sind hiufiger ge-
worden und die Hohe des durch diese
auftretenden Schadens steigt mit dem
Wert der »Objekte«, die zerstdrt werden
kénnen, Neue Kriminalititsformen haben
sich entwickelt, wie z.B. die Internetkri-
minalitat. Diese Gefahren miissen erkannt
und die Risiken eingeschitzt werden.

¢ Mit den sich verandernden Risiken nimmt
auch das Schutz- und Sicherheitsbediirfnis
eine andere Gestalt an: Menschen, Um-
welt, Objekte, Prozesse, Daten etc. sollen
entsprechend den gestiegenen Sicherheits-

Am 1,09.2011 wurde der BDWS (Bundesverband
Deutscher Wach- und Sicherheitsunternehmen)
zum BDSW

2 ASW: Herausforderungen annehmen ~ Sicherheit
schaffen!

3 Olschok, 2006
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bediirfnissen geschiitzt werden. Da aber
eine totale Befriedigung des Schutz- und
Sicherheitsbediirfnisses nicht herstellbar
ist, miissen realistische Schutzziele be-
stimmt werden.

Zeitgleich stellt der Markt neue Schutz-
méglichkeiten bereit. Hier seien beispiel-
haft die Entwicklungen genannt im Be-
reich der Uberfallmeldetechnik, Perime-
teriiberwachung, Brandmeldetechnik, Zu-
trittkontrollsysteme, Videotiberwachungs-
anlagen, Notruf- und Serviceleitstellen
sowie bei den Ubertragungssystemen und
-wegen. Diese Technik muss sinnvoll ein-
gesetzt und bedient werden.

Die Risiken, die Schutz- und Sicherheits-
bediirfnisse sowie die effektiv einzusetzen-
den Schutzméglichkeiten weichen sehr
stark bereichsspezifisch {z.B. fiir Kran-
kenhduser, Industrie und Banken) vonei-
nander ab, was zur Nachfrage nach bran-
chenspezifischen  Sicherheitsprodukten
fihrt. Von der Praxis wird auch zuneh-
mend gewiinscht, dass Sicherheitsdienst-
leistungen mit anderen Dienstleistungen
verkniipft und so als Gesamtdienstleis-
tung angeboten werdeni.

Auch wenn die Qualitit von Sicherheits-
produkten und -dienstleistungen, von ei-
nigen Ausnahmen abgesehen, nicht ge-
setzlich vorgeschrieben ist, wird die For-
derung immer lauter, dass diese bei der
Vergabe- und Auftragserteilung beriick-
sichtigt werden sollten. Um Qualitit zu
bestimmen, benétigt man klare Kriterien,
Es existieren fiir den Sicherheitsbereich
zwei Instrumente, die derartige Qualitits-
kriterien enthalten. Hierbei handelt es
sich zum einen um das »Handbuch fiir die
Vergabe von Auftrigen an Wach- und Si-
cherheitsdienste«Z, das ein iibersichtliches
System fiir die Bewertung der Angebote
beinhaltet und an die jeweiligen Anforde-
rungen des Auftraggebers und Sicherheits-
auftrages angepasst werden kann, Dieses
sog. »Bestbieter-Handbuch« bildete auch
die Grundlage fiir die Entwicklung des
zweiten Instruments, die DIN 77200 »An-
forderungen an Sicherungsdienstleistun-
gen«3. Diese Norm wurde in einem fast
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vierjahrigen Arbeitsprozess von einem Ar-
beitskreis beim Deutschen Institut fiir
Normung in Berlin entwickelt, im Jahr
2002 vorgestellt und im Jahr 2008 in
itberarbeiteter Fassung neu herausgege-
ben. Die DIN 77200 enthilt transparente
und nachpriifbare Qualitdtskriterien fiir
Sicherungsdienstleistungen®. je stirker
folglich die Qualitit der Dienstleistungen
—und eben nicht nur der niedrigste Preis —
zutn Auswahl- und Vergabekriterium in
der Sicherheitswirtschaft wird, desto be-
deutungsvoller wird auch die Qualifika-
tion des Personals,

Ein weiterer wichtiger Grund fiir die Ver-
anderung der Aufgaben ist der betriebs-
wirtschaftlich notwendige und politisch
gewollte Riickzug des Staates von be-
stimmten Aufgaben, z.B. der Schutz von
Wirtschaftsunternehmen und Veranstal-
tungen, die Sicherung des Offentlichen
Personenverkehrs oder die Ubernahme
von Personen- und Gepickkontrollen im
Flugverkehr, Die privaten Sicherheits-
dienstleister sind inzwischen zu einem
wichtigen Bestandteil der Sicherheitsar-
chitektur geworden. Wenn nicht nur der
Staat, sondern auch »Private« Sicherheit
gewihrleisten, dann muss sichergestelit
sein, dass sie diese Aufgaben tibernchmen
kénnen. Die sich daraus ableitende Forde-
rung nach einer umfassenderen Ausbil-
dung fiir bestimmte Wachtitigkeiten im
offentlich zuginglichen Raum fand ihren
Niederschlag in der Einfithrung des Si-
cherheitsgewerberechts im Jahr 2003, die
eine strengere Zuverlassigkeitspriifung
der im offentlichen Bereich titigen Sicher-
heitskrifte, die Verbesserung des Unter-
tichtungsverfahrens und die Einfiihrung
der Sachkundepriifung fiir bestimmte Ti-
tigkeiten (s. 3.4.2.1} brachte. Auch im
Programm Innere Sicherheit, Fortschrei-

Buhl, 2010, 71

Confederation of European Security (CoESS)
1999.

BDWS/BDGW/DSA (2002) Sonderausgabe DIN
77200,

Buhl, 2011, 198ff.
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bung 2008/2009), wird die fachliche
Qualifikation der Sicherheitsdienstleister
als Voraussetzung fiir die konstruktive
Zusammenarbeit mit der Polizei genannt.
» Zuletzt sei noch ein Faktor genannt, der
mit allen aufgefiihrten Entwickiungen in
Bezichung steht, aber auch direkte Aus-
wirkung auf die Aus- und Weirerbildung
hat: der demographische Wandel in
Deutschiand. Die Bevolkerung altert und
der damit verbundene Fachkrifremangel
ist schon jetzt deutlich spiirbar. Die Lage
wird sich aufgrund des Geburtenriick-
gangs dramatisch verschlechtern und er~
fordert kreative Problemldsestrategien,
Wie aus einer Onlinebefragung des Deur-
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schen Industrie- und Handelskammerta-
ges (DTHK)? zu entnehmen ist, sehen viele
Unternehmen in der Stirkung der Fort-
und Weiterbildung ein wichtiges Instru-
ment, um trotz des Ausscheidens vieler dl-
terer Mitarbeiter wettbewerbsfihig zu
bleiben und Mitarbeiter an das Unterneh-
men zu binden.

