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HR-Mitarbeiter sind gefordert, sich ein Berufsleben lang weiterzubil-

den. HR-Seminare bieten die Möglichkeit, sich einen Überblick zu ver-

schaffen, sich gezielt in ein Thema zu vertiefen oder schlicht auf dem

Laufenden zu halten. Für jede Anforderung ist das Richtige dabei.

F#tr€*#rry€ dä* r*sfuä*ge

-$ 
W,,*,\N$x) $$;ww w,$.:$ $$x$ $x w$ {w

5e re i r: a nc u s: d e *:d e re we its rb F E d u n gsf*rffi en fi} r Fersor: a I isäcn

\ $ [eiterentwicklung der Mitarbeiter, ein
V V wichtiger Punkt in jeder Human-Re-
source-Abteilung. |eder soll up to date sein,
fachliche Weiterbildung und persönliche
Entwicklung, das geht die Mitarbeiter ge-
nauso an wie das Management. Schön, gut,
wichtig. Und richtig spannend wird es,

wenn es um die eigene Entwicklung geht:
die Weiterbildung der Mitarbeiter der Per-
sonalabteilung!
In der Ausgabe 6106 berichteten wir über
HR-Lehrgänge. Diese bieten meist einen
umfangreichen Bogen der für die Personal-
arbeit relevanten Themen. Oft behandeln
sie klassische Themen wie Personalentwick-
lung, Arbeitsrecht und dergleichen und wer-
den durch andere Wirtschaftsbereiche er-
gänzt wie Strategie, Organisationsentwick-
lung, Führung, Projektmanagement etc. All
jene Themen können auch mit einzelnen
Seminaren abgedeckt werden, doch eine
Gesamtausbildung lässt einen roten Faden

durch alle Bereiche laufen und verknüpft die
Inhalte miteinander. Daher macht ein um-
fangreicher Lehrgang für Personalisten Sinn.
Die nicht ganz so positive Seite hält entgegen,

dass ein umfassender Studiengang einen ho-
hen Aufiarand an Zeit, Energie und finanzi-
ellen Mitteln bedeutet. Dieser Aufivand ist in
vielen Fällen sicherlich gerechtfertigt. Den-
noch muss ihn nicht jeder in der HR-Abtei-
lung auf sich nehmen und er muss auch nicht
flir jeden HR-Mitarbeiter finanziert werden.
HR-Seminare geben genereilen Überbiick,
bieten einen Einstieg in die Materie, halten
up to date, können gezielt selektiert und
eingesetzt werden und sind darüber hinaus
zeitllch und finanziell im Rahmen. Daher
widmet sich dieser Artikel speziell den HR-
Seminaren.

Einrieigersem inare

Der Human-Resource-Bereich ist umfang-
reich und nicht in einem einzelnen Semi-
nar abbildbar. Dennoch muss irsendwo

Von Eva Selan

28 :n*:is;ruG Ni r.5.JuiirAucu:r 2cö7



reqonnen werden, vor allem wenn bei HR-
\eulingen noch kein fachspezifisches Wis-
.en vorhanden ist. Welche grundlegenden
Seminare sollten HR-Neulinge besuchen,
rielches Wissen ist grundlegend, auf wel-
che Inhalte sollte der Fokus zu Beginn ge-

iegt werden?
\Iag. Andrea findra (Bereichsleitung, Red-

Ed) meint dazu grundsätzlich: ,,Personen,
die neu ins Personalwesen einsteigen, emp-
fehlen wir eine Ausbildung, die fundierte
Methoden und Instrumente modernen
Human-Resource-Managements in sehr
praxisnaher Form näher bringt. Ein Neu-
ling braucht zunächst einen guten Über-
blick über sein neues Fachgebiet, sozusa-

gen die theoretische Basis. Sinnvoll wäre
in einem ersten Ausbildungsschritt ein
Lehrgang, der alle Bereiche des Personal-
managements umfasst und somit das HR-
Management in seiner Gesamtheit mit all
seinen Zusammenhängen aus einem Guss

vermittelt. Dabei sollten nicht aktuelle
Moden im Vordergrund stehen, sondern
vielmehr bereits in der Praxis etablierte
Methoden und Instrumente. Die Inhalte
sollten reichen von den funktionalen Auf-
gaben des Personalmanagements und ei-
ner persönlichen Standortbestimmung im
eigenen Unternehmen, über professionelle

Recruitinginstrumente, strategisches Per-

sonalmarketing, Personalcontrolling und
Kennzahlensysteme, Vergütungssysteme,
arbeitsrechtliche Grundlagen bis zu einem

umfassenden Überblick über die Schritte
des Personalentwicklungskreislaufs."

