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1  Übergreifendes

Einleitung 
Willkommen zu den LandSH-Fortbildungsprogrammen 

2026!

Was wollen Sie in diesem Jahre erreichen? In welchen 

Bereichen wollen Sie sich und ggf. Ihre Mitarbeiten-

den stärken? Wo braucht es Unterstützung und wo 

können Sie auf Stärken weiter aufbauen? Wenn Sie 

sich diese Fragen beantworten, müssen Sie sich herz-

lich wenig Gedanken machen, in welchem Programm 

Sie unterwegs sein wollen: Ob Digitalisierungskom-

petenzen bei digifit, Datenkompetenz, Führungs-

kompetenzen oder Kompetenzen für juristische 

Nachwuchskräfte – das ist im Grunde egal. Für einen 

zielorientierten Zugang zu Fortbildung stehen für Sie 

immer die Kompetenzfelder im Fokus, in denen Sie 

aktuell vorankommen wollen. Also die Frage, was Sie 

in Ihrem Alltag wirklich brauchen. Deswegen treten Ih-

nen die Veranstaltungen der diesjährigen Programme 

neu sortiert entgegen. Sowohl im LandSH Portal als 

auch in dieser Broschüre sind die Veranstaltungen für 

Sie nach Kompetenzen angeordnet, damit Sie die Se-

minare nach Ihrer Zielsetzung wählen können. Gleich-

zeitig bieten wir Ihnen in dieser Broschüre weiterhin 

die Orientierung nach Zielgruppe und Programm. 

Schauen Sie rein, es lohnt sich! 

Sie sind im LandSH Portal unterwegs und wollen 

wissen, was alles im Rahmen des digifit-Pro-

gramms angeboten wird oder was das gesamte 

Angebot für Führungskräfte ist? Kein Problem. 

Entweder, Sie nutzen diese Borschüre oder Sie 

wählen als Filter im Portal jede Kompetenz und 

dann jeweils Führungskompetenz bzw. Digitalisie-

rungskompetenz aus – schon liegt die jeweilige 

Gesamtübersicht vor Ihnen. 

TIPP

https://land.komma-sh.de/index.xhtml?fac_thema=LAN%40%40%40LandSH+Seminarprogramme%40%40t%3D73%23%23digifit+-+Fit+f%C3%BCr+Digitalisierung%40%40t%3D75
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Programme 
Diese Programme sollten Sie kennen, wenn Sie Ihre Weiterbildung für 2026 planen 

digifit – Fit für die Digitalisierung

Die digitale Transformation erfordert heute weit mehr 

als den sicheren Umgang mit neuen Technologien. 

Erfolgreiche Digitalisierung bedeutet, Prozesse ganz-

heitlich zu denken, Projekte effizient zu steuern und 

Veränderungen aktiv zu gestalten. Neben technischem 

Know-how sind Kompetenzen in Bereichen wie Prozess- 

und Projektmanagement, Automatisierung, Wissens-

management und Change Management entscheidend.

digifit unterstützt Sie dabei, diese Fähigkeiten gezielt 

auszubauen. Unser Weiterbildungsprogramm vereint 

aktuelle Trends aus der interdisziplinären Qualifizie-

rung mit neuesten Erkenntnissen der Arbeits- und 

Organisationspsychologie. Ob Methodenwissen, 

kreative Problemlösestrategien, agiles Arbeiten, 

Selbstmanagement oder Achtsamkeit – digifit bereitet 

Sie optimal auf die Herausforderungen der digitalen 

Arbeitswelt von heute und morgen vor.

Unter vielen Kompetenzen im LandSH Portal finden 

Sie die Rubrik „Digitalisierungskompetenz“. Diese lie-

fern dann den speziellen digifit-Zugang zu der jewei-

ligen Kompetenz. Wenn Sie also das gesamte digifit-

Programm angezeigt bekommen möchten, wählen Sie 

unter allen Kompetenzen immer die Digitalisierungs-

kompetenz aus und haben das Programm auf einen 

Blick.