* Des Weiteren ist auf allen Ebenen die euro-
piische Dimension des Themas Sicherheit
zu beriicksichtigen, sei es z. B, bei der Risi-
koanalyse, der Formuliernng von Schurz-
zielen (unter Beriicksichtigung von euro-
piischen Normen), der Ausschreibung
von Angeboten sowie der Gewinnung und
Entlohnung von Arbeitskriften.

Bild 26: Verdnderungen und sich daraus ableitende Anforderungen an die Quatifikationen der

im Sicherheitsbereich Tatigen

gestiegene Schutz-
und Sicherheits-
bedirfnisse

4

neue Schutzméglich-
keiten, z.B. durch
technische Produkte

A

vergndette
Risiken

Anforderungen an die
Qualifikationen der im
Sicherheitsbereich Tatigen

Riickzug des Staates
von Sicherheits-
aufgaben

ry

Bézugsrahmen
+.. Europa

3.4.2 Anforderungsniveaus im
Berufsfeld Schutz und Sicherheit

Ein erster Blick in das Berufsfeld Schutz und
Sicherheit macht deutlich, dass die dort Ti-
tigen itber sehr unterschiedliche Qualifika-
tionen verfiigen, die zur Ausfihrung von
sehr einfachen bis zu hoch komplexen Titig-
keiten befihigen. Unter Bezugnahme auf die
im Rahmen der 2010 erarbeitetre Klassifika-
tion der Berufe der Bundesagentur fir Ar-
beit? werden diese Qualifikationen vier quf-
einander aufbanenden Anforderungsniveaus

Januar 2012 Unternehmensschucz - 13, Ergdnzung

demographischer:
Wandel: Mangel
an Fachkréften

zugeordnet, die unterschiedliche Komplexi-
tatsgrade der beruflichen Tirigkeit beschrei-
ben:

1 Standige Konferenz der Innenminister und -sena-
toren der Linder: Programm Innere Sicherheit.
Fortschreibung 2008/2009

2 hrtp:/iwww.dihk.de/presse/meldungen/
2011-05-19-weiterbildungsumfrage (Stand
29.08.2011)

3 Wiemer, 2011
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Bild 27: Klassifikation der Berufe nach den Anforderungsniveaus (in Anlehnung an Wiemer,

2011, 275ff.)
Anforderungsniveau 1 « eginfache, wenig kompiexe Routinetdtigkeiten Helfer
(A1) + geringe spezifische Fachkenntnisse
¢ kein formaler beruflicher Bildungsabschluss (maxirmal
einjahrige Berufsausbildung}
Anforderungsniveau 2 | * stirker fachlich ausgerichtete Tétigkeiten als A1 Fachkraft
(A 2) « fundierte Fachkenntnisse und Fertigkeiten
& 2-3-jshrige Berufsausbildung
Anforderungsniveau 3 | * komplexere, mit Spezialkenntnissen und -Fertigkeiten | Spezialist
(A 3) verbundene Tatigkeiten
* Planungs- und Kontrolltitigkeiten
* Meister- oder Technikerausbildung oder gleich-
wertiger Fachschul- oder Hochschulabschluss
Anforderungsniveau 4 | * hoher Komplexitatsgrad der Tétigkeiten Experte

(A g

* hohes Kenntnis- und Fertigkeitsniveau

» z B. Entwicklungs-, Forschungs- und Diagnose-
tatigkeit, Wissensvermittlung, Leitungs- und
FOhrungstatigkeit

« 4-jahrige Hochschulausbildung (Master, Diplom,
Staatsexamen, evtl. Promotion) und/ader ent-
sprechende Berufserfahrung

Ordnen wir die bekanntesten Qualifikationen, die derzeit im Sicherheitsbereich anzutreffen
sind, diesen Anforderungsniveaus zu:

Bild 28: Qualifikationen im Berufsfeld Schutz und Sicherheit fir die 4 Anforderungs-

niveaus

Qualifikationen im Berufsfeld Schutz und
Sicherheit

(A 4)

Anforderungsniveau 1 + Unterrichtungsverfahren nach § 34 a GewO (40 Helfer
AN Stunden fur Wachpersonen/80 Stunden fir Gewer-
betreibende, gesetzliche Vertreter und Betriebsleiter}
+ Sachkundepriifung nach §34 a GewO
Anforderungsniveau 2 | ¢ Servicekraft fiir Schutz- und Sicherheit Fachkraft
(A2) (2 Jahre}
» Fachkraft fiir Schutz und Sicherheit
(3 lahre)
» Gepriifte Schutz- und Sicherheitsfachkraft IHK
(ab 2005), zuvor gepriifte Werkschutzfachkraft (seit
1982)
Anforderungsniveau 3 | « Meister fiir Schutz und Sicherheit (HK ab 2003), | Spezialist
(A3) zuvor Werkschutzmeister {ab 1989)
+ Bachelor Sicherheitsmanagement
Anforderungsniveau 4 | * Master Sicherheitsmanagement Experte

Sticher
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Auf diese Qualifikationen auf den vier ver-
schiedenen Anforderungsniveaus wird im
Folgenden eingegangen. Es ist wichtig zu
wissen, dass in Deutschland vielfiltige Mog-
lichkeiten bestehen, um von einer Stufe zur

nichsten zn gelangen. Einen ersten Uber-
blick itber diese Uberginge, die aber im Text
noch niher erliutert werden, vermittele das

folgende Schaubild:

Bild 28a: Einstiegsvoraussetzungen und Ubergédnge zwischen den Aus- und Fortbildungen

Schutz und Sicherheit (Katschemba, 2011, 63}

* em.&)vm iﬁéh'émfe%ﬁlanagenient-_ l

R , Bachelor (FA} i Sicherheitsmanagement
I 5 RS E SN - I
Berufspraxis ' Berufspraxis 1 Jahr _J
3 £
. GH et Fachkraft Hoch-
4 jahre » - Schutpiul e fir Schutz u. schul-
Sicherheigkraft Sicherheit reife
anerkannter Servickkraft
2 Jahre Berufs- Hur Sehinz o,
abschluss | Sichgthai
K ' '{l ' 7
r Berufsbildungsreife

3.4.2.1 Qualifikationen fiir das
Anforderungsniveau 1

Unterrichtungsverfahren nach 34a
Gewerbeordnung

War noch bis 2003 eine 24-stiindige Unter-
richtung fiir Arbeitnehmer und eine 40-stiin-
dige Unterrichtung fiir Unternehmer die ein-
zige Bildungsvorausserzung fiir Titigkeiten
in der Sicherheitsbranche, so wurde diese
auf 40 Stunden fir abhdngig Beschifrigte
und auf 80 Stunden fiir Personen, die einer
selbststindigen Beschiftigupg im Bewa-
chungsgewerbe nachgehen, erhéht. Eine Un-
terrichtung muss vorweisen, »wer gewerbs-
miflig Leben oder Eigentum fremder Perso-
gen bewachen will«’. Das Unterrichtungs-
verfahren nach § 34a der Gewerbeordnung
ist keine Grundausbildung, sondern stellt
eine Berufszugangsregelung dar und soll den