Sibylle Wachter-Benedikt (Kundenbera-

tung/Produktmanagement, Hernstein In-
ternational Management Instiiute) reflek-
tiert aus Sicht des Management-Instituts:

,,Grundsätzlich hängt die Seminaremp-
fehlung von der jeweiligen Position des

HR-Mitarbeiters ab. Für Personalisten
mit Führungsagenden empfehlen wir z.B.

Grundlagen in Führung und Management.

Personalentwickler sollten auch gruppen-
dynamische Kenntnisse vorweisen, um
die persönliche Wahrnehmung von Dy-
namiken in Gruppen zu schärfen und um
zu erkennen, welche Zusammenhänge bei
Führung in Gruppen bestehen. Aufjeden
Fall sollten Personalisten Erfahrungen mit
Potenzialanalyse-Instrumenten sammeln.

Zum einen, um die eigenen Stärken und
Schwächen zu kennen, zum anderen, um
das Tool im HR-Bereich einsetzen zu kön-
nen."
,,Das HR-Management ist ein sehr vielftil-
tiges Aufgabengebiet. Zu den Kernkompe-
tenzen gehören aufjeden Fall Arbeitsrecht,
Recruiting, Personalentwicklung, Perso-

nalcontrolling, Vergütungssysteme und
das Grundverständnis für die Personal-

verrechnung", konkretisiert Mag. Armand
Kaäli-Nagy (Bildungsmanagement, örwz
- Österreichisches Produktivitäts- und
Wirtschaftlichkeits-Zentrum).,,Das örwz
bietet eine Basisausbildung in all diesen

Bereichen an, die in 15 Tagen die Grundla-
ge erfolgreicher Personalarbeit schafft. Zu-
sätzlich sollten je nach Tätigkeitsschwer-
punkt auch die weiterführenden Seminare
und Trainings besucht werden. Personal-

entwicklung ist ja wesentlich mehr als die

Vermittlung von Seminaren. Mitarbeiter-
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gespräche, Potenzialanalysen und der Auf-
bau eines Nachfolgemanagements gehören

in diesen Bereich. Personalcontrolling als

ein wichtiges Steuerungs- und Evaluie-
rungsinstrument wird viel zu oft mit reinen

,Zahlenspielen verwechselt. Auch das Ver-

ständnis für die Personalverrechnung ist
für Neulinge im HR-Management wichtig,
um mit zielgerichteten Fragen zu wichtigen
Informationen zu kommen oder Auskünf-
te erteilen zu können."
Grundlegendes zu Beginn der HR-Karrie-
re, um einen Überblick zu bekommen und
sich Orientierung zu geben. Leider ist das

INTERESSIERT? ICH BERATE SIE GERNE:
Mag. Ulrike Rinderhofer, Programm Management
+43-7 32-66 99 44-12 1, e-mai | : ulrike.rinderhofer@limak.j ku.at
www.limak.at
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,,Grundlegende" so weit gestreut, dass auch

hier bereits eine Selektion stattfinden muss.

,.Must-have'' t ersus,,nice-to'hale'i

Mit der ersten grundlegenden fachlichen
HR-Ausbildung ist es noch nicht getan.

Abgesehen davon, dass das Feld des Perso-

nalwesens so breit ist, dass man allein da-

für bereits langfristige Weiterbildungsakti-
onen beanspruchen könnte, entwickelt es

sich auch zusehends weiter. Welche Semi-

nare muss ein Personalist besuchen, wel-
che sind ,,nice to have"?