Datenkompetenz & KI

Daten und Künstliche Intelligenz prägen zunehmend 

unseren Arbeitsalltag – von der Analyse großer Daten-

mengen bis hin zum Einsatz generativer KI wie z.B. 

ChatGPT. Wer diese Technologien versteht und gezielt 

einsetzen kann, gestaltet den digitalen Wandel aktiv 

mit und kann sich zudem an vielen Stellen das Leben 

leichter machen.

Unser Programm Datenkompetenz & KI vermittelt 

Ihnen das notwendige Wissen und die praktischen 

Fähigkeiten, um Daten sinnvoll zu nutzen und KI-Tools 

effektiv in Ihren Arbeitsprozess zu integrieren. Sie ler-

nen, wie Sie KI-gestützte Anwendungen zur Text- und 

Bildgenerierung, für Recherche, Wissensmanagement, 

Automatisierung und Entscheidungsunterstützung ein-

setzen können – sicher, kreativ und verantwortungsvoll.

Mit praxisnahen Methoden und aktuellen Tools 

machen wir Sie fit für die datengetriebene Zukunft – 

effizient, innovativ und anwendungsorientiert.

Führungskompetenzen 

Die Landesverwaltung beschreibt ihre Anforderungen 

an gute Führung im Kompetenzkonzept für Führungs-

kräfte mit 12 Kompetenzen sowie der Fachkompetenz. 

Entlang dieser Kompetenzen ist das Angebot für 

Führungskräfte vom Kompetenzzentrum für Führungs-

kräfte aufgebaut. Zu jeder einzelnen Kompetenz 

finden Sie jedes Jahr mal eine, oft mehrere Veranstal-

tungen. Das Programm hat Überschneidungen sowohl 

mit digifit und mit dem Datenkompetenz-Programm 

als auch mit dem offenen Programm von KOMMA, da 

dort ebenfalls Themen für Führungskräfte zu den je-

weiligen Themen-Schwerpunkten angeboten werden. 

Die Themen innerhalb des Führungskompetenzpro-

gramms haben den Anspruch, über die bestehenden 

Themen im KOMMA-Programm und über die themen-

spezifischen Schwerpunkte der anderen Program-

me hinaus Impulse zu liefern, zum Nachdenken und 

Ausprobieren anzuregen und gerade auch Themen 

anzubieten, die aktuell auf Sie als Führungskraft zu-

kommen oder in den nächsten Jahren auf Sie zukom-

men werden. 

Im LandSH Portal finden Sie unter allen Kompeten-

zen, die auch Führungskompetenzen sind (also im 

„Kompetenzkonzept für Führungskräfte“ auftauchen) 

die Rubrik „Führungskompetenzen“, dort sind spezi-

fisch die Führungs-Seminare zu dieser Kompetenz 

aufgeführt. Wo diese Rubrik nicht auftaucht, werden 

keine spezifischen Veranstaltungen für Führungskräfte 

angeboten, weil es sich nicht um eine Führungs-Kom-

petenz handelt. Auf den folgenden Seiten dieser 

Broschüre finden Sie relevante Informationen sowie 

einige Programm-Highlights. 
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Juristische Nachwuchskräfte 

Durch das Nachwuchskräfteprogramm werden die 

juristischen Einsteigerinnen und Einsteiger in die 

Landesverwaltung begleitet. Die Themen reichen von 

fachlichem Hintergrund und spezifischen Skills für die 

Arbeit in der Landesverwaltung bis zur Entwicklung 

von Softskills und zur Reflexion der eigenen Entwick-

lung und Ziele. 