Januar 2012 Unternehmensschutz - 13, Erginzung

Beschiiftigten die rechtlichen Dimensionen
ihrer Tiatigkeit verdeutlichen.
Sachkundeprivfung fiir Kontrolltatigkeiten im
6ffentlichen Raum
Die Sachkundepriifung muss seir 1.3.2003
bei den Industrie- und Handelskammern ab-
legen, wer gewerbsmiRig Leben oder Figen-
tum fremder Personen bewachen will uad
dessen Aufgaben folgenden Tatigkeitsgebie-
ten zuzurechnen sind:

» »Kontroliginge im &ffentlichen Verkehrs-
raum oder in Hausrechtsbereichen mit
tatsachlich dffentlichem Verkehr,

¢ Schutz vor Ladendiebstihlen,

* Bewachung im Einlassbereich gastgewerb-
licher Diskotheken«.2

1 § 34 a Gewerbeordnung
2 DIHK: Merkblatt Bewachungsgewerbe § 34a Ge-
werbeordnung
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Fort- und Weiterbildungen

Fort- und Weiterbildung sind grundsitzlich
auf jedem Anforderungsniveau notwendig
und sinnvoll, denn nur so ist es méglich,
dass die Mitarbeiter der privaten Sicher-
heitsdienste die vielfiltigen spezialisierten
Titigkeiten, z.B. im Hafen, an Flughifen,
im Geld- und Werttransport, im Revier-
dienst, in Notruf- und Servicestellen, wahi-
nehmen kénnen, die zum Teil vom Gesetzge-
ber oder vom WVdS Schadenverhiitung
GmbH zwingend gefordert werden. Aufga-
benbezogene Lehrginge werden von ver-
schiedenen Stellen angeboten. Um die Quali-
tdt derartiger Lehrgiinge zu garantieren, hat
der BDSW fiir die Sicherheitsfachschulen ein
Zertifizierungsverfahren eingefiihrt. Bei den
spezialisierten Fort- und Weiterbildungsan-
geboten besteht in der Regel die Moglich-
keit, dass diese wie in einem Baukastensys-
tem kombiniert werden, damit die Absol-
venten/-innen Schritt fiir Schritt die Qualifi-
kationen fir ein hiheres Anforderungsni-
veau erreichen konnen. Als Beispiel fiir
dieses Baukastensystem soll deshalb das Pi-
lotprojekt » Teilqualifizierung «* von der Bun-
desagentur fiir Arbeit erwihnt werden, das
fir gering qualifizierte Erwachsene entwi-
ckelt worden ist: Die Sachkundepriifung ist
Bestandteil des ersten sechsmonatigen Mo-
duls (»Personen und Objekte schiitzen«),
das den Grundstein fiir ein aus sechs Modu-
len aufgebautes Qualifizierungsmodell bil-
det. Schaffen die Teilnehmer vier Teilqualifi-
kationen (Modul 1 — 4), kénnen sie sich zu
einer Externenpriifung anmelden und bei
Bestehen den Abschluss der Servicekraft fiir
Schutz und Sicherheit (vgl. Kapitel B
3.4.2.2) erhalten. Mit zwei weiteren Teil-
qualifikationen {Modul 5 und 6) kénnen sie
sich sogar fur die Externenpriifung als Fach-
kraft firr Schutz und Sicherheit anmelden.
Jedes dieser Module schule fiir ganz be-
stimmte Arbeits- und Geschiftsprozesse und
macht somit die Personen fir ein begrenztes
Aufgabenfeld handlungsfihig.

Sticher
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3.4.2.2 Qualifikationen fiir das Anforde-
rungsniveau 2

Servicekraft und Fachkraft fiir Schutz und
Sicherheit

Bei der Servicekraft und der Fachkraft fiir
Schutz und Sicherheit handelt es sich um
duale Berufsausbildungen. »Dual« besagt,
dass die Berufsschulen und die Ausbildungs-
betriebe die Triger der Ausbildung sind.
Die  Einfilhrung dieser  Berufsausbil-
dung{en), beides anerkannte Ausbildungsbe-
rufe nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG),
war eine Reaktion auf die bereits (vgl. Kapi-
tel B 3.4.1) dargelegten komplexer und an-
spruchsvoller gewordenen Sicherheitsaufga-
ben und vermittelte erstmals ein konsisten-
tes Berufsbild fiir die gesamte Sicherheits-
branche. Im Jahr 2002 wurde zunichst die
Ausbildung zur »Fachkraft fiir Schutz und
Sicherheit« eingefithrt, Aber insbesondere
wegen der besorgniserregend hohen Durch-
fallquote bei den Abschlusspriifungen
wurde dann 2008 ein zweijihriger Ausbil-
dungsberuf »Servicekraft fiir Schutz und Si-
cherheit«2 auf Initiative des BDSW mit Un-
terstiitzung des ASW geschaffen, um auch
Personen mit einem geringeren Niveau der
Allgemeinbildung und geringeren sozialen
Kompetenzen eine Chance zu einer Berufs-
ausbildung zu erméglichen. Nach Abschluss
der zweijahrigen Ausbildung besteht die
Moglichkeit, ein weiteres Ausbildungsjahr
anzuhingen und dann den Abschluss als
»Fachkraft fiir Schutz und Sicherheit«? zu
erlangen, Es handelt sich folglich um ein
Stufenmodell: Die erbrachte Prufungsleis-
tung der zweijihrigen Ausbildung wird auf
die dreijihrige Ausbildung angerechnet,

Im Jahr 2010 haben nach Angabe des Deut-
schen Industrie- und Handelskammertages
483 Personen einen Ausbildungsvertrag fiir
die Servicekraft und 2.238 Personen fiir die
Fachkraft fiir Schutz und Sicherheit abge-
schlossen {Verhiltnis 1: 4,6).