Sibylle Wachter-Benedikt meint dazu:

,, Muss - Seminare sind Beratungskomp etenz,

Moderation und Gesprächsfüh rung:

Neuer M BA HR

Neues Programm für neuen Mind-Set
im Human-Resource-Management: Der

neue MBA International-Human-Re-
source-Management verknüpft strate-

gisches Verständnis mit internationaler
Human-Resource-Kompetenz.
Ziel des MBA ist es, Human-Resour-
ce-Manager und Führungskräfte mit
entsprechendem Fokus auf ,,peoPle
management" zum unverzichtbaren
Impulsgeber in strategischen Ent-
scheidungsprozessen zu qualifizieren
und sie zum anerkannten Business-
Partner der Unternehmensleitung zu

positionieren.
Die drei Programmabschnitte - Human

Resource Development, General Ma-
nagement und International Human Re-

source Management - sind aufeinander

aufbauend und miteinander verknüpft.

Stuiliengang: MBA International Hu-
man Resource Management

Beginn: November 2007

Dauer: 19 Monate, berufsbegleitend

Kosten: C 29.700,'
Ort: Wien, Linz, USA, Asien
Info: www.limak.at

. Beratung ist eine zentrale Fähigkeit im
Personalbereich. Die Gespräche sind
häufig heikler Natur: Wie berate ich die-

se Führungskraft oder Mitarbeiter? Wie

vermittle ich im Konfliktfall? Wie über-

mittle ich schlechte Nachrichten?
. Präsentationstechniken, Rhetorik & Mo-

deration: Diese Seminare unterstützen
Präsentationen zu perfektionieren bzw
Meetings effizient zu moderieren.

. Gesprächsführung: Das Training ver-

schiedener Gesprächssituationen ist für
Personalisten sicherlich hilfreich. Perso-

nalentwickler sollten auf die jeweiligen

Gesprächsanforderungen geiassen ein-

gehen können.
Nice to have sind sicherlich Seminare im
Bereich der Personal Performance. Wie

Edgar Schein hautnah

Eine hervorragende Möglichkeit, Theo-

rie hautnah zu erleben, ist zweifelsohne

mit Koryphäen der Wissenschaft haut-

nah zu diskutieren. Beispielsweise im
September mit Prof. Edgar Schein im
Zuge eines HR-Forums.
Praxis ohne Theorie kann funktionie-
ren, gefestigter ist sie allerdings mit the-

oretischem Unterbau und wissenschaft-

lichem Hintergrund.
Prof. Edgar Schein ist Autor zahlreicher

Veröffentlichungen und verschrieb sich

der Organisationsentwicklung, der Or-

ganisationskultur und begründete un-

ter anderem den Begriffder Karrierean-

ker. Geboren 1928 ist er heute Professor

für Organisationspsychologie und Ma-

nagement am Massachusetts Institute of
Technology (MIT) in Cambridge.

Forum: Annual Human Resource Ma-

nagers' Forum: Cross-cultural Leader-

ship and the Role of HR
Datum: 20.-21. SePtember 2007

Kosten: € 600,- (inkl. Steuer)

Ort: Bled School of Management, Bled,

Slovenien
Info: www.iedc.si

verkaufe ich mich selbst ist eine Frage, die

auch Personalisten beschäftigt. Trainings

für Stimme & Gehör bzw. Körpersprache

sind hier zu empfehlen."
Weniger generell sieht es Andrea lindra, sie

würde die Weiterbildung konkret an künf-
tigen Aufgabenstellungen ausrichten:,,Die
Weiterbildungsschritte sind sicher sehr

stark vom Aufgabenspektrum bzw. den ge-

planten HR-Proj ekten des HR-Mitarbeiters
abhängig. Handelt es sich um einen Gene-