Im LandSH Portal stehen alle Veranstaltungen für 

die Juristischen Nachwuchskräfte in der Kategorie 

Juristische Nachwuchskräfte als eigenes Programm 

bereit. Unter den Kompetenzen für Mitarbeitende 

und Führungskräfte finden Sie die Veranstaltungen 

einzeln unter der jeweils passenden Kompetenz. Für 

neugierige Nachwuchskräfte hat das den Vorteil, dass 

sie reflektieren können, bei welchen Kompetenzen sie 

sich am wohlsten gefühlt haben und ob darunter auch 

bereits Führungskompetenzen waren.

https://land.komma-sh.de/
https://land.komma-sh.de/index.xhtml?fac_thema=Juristische+Nachwuchskr%C3%A4fte&searchword=
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Kompetenzen  
Diese Kompetenzen sollten Sie kennen, wenn Sie Ihre Fortbildungen für 2026 planen 

Die Landesverwaltung hat bereits 2019 die Kompe-

tenzen definiert, die eine Person mitbringen sollte, 

um innerhalb der Landesverwaltung erfolgreich zu 

führen. 2023 kamen die Kompetenzen für Mitarbei-

tende hinzu. Diese „Kompetenzpools” werden zum 

Beispiel für die Auswahl von geeigneten Personen für 

eine Position genutzt: Welche der Kompetenzen ist für 

die infragestehende Stelle unabdingbar, welche bloß 

„nice-to-have”? 

Seither wird der an Kompetenzen orientierte Zugang 

immer wichtiger. Für Führungskräfte gibt es zum 

Beispiel seit 2024 den KompetenzCheck. Das ist ein 

Online-Selbsttest, bei dem Führungskräfte reflektie-

ren, wie sie in Bezug auf die einzelnen Kompetenzen 

dastehen und auf der Basis dann z.B. Fortbildungs- 

oder andere Entwicklungsmaßnahmen wählen und 

gestalten können. Ebenso orientiert sich das bekannte 

Format “Kompetenz-Kompass” (im Portal unter “Sons-

tige Angebote LandSH”)” für Nachwuchskräfte, junge 

und erfahrene Führungskräfte an den Kompetenzen 

für die Führungskräfte. 

Grundsätzlich sollen Kompetenzen die Personal-

auswahl und -entwicklung besser nachvollziehbar 

machen. Ziel dabei ist, dass nicht eine Person als 

Ganze „passt” oder „nicht passt”, wobei dann häufig 

persönliche Sympathie eine Rolle spielt, sondern dass 

gemeinsam genau hingeschaut wird: Welche Aspek-

te einer Rolle deckt eine Person gut ab, welche noch 

nicht? Wo ist Entwicklung leicht möglich, wo muss 

man auch mal auf ein Kompetenzfeld verzichten und 

ergänzende Lösungen finden, weil alle anderen Felder 

ideal passen? Zusätzlich hat sich die Landesverwal-

tung schon vor Jahren im Sinne eines übergeordneten 

Kompetenzmanagements entschieden, ein spezi-

fisches Kompetenzfeld insbesondere zu stärken, um 

sich für die Zukunft gut aufzustellen. Das ist die Digi-

talisierungskompetenz gefolgt von der Datenkompe-

tenz. Deswegen finden Sie diese Aspekte zusammen 

mit den grundsätzlich hochrelevanten Führungskom-

petenzen in der Darstellung im LandSH Portal schon 

auf zweiter Ebene.

Ein Beispiel: Sie interessieren sich für die Kompeten-

zen “Feedback geben und annehmen”. Sie taucht so-

wohl bei den Kompetenzen für die Mitarbeitenden als 

auch bei den für die Führungskräfte definierten Kom-

petenzen auf. Wenn Sie die Kompetenz im aktuellen 

Programm 2026 öffnen, können Sie spezifisch bei den 

Basiskompetenzen für die Mitarbeitenden als auch bei 

den Führungskompetenzen schauen und zusätzlich 

können Sie unter Digitalisierungskompetenz prüfen, 

welche Veranstaltungen sich mit dieser Kompetenz 

speziell in der der digitalen Welt beschäftigen. 