1 Katwschemba, 2011, 73-75

2 Verordnung iibet die Berufsausbildung zur Service-
kraft fiir Schutz und Sicherheit vom 21, Mai 2008.

3 Verordnung iiber die Berufsausbildung zur Fach-
kraft fiir Schutz und Sicherheit vom 21. Mai 2008.
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Bild 28b: Uberblick iiber die Inhalte der Ausbildung als Servicekraft und als Fachkraft fiir
Schutz und Sicherheit

T

Duale Berufsausbildung

Ausbildungsbetrieb bzw. ggf.
mehrere Aushildungsbetriebe im
Verbund

Berufsschulen

Der Ausbildungsrahmenplan, der
in einen betriebliche Ausbildungsplan
umgesetzt wird, schreibt die zu ver-
mittelnden Fertigkeiten, Kenntnisse
und Fahigkeiten in folgenden Sicher-
heitsbereichen vor:
¢ Objektsicherung
0 Revierdienst
o Objektschutz
© Interventionsdienst
« \eranstaltungsdienst
 Sicherungs- und Ordnungsdienst
tm &ffentlichen Raum
s Dienst in Einsatzzentralen/Notruf-
und Service-Leitstellen

Der Rahmenlehrplan gibt den Inhalt
des berufshezogenen Unterrichts vor:

Umfang: 280 Stunden pro Ausbil-
dungsjahr

Unterricht in
* allgemeinbildenden Fachern
s berufsbezogenen Fachern

1. und 2.
Ausbildungsjahr
gemeinsam fir
Servicekraft und
Fachkraft

* Schutz und Sicherheit: 29 Wochen

vermittelt:

Umweltschutz.

Ausbildungsberufsbild: Es werden folgende berufsbildende Fertigkeiten,
Kenntnisse und Fahigkeiten vermittelt:

» Rechtsgrundlagen fur Sicherheitsdienste: 18 Wochen

» Sicherheitsdienste (Sicherheitshereiche, Arbeitsorganisation, Informations-
und Kommunikationstechnik, gualitatssichernde MaBnahmen): 11 Wochen

« Kommunikation und Kooperation (Teamarbeit und Kooperation, kunden-
orientierte Kommunikation): 71 Wochen

¢ Verhalten und Handeln bei Sicherheitsmalinahmen: 20 Wochen
= Sicherheitstechnische Einrichtungen und Hilfsmittel: 15 Wochen
Dariber hinaus werden integrative Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten

Berufsbildung, Arbeits- und Tarifrecht;
Auyfbau und Organisation des Ausbildungsbetriebes;
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit;

3. Ausbildungs-
jahr fur Fachkraft
fur Schutz und
Sicherheit

o Risikkomanagement: 20 Wochen

o Teamgestaltung: 2 Wochen

Ausbildungsberufsbild: Es werden folgende Uber das 1. und 2. Ausbildungs-
jahr hinausgehenden Fertigkeiten, Xenntnisse und Fahigkeiten vermittelt:

s Ermittiung, Aufklarung, Dokumentation: 72 Wochen
* Planung und betriebliche Organisation von Sicherheitsdienstleistungen:
o Markt- und Kundenorientierung: & Wochen

o Betriebliche Angebotserstellung: 6 Wochen
o Auftragsbearbeitung: 6 Wochen

Darlber hinaus werden die bereits im 1. und 2. Ausbildungsjahr vermitteiten
integrativen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten erweitert und vertieft.

Januwar 2012 Unternehmensschutz — 13. Erganzung
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Von 2002 bis 2008 schlossen iiber 5000
junge Menschen einen Vertrag zur Ausbil-
dung als Fachkraft fiir Schutz und Sicherbeit
ab!. Die Anzahl derjenigen, die die Priifung
erfolgreich bestanden haben, ist allerdings
deutlich geringer. Nach Angabe des BDSW
stehen derzeit 1500 Fachkrifte fiir Schutz
und Sicherheit dem Arbeitsmarkt zur Verfii-
gung, die aufgrund der umfangreichen kauf-
minnischen und administrativen Inhalte
der Ausbildung stirker fiir selbstindige A:r-
beiten qualifiziert und fiir die Ausiibung von
Titigkeiten im unteren Management z. B. als
Objektleiter, Wachleiter oder Fachbereichs-
leiter befihigt sind.

Geprifte Schutz- und Sicherheitskraft IHK
(Fortbildungspriifung, ehemals Werkschutz-
fachkraft)

Fir Quereinsteiger in die Sicherheitswirt-
schaft gibt es als Nachfolge zur IHK-Ge-
priiften Werkschurzfachkraft seit 1. Januar
2006 die Fortbildung (bzw. Umschulung)
zur »Gepriiften Schutz- und Sicherheitskraft
THK «. Fs sollen berufs- und lebenserfahrene
Personen {ilter als 24 Jahre), die eine mit Er-
folg abgelegte Abschlusspriifung in einem
anerkannten Ausbildungsberuf und danach
eine mindestens zweijihrige Berufspraxis in
der Sicherheitswirtschaft vorweisen konnen
oder Giber eine mindestens fiinfjahrige Be-
rufspraxis {von der mindestens 3 Jahre in
der Sicherheitswirischaft abgeleistet sein
miissen) verfiigen, angesprochen werden.
Um Aufgaben im Schutz- und Sicherheitsbe-
reich insbesondere in Bewachungs-, Siche-
rungs- und Ordnungsdiensten sowie Veran-
staltungs- und Verkehrsdiensten zu iiberneh-
men, sollen sie in 200 — 240 Unterrichtsstun-
den folgende Qualifikationen erwerben, die
in einer Priifung nachgewiesen werden miis-
sen?:

Rechts- und aufgabenbezogenes Handeln
* Rechtskunde
¢ Dienstkunde

Gefahrenabwehr sowie Einsatz von Schutz-

und Sicherheitstechnik

¢ Brandschutz und sonstige Notfallmag-
nahmen

Sticher
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s Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz

= Einsatz von Schutz- und Sicherheitstech-
nik

Sicherheits- und serviceorientiertes Verhal-

ten und Handeln

¢ Situationsbeurteilung und Situationsbe-
wiltigung

¢ Kommunikation

¢ Kunden- und Serviceorientierung

¢ Zusammenarbeit

Von 2005-2008 wurden {iber 2000 Perso-
nen zur gepriiften Schutz- und Sicherheits-
kraft qualifiziert, Die Gleichwertigkeit die-
ser Qualifikationen mit der Ausbildung zur
Fachkraft fiir Schutz und Sicherheit steht
derzeit in der Diskussion. Hierbei sollten
aber sowohl die sicherheitsspezifischen
Kenntnisse und Fihigkeiten als auch die be-
ruflichen Vorbildungen Beriicksichtigung
finden.