ralisten im HR-Bereich, wären regelmäßige

Updates quer über die einzelnen Bereiche

des Human-Resource-Managements an-

gebracht. Angefangen von rechtlichen
Anderungen im Arbeits- und SV-Recht,

über Entwicklungen und Methoden im Re-

cruiting und der Personalentwicklung bis

zu Vergütungssystemen. Handelt es sich

um einen Spezialisten im HR-Bereich mit
einem stark eingeschränkten Aufgaben-

spektrum, dann wären laufende Updates

und Vertiefungen in seinem Spezialgebiet

erforderlich.
Keine Ausbildungsmaßnahme sollte le-

diglich,nice-to-have' sein, sondern sollte

für den Mitarbeiter und für das Unter-

nehmen einen direkt umsetzbaren Nutzen

haben. Sowohl das Training als auch die

Zeit des Mitarbeiters kostet dem Unter-

nehmen Geld, daher sollten die gelernten

Inhalte entweder persönlich oder für die

unmittelbare berufliche Tätigkeit einsetz-

bar sein. Wurden früher noch Trainings

als Incentive angesehen, so erkennt man

heute schon den Gesinnungswandel in Un-
ternehmen. Hat der Teilnehmer dann die

Möglichkeit, das Gelernte wirkungsvoil in

seiner beruflichen Praxis umzusetzen. hat

sich das Investment in die Weiterbildung

gelohnt."
,,Der Anspruch der Nutzenstiftung und

strategischen Ausrichtung von HR bedeu-

tet, dass die Verallgemeinerung von Inhal-

ten immer schwieriger wird, weil die un-

ternehmerische,Passung' an Bedeutung

gewinnt", unterstreicht Clemens Stleger,

,,es gibt keine allgemeinen Standards mehr,

wie Mitarbeitergespräche aussehen müs-

.H
Sibylle Wachter-BenediktUlrike Rinderhofer Henrik Schmidt Andrea Jindra Armand Kaäli-Nagy (lemens 5tieger
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sen, wie Potenzialanalyse funktioniert, wie
Gehaltssysteme gestaltet sein sollen etc.
Nachdem gerade die Entwicklungsthemen
eine Eigenzeitlichkeit haben und nicht von
heute auf morgen realisiert werden können,
gilt es sich auch proaktiv mit möglichen
Themen auseinander zu setzen und somit
frühzeitig die richtigen Weichenstellungen
vornehmen zu können. Das schaut dann
manchmal wie,Nice-to-have'-Themen aus,

kann aber von hoher strategischer Bedeu-
tung sein (2.B. sich mit Outplacement zu
beschäftigen, obwohl dies - noch - nicht
Thema ist).,Nice-to-have'-Themen sind
ansonsten aktuelle Modethemen sowie
Themen, die das eigene Unternehmen ei-
gentlich nicht zentral betreffen."
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Leider kann sich auch der eingefleischteste
Personalist nicht ruhig zurücklehnen, Wei-
terbildung wird ihn wohl sein Berufsleben
lang begleiten. So kommt man nicht um-
hin, sich ständig weiterzubilden, um up to
date zu bleiben.
Mag. Ulrike Rinderhofer (Produktentwick-
lung der LIMAK |ohannes Kepler Uni-
versity Business School): ,,Für erfahrene
Human-Resource-Manager sind Strate-
gie- und Business-Know-how von zuneh-
mender Bedeutung. Strategisches Manage-
ment, Wissen über Unternehmenstrans-
formationen, Stakeholder Management,
Leadership, Value Based Management,
Intellectual Capital Management sollten
für erfahrene Human-Resource-Manager
zum festen Portfolio gehören. Darüber hi-
naus spielt Know-how über HR-Arbeit in
internationalen und transkulturellen set-
tings eine zunehmend wichtigere Rolle.
Know-how über Führung multikultureller
Organisationen und Teams, Kommunika-
tionsarchitekturen und Gestaltung von in-
ternationalen Changeprozessen zählt zum
Pflichtprogramm für Human-Resource-
Manager. Ergänzend und auffrischend
geht es natürlich auch darum, äber die
aktuellsten Entwicklungen und Anforde-
rungen im HR-Bereich up to date zu sein.
In der Verknäpfung von internationalem
Human-Resource-Know-how mit Know-
how von Business-Strategien können neue
B etrachtungsweisen entwickelt werden, die
neue Wege frir das gesamte Unternehmen
aufzeigen und so den Wertschöpfungsbei-
trag von HR für die Unternehmensleitung
transparent machen."
Sibylle Wachter-Benedikt unterstreicht:
,,Beratungskompetenz, Kommunikation