Sie können natürlich auch keine Auswahl auf der zwei-

ten Ebene treffen und sich so die gesamte Palette der 

Möglichkeiten zu der jeweiligen Kompetenz anzeigen 

lassen. Zum Beispiel, um als Führungskraft zu ent-

scheiden, wo Sie einsteigen möchten. Jede Veranstal-

tung ist mindestens zwei Kompetenzen zugeordnet. 

Beide Kompetenzmodelle finden Sie ausführlich 

im SHIP, sowie im Anhang dieser Broschüre. Es 

lohnt sich, diese einmal genauer unter die Lupe 

zu nehmen. Zusätzlich zu den Kompetenzen sind 

Verhaltensanker aufgeführt, die die Kompetenz 

greifbar und beobachtbar machen und zur Selbst-

reflexion anregen. 

TIPP

https://kompetenzcheck.komma-sh.de/
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Veranstaltungsformate 
Diese Formate sollten Sie kennen, wenn Sie Ihre Weiterbildung für 2026 planen 

Die Programme beinhalten verschiedene Veranstal-

tungsformate, die Ihnen ermöglichen, in einem an das 

Thema angepassten Lernsetting Ihre Fähigkeiten zu 

erweitern. Sie werden neben Präsenz-, reinen Online-

veranstaltungen und blended Learning-Formaten (Prä-

senzveranstaltungen mit Onlineanteilen) auch Selbst-

lernkurse/Videokurse und Online-Reihen vorfinden. 

Fortbildungsformate können von einer Stunde bis zu 

zwei Tagen in Anspruch genommen werden. 

Klassische Tagesveranstaltungen (1 – 2 Tage) 

Tagesveranstaltungen finden als Online-Formate in 

der LERNWELT oder als Präsenz-Termine an unseren 

Standorten statt. In der Regel von 09:00 – 17:00 Uhr. 

Bitte beachten Sie, dass nicht alle Veranstaltungen in 

diesem Jahr im Veranstaltungszentrum (neu unter dem 

Namen „Emil“) stattfinden. Ein Großteil der Seminare 

finden 2026 im P3 – PariSERVE in Kronshagen statt.

Halbtägige Veranstaltungen & Praxisworkshops

Diese Veranstaltungen finden als Online-Formate in 

der LERNWELT oder als Präsenz-Termine an unseren 

Standorten statt. In der Regel von 09:00 – 13:00 Uhr. 

Bitte beachten Sie, dass nicht alle Veranstaltungen in 

diesem Jahr im Veranstaltungszentrum (neu unter dem 

Namen „Emil“) stattfinden. Ein Großteil der Seminare 

finden 2026 im P3 - PariSERVE in Kronshagen statt.

Kurzimpulse 

Kurzimpulse dienen dazu, Ihnen einen ersten, fun-

dierten Einblick in ein (neues) Thema, eine spannende 

Methode oder ein Tool zu ermöglichen. Jeder Kurzim-

puls hat den Anspruch, dass Sie mit mindestens einer 

konkreten Anregung die Veranstaltung verlassen, die 

Sie sofort in Ihrem Arbeitsalltag ausprobieren können. 

Für einige Themen haben wir im Anschluss an einen 

Kurzimpuls auch ein Vertiefungs-Format im Angebot. 

So können Sie den Kurzimpuls nutzen, um zu testen, 

ob das Thema für Sie relevant ist. Kurzimpulse dauern 

in der Regel 1,5 Stunden von 9:30–11:00 Uhr und wer-

den online in der LERNWELT durchgeführt.

Am Beispiel des Kurzimpulses aus dem Programm Da-

tenkompetenz & KI – „Wie Robotic Process Automation 

(RPA) die Arbeitswelt transformieren kann“ (85660) 

lässt sich der hier vorgeschlagene Lernpfad sehr gut 

nachvollziehen: Der Kurzimpuls macht neugierig auf 

das Thema und hilft zu entscheiden, ob Sie es wei-

terverfolgen möchten. Anschließend können Sie im 

Praxisworkshop „Robotic Process Automation meets 

Prozesseffizienz“ (85664) das Thema vertiefen. Sollten 

Sie Interesse daran haben, sich gemeinsam mit Ihrem 

Team noch intensiver mit dem Thema zu beschäftigen, 

können Sie hierfür einen Inhouse-Workshop anfragen.