3.4.2.3 Qualifikationen fiir das
Anforderungsniveau 3

Meister fiir Schutz und Sicherheit (ehemals
Werkschutzmeister)

Die seit 1989 bestehende berufliche Weiter-
bildung zum Werkschutzmeister/Werk-
schutzmeisterin wurde im Jahr 2003 von
dem Abschluss »Geprifter Meister/Gepriifce
Meisterin fiir Schutz und Sicherheit abge-
lost, Wer die Prifung ablegen will, muss
iiber einen abgeschlossenen Ausbildungsbe-
ruf und mehrjihrige Berufserfahrung verfi-
gen. Die Vorbereitung zur Meisterpriifung
beansprucht 800 bis 200 Ausbildungsstun-
den. Neben grundlegenden Qualifikationen
werden in den Vorbereitungslehrgingen
auch handlungsspezifische Kenntnisse sowie
berufs- und arbeitspidagogische Grundla-
gen vermittelt3, die zugleich die dreil Pri-
fungsteile darstellen:

1 Bundesinsritut fiir Berufshildung

2 IHK: Weiterbildungsprofil fiir den ITHK-Abschluss:
Gepriifte Schurz- und Sicherheitskraft

3 Verordnung iiber die Priffung zum anerkannten
Abschluss Gepriifter Meister/Gepriifte Meisterin
fitrr Schutz und Sicherheit
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Grundlegende Qualifikationen

¢ Rechtsbewusstes Handeln

* Betriebswirtschaftliches Handeln
¢ Zusammenarbeit im Betrieb

Handlungsspezifische Qualifikationen
» Schutz- und Sicherheitstechnik

= Organisation

¢ Fiihrung und Personal

Berufs- und arbeitspidagogische Qualifika-
tionen
+ Ausbildereignung

Die »Gepriiften Meister bzw. Meisterinnen
fiir Schutz und Sicherheit« sollen in der Lage
sein, Sicherheitsanalysen durchzufithren und
Sicherheitskonzepte zu entwickeln. Zu ih-
rem Aufgabenbereich zihlt des Weiteren die
Fithrung von Mitarbeitern sowie die Orga-
nisation und Steuerung von Arbeitsprozes-
sen. Die Industrie- und Handelskammer ver-
tritt die Auffassung, dass der Abschluss als
Meister bzw. Meisterin dem Niveau eines
Bachelorabschlusses gleichzusetzen ist. Dies
deckt sich mit der hier vorgenommenen
Zuordnung zu demselben Anforderungsni-
veau

Bachelor Sicherheitsmanagement

Die Fachhochschule Verwaltung und Dienst-
1eistun$ {FHVD) in Kiel/Altenholz, Ausbil-

dungsstitte fiir den gehobenen Dienst der
Landespolizei in Schleswig-Holstein, bot
1999 die erste Ausbildung im Bereich S5i-
cherheitsmanagement an einer Hochschule
an. Das auch heute noch bestehende »Kon-
taktstudium  Sicherheitsmanagement« mit
dem Abschluss Sicherheitsfachwirt (FHVD)
hat eine 18-monatige Regelstudienzeitl.
Der erste Studiengang Sicherheitsmanage-
ment (SiMa) mit einem akademischen Ba-
chelorabschluss startete 2005 an der Hoch-
schule fiir Wirtschaft und Recht Berlin?.
Seither hat sich das Angebot an Hochschul-
ausbildungen in Deutschland rasant weiter-
entwickelt. Derzeit gibt es ein grofles Spek-
trum an Bachelorstudiengingen, die haupt-
sidchlich an (Fach)Hochschulen verortet sind
und fiir das Berufsfeld qualifizieren. Ein Ba-
chelorstudium umfasst zwischen 6 und 8 Se-
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mestern, in die in unterschiedlichem Umfang
Praxisphasen integriert sind. Um den Um-
fang der erbrachten Leistungen europaweit
vergleichbar zu machen, werden ECTS (Eu-
ropean Credit Transfer System) Punkte ver-
geben. Je nach Dauer des Studiums sind das
zwischen 180 und 240 Punkte. Das Studium
setzt sich aus verschiedenen Modulen zu-
sammen, die definierte fachliche und soziale
Kompetenzen vermitteln. Neben der Hir jede
Hochschulausbildung zentralen Befihigung
zum wissenschaftlichen Arbeiten werden In-
halte aus den Sozial- und Rechtswissen-
schaften, der Betriebswirtschaft, der Infor-
matik und der Technik- bzw. den Ingenieur-
wissenschaften vermirtelt. Studierende der
Bachelorstudienginge schreiben eine Bache-
lorarbeit, mit der sie ihre Fahigkeit zur seib-
stindigen wissenschaftlichen Erarbeitung ci-
ner Fragestellung nachweisen miissen. Es
miissen zwei Bachelorabschliisse unterschie-
den werden: Beim Bachelor of Arts (B.A.)
wird eine generalistische Ausbildung ange-
strebt, die den sich verdnderten Anforderun-
gen des Sicherheitsgewerbes gerecht werden
soll, beim Bachelor of Science {B.Sc.) stehen
di¢ naturwissenschaftlichen und ingenieur-
wissenschaftlichen Inhalte (Safety) im Vor-
dergrund. Die foigende Tabelle vermittelt ei-
nen Uberblick:

Am Beispiel der Absolventen/-innen des

Studlengangs Sicherheitsmanageitiant an der
HWR Berlin der Jahre 2008-2010 lasst sich
zeigen, dass die Studierenden in Sicherheits-
firmen und Sicherheitsabteilungen grofer
Unternchmen gute Chancen haben. Dies gilt
besonders fiir die Absolventen/-innen, die
bereits auf berufliche Vorerfahrung im Be-
rufsfeld zuriickblicken kénnen. Ein Teil der
Studierenden entscheidet sich, dem Bache-
lorstudium noch ein Masterstudium anzu-
hingen’,

1 Kontaktstudium Altenholz: hup:/fwww.fhvd.de/
fhvd_we/html/sicherheit/index-sicherheit.heml
(Stand 29.08.2011}

2 Damals noch »Fachhochschule fiir Verwalrung
und Rechtspflege«

3 Schaftner, 2011, 81
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Bild 28 ¢ Bachelorstudienginge im Sicherheitsbereich in Deutschland im Jahr 2011

Hochschule Studiengang Dauer Gebiihren
Abschluss ECTS
Berlin Sicherheitsmanagement 7 Semester keine
Hochschule fir Wirtschaft und Bachelor of Arts 210 ETCS
Recht Berlin :
{(www.hwr-berlin.de)
Bremen Risiko- und Sicherheits- 6 Semester keine
Hochschule fur affentliche Management 180 ECTS
Verwaltung Bremen Bachelor of Arts
(www.hfoev.bremen.de)
Furtwangen Security & Safety 7 Semester 3.500 Euro
Hochschule Furtwangen Engineering 210 ECTS
(www.hs-furtwangen.de) Bachelor of Science
Hamburg Sicherheitsmanagement 6 Semester 17.640 Eurc
Hochschule der Polizei Hamburg | Bachelor of Arts 180 ECTS
(Studium wird im Wintersemes-
ter 2011/2012 nicht angeboten)
(http:#/hdp.hamburg.de/)
Limburg Unternehmenssicherheit 6 Semester 13.320 Euro
Steinbeis-Hochschule Bachelor of Arts in (berufsbeglei-
twww.shb-limburg.de} Business Administration fendes Studium)
mit Zusatzzertifikat
Certified Security Profes-
sional (CSP)
Magdeburg Sicherheit und Gefahren- 7 Semester keine
QOtto-von-Guericke-Universitat abwehr 210 ECTS
{(www,uni-magdeburg.de) Bachelor of Science