und Selbstmanagement-Themen sind auch
für erfahrene Personalisten empfehlens-
wert. Rechtliche Themen, neue Erkennt-
nisse im Bereich Bildungscontroliing und
Trends/Entwicklungen im Personalbereich
si nd ständi g aufzufrischen."
Mag. Clemens Stieger (Geschäftsführer
GfP, Gesellschaft für Personalentwicklung
GmbH) streicht hervor: ,,Gerade in den
letzten Jahren hat sich das Tätigkeitsfeld
der Personalisten dramatisch verändert.
Waren bis vor gar nicht langer Zeit die ad-
ministrativen und verwaltungstechnischen
Aktivitäten im Vordergrund, werden nun
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zunehmend Umsetzungs- und Gestal-
tungsverantwortung, Beratungskompe-
tenz und strategisches Denken gefordert.
Changemanagement, Strategische HR, Be-

ratungsskills, Human-Capital-Ansätze etc.

sind daher typische Themen für erfah-
rene Personalisten. Allerdings haben sich
auch die klassischen Themen inzwischen
stark weiterentwickelt und professiona-
lisiert. Wir erleben in den Ausbildungen
immer wieder, dass gerade auch erfahrene
HR-Personalisten aus der Auffrischung
und Aktualisierung vorhandenen Know-
hows ,,Aha"-Erlebnisse und großen Nut-
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zen ziehen. Das bedeutet, dass Personalis-
ten selbst gefordert sind lebenslanges Ler-
nen vorzuleben."
Die Wichtigkeit, Wissen ständig zu aktuali-
sieren, erwähnt Armand Kaäli-Nagy: ,,Wie
in jedem Bereich gibt es auch im Personal-
management Trends. Durch die Verände-
rungen am Arbeitsmarkt, die Expansionen
ins Ausland und den schnelleren Informa-
tionsaustausch hat sich das HR-Manage-
ment in den letzten fahren von der Perso-
naladministration zum Business-Partner
gewandelt. Ebenso gibt es laufend Neue-
rungen und Anderungen im Arbeitsrecht
wie auch in der Personalverrechnung. Er-
fahrene Personalisten sollten ihr Wissen
immer auf dem letzen Stand halten. Dafür
eignen sich besonders Spezialseminare wie
auch Update-Seminare, in denen konkret
und intensiv die verschiedenen Inhalte ver-
mittelt werden. Gerade in den kommenden
Monaten wird es eine Fülle von Gesetzes-
änderungen geben. Das Wissen um diese
und darüber, wie Unternehmen mit den
Veränderungen umgehen können, ist auch
für erfahrene Personalisten ein wichtiger
Weiterbildungsbestandteil.
Um die Trends im HR-Bereich besser aus-
loten zu können sind HR-Netzwerke ein
wichtiges Angebot für Personalmanager.
Nur durch den persönlichen Erfahrungs-
austausch mit Kollegen und den Besuch
von Seminaren können HR-Manager auf
dem Laufenden bleiben."
Henrik Schmidt (Marketing Coordinator
der IEDC-Bled School of Management)
unterstreicht ebenfalls den informellen Er-
fahrungsaustausch:,,Auch erfahrene Per-
sonalisten soliten sich regelmäßig mit in-
ternationalen Kollegen austauschen und
persönlich mit führenden Lehrenden zu-
sammentreffen. Eine internationale Per-
spektive auf HR-Themen hilft einen Tun-

nelblick zu vermeiden und dem Wettbe-
werb eventuell einen Schritt voraus zu sein.
Foren für das Senior-Management erlau-
ben weiterhin einen Austausch und Lernen
auf strategischem Niveau, was Seminare zu
Einzelthemen nicht leisten können."
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Nach wie vor herrscht unter HR-Mana-
gern die Erwartung vor, als Business-Part-
ner im Unternehmen gesehen zu werden.
Hierzu ist es ailerdings notwendig, nicht
ausschließlich in seinem Fachgebiet - hier
Human Resources - Spezialist zu sein, son-
dern das Unternehmen als Ganzes muss
verstanden werden. Strategisches Know-
how ist genauso wichtig wie Operations
oder Finanzen. Daher reicht es nicht aus,