Ganz ähnlich funktioniert es bei den Führungskräf-

ten mit dem Kurzimpuls „Leadership by Storytelling“ 

(89086) und dem vertiefenden blended Learning-For-

mat Leadership by Storytelling?!“ (89087) sowie bei 

„Zeitgemäße Führung in der Verwaltung“ (89126 und 

89127) mit Boris Gloger. Beim 1,5 Tages-Format „Ko-

operatives Miteinander in Veränderungsprozessen 

für Führungskräfte“ (85311) wird in einem Kurzimpuls 

vorab das zentrale Modell für die Veranstaltung vor-

gestellt (85310) und eine weitere Tagesveranstaltung 

richtete sich auf derselben Basis speziell an die Mit-

arbeitenden (85069). 

Mehrteilige Formate und Reihen

Im Programm „Datenkompetenz & KI“ haben wir für 

Sie eine Veranstaltungsreihe im Baukasten-Prinzip 

entwickelt: „Fit in Statistik & Datenanalyse“. Es er-

warten Sie fünf thematisch aufeinander aufbauende 

Module, die jeweils von 9:00 bis 11:00 Uhr stattfin-

den. Trotz ihres inhaltlichen Zusammenhangs können 

alle Termine auch einzeln gebucht werden. 

Der erste Teil der Reihe trägt den Titel „Vorsicht Sta-

tistik!“ (85650) und führt in grundlegende statistische 

Denkweisen ein. Im zweiten Modul geht es um das 

Recherchieren von externen Daten sowie um Daten-

quellen und Datenqualität (85669). Mit den geprüften 

Datensätzen aus diesem Abschnitt arbeiten Sie an-

schließend im dritten Teil weiter, der sich mit statis-

tischen Kennzahlen und Zeitreihenanalysen in Calc 

(85670) befasst. Daran schließt sich die Visualisierung 

statistischer Daten mit Calc (85671) an, bevor die Rei-

https://www.komma-sh.de/informationen/lernwelt/
https://www.komma-sh.de/informationen/veranstaltungsorte/
https://www.komma-sh.de/informationen/lernwelt/
https://www.komma-sh.de/informationen/veranstaltungsorte/
https://www.komma-sh.de/informationen/lernwelt/
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he mit dem Thema Korrelation und Kausalität in Calc 

(85672) ihren Abschluss findet. 

Zur diesjährigen Schwerpunkt-Kompetenz für Füh-

rungskräfte „Zielgerichtet organisieren und koordi-

nieren“ probieren wir in diesem Jahr auch eine Reihe 

aus. Grundlegend geht es darum, schönere, ergebnis-

reichere und letztlich auch effizientere Teamarbeit zu 

gestalten und damit bei der Meetingskultur zu begin-

nen. Dabei gehen wir davon aus, dass Sie als Füh-

rungskraft in der Landesverwaltung Basis-Kenntnisse 

über Moderation und Meetings mitbringen. In absolut 

komprimierter Form und als kreative Anregung dazu 

empfehlen wir, mit „10 Tipps für bessere Team-Mee-

tings“ (89199) einzusteigen. Wenn das Thema und die 

Referentin Sie „kriegen“, dann vertiefen Sie das Thema 

mit einem echten Praxistraining „Meetings partizipativ 

und strukturiert moderieren – Moderation für Fort-

geschrittene“ (85332). Und wenn Sie dann noch einen 

draufsetzen wollen, geht das mit dem Schritt vom 

kleinen, einzelnen Meeting zum übergeordeneten 

Teamprozess: „Lernen im Team“ (85333). Alle Veran-

staltungen funktionieren auch für sich! 