Weiterbildungsméglichkeiten nach dem
ersten akademischen Abschluss

Auch nach dem ersten akademischen Ab-
schluss ist es notwendig, sich fort- und wei-
terzubilden, um den Anforderungen des Be-
rufsfeldes gerecht zu werden. Der Markt
bieter hier eine groBe Vielfalt an Angeboten.
Exemplarisch fiir einen sich entwickelnden
Markt von Fort- und . Weiterbildungsaktivi-
titen firr hoch qualifizierte Personen in der
Sicherheitsbranche, die bereits verantwor-
tungsvolle Security Management-Aufgaben
iibernehmen, sei eine Weiterbildungsmég-
lichkeit erwihnt, der berufsbegleitende
zweisemestrige Studiengang mit dem Ab-
schluss zum >Zertifizierten Security Mana-

Sticher

ger{CSM}! an der Frankfurt School of
Finance & Management.

3.4.2.4 Qualifikationen fiir das
Anforderungsniveau 4

Master Sicherheitsmanagement

Der Master Sicherheitsmanagement stellt
derzeit die hichste Qualifikationsstufe dar.
Der Masterabschluss soll die Studierenden
zur Ubernahme sehr komplexer Aufgaben
und Fiithrungsaufgaben mit Sicherheitsbezug
befihigen. Die Inhalte des Bachelorstudiums

1 Frankfurt School of Finance & Management

(2011}): Zertifikatsstudiengang Certified Security
Manager,

Unternehmensschurz — 13. Ergdnzung  Januar 2012

B3

61



B3

62

Personal/Organisation/Ausbildung =230 =2 - 00

werden vertieft und erweitert. Den Ab-
schluss des Studiums bildet eine Masterar-
beit. Das Masterstudium kann direkt im An-
schluss an das Bachelorstudium oder nach
einer lingeren Praxisphase erfolgen. Es ist
entweder ein Vollzeitstudium oder berufsbe-
gleitend. Die Dauer des Studiums schwankt
zwischen zwei (60 ECTS) und vier Semes-

tern (120 ECTS). Rechnet man die im Ba-
chelor- und im Masterstudiengang erzielten
Punkte zusammen, so miissen insgesamt fiir
den Master 300 ECTS-Punkte erreicht wer-
den.

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick
iiber die deutschen Masterstudienginge fiir
das Sicherheitsmanagement:

Bild 28 ¢ Masterstudiengdnge fiir das Sicherheitsmanagement

www.duw-berlin.de

Hochschule T Studiengang Dauer Gebiihren
Abschluss ECTS

Berlin Master of Security 4 Semester 1.800 Euro

Hochschule far Management (berufsbegleitendes pro Semester

Wirtschaft und Recht (MSM) Fernstudium) (= 7.200 Euro}

Berlin Master of Arts 120 ECTS

(www.hwr-berlin.de)

Berlin Sicherheitswirtschaft 24 Monate 625 Euro monatlich

Deutsche Universitat und Unternehmens- {berufsbegleitendes (1%.000 Euro)

far Weiterhildung sicherheit Fernstudium)

{DUW) Master of Arts

Berlin Certified Security 4 Semester 17.800-23.400 Euro
Steinbeis-Hochschule Professional (CSP) {berufsbegleitendes
Berlin Certified Business Fernstudium)
{wwnw.steinbeis- Security Manager
academy.de) {CBSM)
Master of Arts/
Master of Business
Administration
Brandenburyg Security Management | 3 Semester keine
Fachhochschule Bran- | Master of Science {berufshegleitendes
denburg Studium}
(wwwe security-
management.de)
Magdeburg Sicherheit und 3 Semester keine
Otto-von-Guericke- Gefahrenabwehr
{Universitat Master of Science
WWWY. Uni-magde-
burg.de)

Die Angebotspalette verindert sich von
Jahr zu Jahr. Auch in den anderen europii-
schen Lindern ist eine vergleichbare Ent-
wicklung in der Ausbildung zum Sicher-
heitsmanagement {Bachelor- und Masterstu-
dienginge) zu becbachten. Um den Aus-
tausch — sowoh! auf Ebene der Lehrenden
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als auch der Studierenden — zwischen den
Hochschulen und Universititen zu verbes-
sern, wurde 2009 das Netzwerk CONRIS
(Cooperation Network for Risk, Safety and
Security Studies)! gegriindet. Es werden nur

1 httpffwww.conris.en/
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akkreditierte Studiengidnge in das Netzwerk
aufgenommen, d.h. die Qualitit dieser Stu-
dienginge muss durch Experten gepriift
worden sein. Es findet ein Mal jihrlich ein
Treffen bei einem der Mitglieder start. Das

v Qualifikationen in der Sicherheitsbranche

Aktivititsspektrum umfasst neben dem
Austausch iiber aktuelle Entwicklungs-
trends die Erarbeitung gemeinsamer Studi-
eninhalte sowie die Planung und Durchfiih-
rung einer Sommerschool.

Bild 29: Funktionszyklus der Personalentwicklung/Weiterbildung, nach Miinch

Ausgangspunkt
Arbeitsplatze
Mitarbeiter " Personalplanung
Qualifikationen
Tradmf?fptimiewng Funktionszyklus Ermittiung des
und -sicherung an E . . n Thun
den Arbeitsplitzen der PE/Weiterbildu g Qualifikationsbedarfs

DurchfOhrung vor Quali-
fizierungsmaBnahmen
mit Prozess- und Ergebnis- | g

Planung u. Gestaltung
von Qualifizierungs-
maBnahmen mit

evaluation

3.4.3 Die wesentlichen Funktionen
der Personalentwickiung

Zentrale Aufgabe der PE ist die Erarbeitung
und/oder Weiterentwicklung von Strategien,
Konzepten und Methoden der PE, wobei die
Unternchmensziele und Unternehmenskul-
tur als wichtige Parameter zu beriicksichti-
gen sind. Zusitzlich zu den Interessen und
Zielen des Unternchmens sind, wie schon
betont wurde, die Ziele, Erwartungen und
Wiinsche der Mitarbeiter zu beriicksichti-
gen. Eine Anniherung erfolgt dann, wenn
Rahmenbedingungen im Unternchmen ge-
schaffen werden, die dem Mitarbeiter inner-
halb eines definierten Handlungsspielraumes
Selbstorganisation ermoglichen. Der Perso-
nalentwickler hat damit eine Mittlerfunk-
tion, die beiden Interessenparteien zu einem
Konsens und gemeinsam akzeptierten Mafs-
nahmen und Ergebnissen zu fithren. Die
Mittlerfunktion vollzieht sich in einem von
Miineh! geprigten »Funktionszyklus der
Personalentwicklung« {vgl. Bild 29).