sich ausschließlich auf Weiterbildungs-
themen des HR zu spezialisieren, sondern
der Blick muss bereits hier weiter gesteckt
werden. Umfassende Studiengänge haben
meist genau das zum Inhalt: wirtschaft-
Iiches Wissen kombiniert mit HR-spezi-
fischem Fachwissen. Wer auf eine solche
Weiterbildung verzichtet wird nicht um-
hin kommen, sich genau diese Inhalte in
einzeinen Seminaren zu suchen, wenn der
Anspruch besteht, als ,,kompetenter Busi-
nesspartner" angesehen zu werden.

,,Für erfolgreiche HR-Arbeit ist es von zen-
traler Bedeutung, nicht nur das ,Kernge-
schäft' professionell zu beherrschen, son-
dern darüber hinaus ein solides Geschäfts-
verständnis zu entwickeln. Kenntnisse über
die Strategie, die Wertschöpfungskette ge-
hören ebenso dazu wie über effektiven Um-
gang mit einzelnen Stakeholdern. Dieses

Strategie- und Business-Know-how sowie
internationale Human-Resource-Manage-
ment-Kompetenz zeichnen einen erfolg-

reichen HR-Manager aus. Angebote, die c -

se Positionierung unterstützen, sind für a-. .

Human-Resource-Manager und im Bes '

deren für erfahrene Personalisten ein,n-
have"', ist Ulrike Rinderhofer überzeugt.
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HR-Wissen ist nicht ausschließlich tür F -

sonalisten von Bedeutung, generell soll:..
sich Personen mit Personalverantwortu:. -

dafür interessieren. Armand Kaäli-Na-
bestätigt: ,,Das Wissen um Zusamni..
hänge im HR-Bereich ist für Führun:
kräfte sämtlicher Unternehmensbereic:,
ein wichtiges Asset. Zusätzlich sollten au:
Führungskräfte arbeitsrechtliche Semina:,
besuchen, um über die Möglichkeiten u:'-
Grenzen, die ihnen das Arbeitsrecht bier.
Bescheid zu wissen."

,,Manager arbeiten täglich mit Mensche
Grundkenntnisse über Performance Il.
nagement, Leistungssteuerung, Konflik:.
Potenzialerkennung und -entwicklur:
Strukturwandel im eigenen Verantr-c
tungsbereich gehören zu den Kernkomp.
tenzen von Führungskräften und sind ei

absolutes Muss für Manager, die in ihr.
Führungsarbeit und in der Strukturarbe-'
wirkungsvoll agieren wollen', führt L
rike Rinderhofer aus. Andrea Jindra meir
dazu: ,,Auch hier gibt es nicht die eine fi:
alle Personen siiltige Antwort, sonder'
die Wahl der passenden Aus- und \4.e,

terbildung ist stark von den jeweiligen g;
planten Projekten im Unternehfii€lr urlr
den bereits vorhandenen oder fehlender.
Fähigkeiten und Kenntnissen des Persc

nalmanagers abhängig. Eine regelmäßigr
Auffrischung des eigenen Wissens sowr;
der laufende Austausch mit Fachkolleger:
sind aber für den Erfolg unabdingbar. Se

minare oder Lehrgänge ermöglichen ne

ben dem Erlernen fachlicher Inhalte nocl-
den Kontakt zu Gleichgesinnten und er

leichtern die Bildung eines Netzwerks für
ständigen Erfahrungsaustausch. "

Clemens Stieger erganzt:,,Insbesonde
re Geschäftsführer von KMUs profitieren
von diesem Know-how, weil sie oft aur

keine internen Spezialisten zurückgreifen
können. Für die HR-Arbeit ist es natürlich
generell von Vorteil, wenn sich möglichst
viele andere Funktionen neben HR mit die

sen Themen beschäftigen würden."
Somit werden nicht nur Personalisten lebens

lang lernen, sondern auch Kollegen, die sich

nicht in erster Linie auf HR spezialisiert ha

ben, sind angehalten, sich mit diesen The
men laufend zu beschäftigen. f,
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