Sticher

Transfervorbereitung

Bei niherer Betrachtung des Zyklus kris-
tallisieren sich drei wesentliche Funktionen
der PE, heraus,

¢ die Qualifikationsbedarfsanalyse

* die Durchfilhrung von PE-Mafinahmen
und

¢ die Evaluation von PE-Mafnahmen,

die, wic es im Hauptkapitel dieser Arbeit
vorgesehen ist, nur kurz theoretisch aufgear-
beitet werden sollen, da sie tm Prozef des in-
tegrierten PE-/OE-Konzepts deutlicher be-
schricben werden. Die nachfolgenden cinlei-
tenden Satze sollen den Prozess verdeutlichen.

Auf der Grundlage der zu verrichtenden
Titigkeiten und Arbeitsplatzanforderungen
it Unternehmen muss zunichst Personal ge-
plant und beschafft werden, Der Einstieg er-
folgt iiber die Personalbedarfsermittlung.
Mentzel? sicht in ihr die Aufgabe, »die zur

1 Miinch 1995 5.55
2 Menrzel 19806 8,53
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Erfillung der gegenwirtigen und kiinftigen
Arbeitsaufgaben erforderlichen Mitarbeiter
nach Anzahl und Art sowie hinsichtlich ih-
rer zeitlichen und ortlichen Verfigbarkeit zu
ermitteln«.

Die quantitative Personalbedarfsermittlung
sagt aus, wieviel Mitarbeiter benodrigt wer-
den, um zu einem bestimmten Zeitpunks die
anfallenden Aufgaben erfiillen zu kénnen.

Durch die gualitative Personalbedarfser-
mitthung wird festgestellt, iiber welche Qua-
lifikationen die bendtigten Mitarbeiter ver-
figen missen.

Ausgangspunkt der Personalbedarfser-
mittlung ist die Feststellung der zum gegen-
wirtigen Zeitpunkt bendtigten personclien
Kapazititen. Dazu wird der Soll-Personalbe-
stand mit dem aktuell vorhandenen Ist-Per-
sonalbestand verglichen. Der Soll-Personal-
bestand kann aus dem Stellenplan und der
I§T-Personalbestand aus dem Stellenbeset-
zungsplan entnommen werden. Personelle
Unterdeckungen sind durch Personalbe-
schaffungs- undfoder PE-Mafnahmen aus-
rugleichen, Uberdeckungen sind durch Frei-
stellungsmaRnahmen abzubauen«!,

Die erste wesentliche Funktion im Zyklus
der PE ist die Qualifikationsbedarfsanalyse,
die fast ausschliefflich mittels Mitarbeiterge-
sprich vorgenommen wird, Ohne Feststel-
lungen, iiber welche Qualifikationen die
Mitarbeiter bereits verfiigen und ohne ge-
naue Kenninis der derzeitigen und kiinftigen
Anforderungen kann bedarfsgerechte Quali-
fizierung nicht erfolgen.

3.4.3.1 Das Mitarbeitergesprich
als Fihrungsinstrument

Das Mitarbeitergesprich wird als Fith-
rungsinstrument gesehen und in verschiede-
nen Formen vnd unterschiedlicher Intention
gefithrt: als Fithrungs-, Beurteilungs-, For-
der-, Entgelt-, Problemldsungs-, Beratungs-
und Zielfindungs- und -vereinbarungsge-
sprich.

Auf der Erkenntnis, dass die Motivation
aller Mitarbeiter der wichtigste Fakror fiir
den wirtschaftlichen Erfolg ist und dieser er-
reicht wird, wenn Mitarbeiter sich persdn-
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lich mit Zielen identifizieren, miissen diese
folglich nach Zielen gefithrt werden.

Aus diesem Grunde steht im Mitrelpunkt
das Management by Objectives (MbO), das
Ziclfindungs- und -vereinbarungsgesprich
zwischen der jeweiligen Fihrungskraft und
seinen Mitarbeitern,

MbQ ist eine Methode zielorientierter Un-
ternehmensfithrung und zukunfts- und er-
gebnisorientiert. »Der Erfolg des Gesprichs
hingt wesentlich davon ab, wie offen und
verbindlich alle Teilnehmer mit sich selbst
und den anderen beziiglich der Einschiitzung
ihrer Leistungsfihigkeit und ihres Leistungs-
willens umgehen.

Die wichrigste Voraussetzung, die MbO
immer wieder schaffen muss, ist deshalb das
Vertranen aller Organisationsmitglieder,
ihre personliche Zielvorstellungen vorbe-
haltlos offenbaren und diskatieren zu kén-
nen, ohne anschlieBend unangenchme Fol-
gen befiirchten zu miissen«2.

Die Mitarbeiter und die Fihrungskraft er-
arbeiten unabhiingig voneinander Zielvor-
stellungen. Danach werden Gemeinsamkei-
ten festgestellt, Abweichungen diskutiert,
Verinderungen eingebracht und die endgiil-
tig vereinbarten Ziele fiar beide Beteiligten
schriftlich fixiert. Leistungsstandards prizi-
sieren Ziele beziglich Termin, Quantitic
und Qualitit sowie Kosten. Mit einem ver-
einbarten Kontrollverfahren wird abschlie-
3end iberpriift, inwieweit die Ziele erreicht
wurden. Hieraus ist ggf. auch ein Qualifika-
tionsdefizit erkennbar.

Qualifikationsbedarfsanalyse

als Ziel des Mitarbeitergesprachs

Mit der Qualifikationsbedarfsanalyse solien
die Ist-Soll-Diskrepanzen in bezug auf
Handlungskompetenzen aufgefunden wer-
den®, genauer: zwischen dem Soll-Zustand
{dem arbeitsplatzberogenen Anforderungs-
profil) und dem Ist-Zustand (dem mitarbei-
terbezogenen Qualifikationsprofil) des Mit-
atbeiters bzw. der Fiihrungskraft.

1 ebd. 5.53
2 Geiffler 1992 $.83
3 Gebert/Rosenstiel 1996 5,199
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Miiller/Stiirz]! bezeichnet die Qualifikati-
onsbedarfsanalyse (QBA) als planvolie Er-
mittlung dieser Abweichungen mit all den
Methoden und Instrumenten, die geeignet
sind, moglichst exakt zu bestimmen, was
eine bestimmte Lerngruppe {eine Person) bis
zur Erfilllung bestimmter Qualifikationsan-
forderungen noch zu lernen hat.

Aus der Kosten- und Marktsituation he-
raus kann es sich heute kein Unternchmen
mehr leisten, die Qualifikation nach dem
»Giefkannenprinzip« vorzunechmen. Des-
halb ist es immens wichtig, das Qualifika-
tionsdefizit durch kompetente mit geeigne-
ten Instrumenten und Methoden aufzuspii-
ren. Und, wie die nachfolgenden Methoden
zeigen, geht dies ausschlieBlich idber die
Kommunikation bzw. das Mitarbeiterge-
sprich.

Eine andere Form des Mitarbeiterge-
sprichs, das Fordergesprich, ist ein entschei-
dendes und partizipatives Instrument in der
Entwicklung des Mitarbeiters. Das Forderge-
sprich dient dem Mitarbeiter zur Standortbe-
stimmung und solt ihm helfen, seine Leistun-
gen optimal auf die Unternehmens- und
Gruppen-/Bereichsziele abzustimmen,

Wichtig fiir den Erfolg des Gesprichs ist
die Grundstimmung, mit der die Fiihrungs-
kraft und der Mitarbeiter ins Gesprich ge-
hen. Foérdergespriche sollten 1-2 mal im
Jahr stattinden und nach den Grundregeln
der partizipativen Dialektik gefithrt werden,
denn Menschenfihrung ist nur aus einer
Grundstimmung heraus moglich. D.h. der
Fithrende muss unter anderem in der Lage
sein, sich selbst, ggf. auch seine Werturteile,
hinter der Sache zuriickzustellen.

Fithren ist eine dialektische Angelegen-
heit. »Dialektik ist die Kunst zu gewinnen,
ohne zu siegen!«2. Dialektik ist solidarisch
motiviert. Die Grundregeln dabei sind, rich-
tig zuzuhoren, richtig darzustellen, sich opti-
mal auf den Partner einzustellen und richtig
zu fragen. Und dies sollte kiinftig in jedem
Unternehmen in einem Mitarbeitergesprich
bei Fithrungskriften umgesetzt werden.
Hierzu ist ein Beispiel (Bild 30-32) als Pro-
zess mit Vorbereitung, Ablauf und Ergebnis,
z.B. ¢ine abschlieffende Vereinbarung tiber
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PE-Maflnahmen zur Beseitigung eines Qua-
lifikationsdefizites.

3.4.3.2 Anforderungs-/Eignungsver-
gleich mittels Arbeitsplatzanforderung

Ein werteorientiertes Human Resource
Management beginnt bereits bei den Prozes-
sen der Personalrekrutierung und -auswahl.
Arbeitsplatzanforderungen sind gleichzeitig
Vorgaben fiir Personalsuchanzeigen. Gerade
bei Personalsuchanzeigen werden immer
wieder »Visionen« beschrieben, die beide
Seiten spiter nicht erfiillen kénnen.

Professionelle Personalsuchanzeigen ba-
sieren zum einen auf der Arbeitsplatzanfor-
derung, die sich aus den Schutzzielen erge-
ben, zum anderen auf Fihigkeiten, Fertig-
keiten und sonstigen Voraussetzungen, die
sich aus einem Anforderungsprofil (vgl. Ka-
pitel B 3.7) ergeben. Die Bewerbungen sind
dann zwar anzahlmifig geringer, das Ergeb-
nis aber qualitativ besser (siche Beispiel
Bild 33).

(Bild 34 und Bild 35 sind entfallen)

Arbeitsplatzanforderungen solien am neu-
tralen Beispiel eines Trainers dargestelit
(Bild 36 und 37), erfasst und am jeweiligen
Arbeitsplatz ausgelegt werden, nachdem der
betroffene Mitarbeiter hierzu qualifiziert
wurde.

Die Qualifikation erfolgt bezogen auf
diese Vorgehensweise reaktiv, aber bevor ir-
gendeine Tatigkeit selbstindig durchgefithrt
wird, Die Umsetzung strategischer Ziele
muss ebenfalls vorbereitet und in gleicher
Weise arbeitsplatzbezogen aufbereitet wer-
den. Dies erfolgt proaktiv.

Bild 36 beschreibt die Haupt- und Teilauf-
gaben des Arbeitsplatzes. Sofern Dritte
{Schnittstellen) am Leistungsprozess betei-
ligt sind, erfolgt in der Spalte »Quelle/Pro-
zess« ein Querverweis auf den visualisierten
Prozess und dessen Prozessnummer (vgl. Ka-
pitel B2.2).,

In den nach rechts folgenden Spalten ist
festgelegt, wer die Kontrolle dieser Teilauf-

1 Miiller/Stiirzl 1992 8.103
2 Lay 1993 S.14ff.
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Personal/Organisation/Ausbildung #:

gaben i.5.d. Fithrungsvorganges und in wel-
cher Art und Hiufigkeit vornimmt. Die
letzte Spalte gibt unter Qualititsmanage-
ment-Aspekten Auskunft dariiber, welche
Qualifikation fiir diese Titigkeit vorgesehen
ist, welche Einsatzmittel fiir die Ausfithrung
notwendig sind und wie die Ausfilhrung
nachweisbar dokumentiert wird,
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Die Teilaufgaben der Arbeitsplatzanforde-
rung werden in Bild 37 (Auszug) in die
einzelnen speziell auf die Ausfithrung der
Titigkeiten  bezogenen  Anforderungen
{Soli-Qualifikation) untergliedert und im
Hinblick auf die Tiefe der Kenntnisse und

{Fortsetzung B3 Seite 63)
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Anforderungsprofil und Personalauswahl

3.7 Anforderungsprofil und
Personalauswahl

3.7.1 Einfithrung

Im thematischen Zusammenhang mit einer
effektiven Personal- und Organisationsent-
wicklung, die ein Unternehmen zum ge-
schiftlichen Erfolg fithrt, kommt es ganz
wesentlich auf die Personalauswahl an, 1.5.,
dass »der richtige Mitarbeiter! fiir den rich-
tigen Platz« ausgesucht wird. Jedoch dieses
Ziel zu erreichen, setzt klare Vorstellungen
von der Aufgabenstellung sowie der damit
verbundenen Verantwortung und Kompe-
tenz voraus. Erst wenn Klarheit iiber die
Aufgabenstellung herrscht, der es gerecht zu
werden gilt, kann ein treffendes Profil fir
den Kandidaten entwickelt werden. Sicher

(Fortsetzung Seite 87)

1 Bei der Nutzung des Begriffes » Mitarbeiter« ist
stets die migliche »Mitarbeiterin« eingeschlossen,
vm dieser inzwischen hiufigen Unsitte standiger
Wiederholung zu begegnen.
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