Eine weitere Format-Innvoation im Bereich der 

Führungskompetenzen heißt Community of Practice 

(89198) und beschäftigt sich ebenfalls mit dem Thema 

Teamentwicklung. Es handelt sich um moderierte Aus-

tausch-Runden unter Führungskräften, um gemein-

sam mit einem Experten konkrete Team-Situationen 

zu besprechen und Ansätze zur Teamentwicklung zu 

entwickeln. Beide Community-Treffen sind unabhän-

gig voneinander buchbar. Zwischen Ihnen liegt die 

Veranstaltung, die die Grund-Idee und Haltung für die 

Austauschrunden vorgibt: „Jedes Team ist anders“ 

(89189). Ohne, dass sein Zwang besteht, alle drei Ver-

anstaltungen oder auch nur mehr als eine zu besu-

chen. Sie entscheiden, was Ihnen nützt und wie Sie am 

meisten aus Ihrer Fortbildung herausholen. 

Selbstlern- und Videokurse

Unsere Selbstlern- und Videokurse sind die perfekte 

Wahl, wenn Sie Ihre Kompetenzen flexibel und im eige-

nen Tempo erweitern möchten. Die Online-Formate 

bieten Ihnen maximale Freiheit, Ihr Lernen individuell 

zu gestalten – wann, wo und wie es für Sie am besten 

passt.

Welche Kurse warten auf Sie:

•	 Probleme lösen – Von der Analyse bis zur Umset-

zung (88800)

•	 Big Data – Die Welt der Daten verstehen (88801)

•	 Change Management – Veränderungsprozesse 

erfolgreich gestalten (88802)

•	 Selbstlernkurs: Agile Führung (88803)

•	 Praxisorientiertes Prozessmanagement: Die Grund-

lagen (88804)

•	 Laterale Führung – Wirksam führen ohne Vorgesetz-

tenfunktion (88805)

•	 Handlungsfähig bleiben – Unsicherheit und Ambi-

valenz souverän meistern (88806)

•	 Resilienz – Die innere Widerstandskraft stärken 

(88807)

•	 Konfliktlösung unter Kolleg/innen nach dem Ha-

vard-Konzept (88808)

•	 Feedback unter Kolleg/innen / im Team (88809)

•	 Agiles Projektmanagement / Grundlagen (88810)

•	 Fehlerkultur im Team – Konstruktiv mit Fehlern um-

gehen (88811)

•	 „Scrum – Der Überblick“ (88812)

•	 Digitale Informationsflut effzient meistern (88813)

•	 Präsentieren im virtuellen Raum (88814)

•	 Agiles Mindset entwickeln (88815)

•	 Innovation – Ein innovatives Mindset fördern 

(88816)

•	 Selbstorganisation lernen (88817)

•	 Führen mit Empathie (88818)

•	 Verantwortungen verteilen: an Mitarbeitende und 

KI (88819)
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•	 Hybride Teams erfolgreich führen (88820)

•	 Wissen teilen, Innovation fördern: Strategien für 

erfolgreiches Wissensmanagement (88821)

•	 Führen nach Entwicklungsstand: Mitarbeitende 

optimal unterstützen (88822)

•	 Changeability meistern: Veränderungen managen 

und gestalten (88823)

•	 Female Leadership – Erfolgreich führen trotz Gen-

der-Barrieren (88824)

 Jetzt haben wir auch für Sie spezielle Selbstlern-

angebote!

Bitte beachten Sie: Die genauen Veranstaltungs-

zeiten teilt Ihnen KOMMA jeweils in der Informati-

on zur Veranstaltung mit. Im LandSH Portal finden 

Sie mit den ausführlichen Veranstaltungsbeschrei-

bungen neben der Uhrzeit auch den genauen 

Stundenumfang, um diesen bei Ihrer Fortbildungs-

planung für das Jahr berücksichtigen zu können.

FÜHRUNGSKRÄFTE AUFGEPASST:

https://land.komma-sh.de/
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Individuelle Formate & Alternativen

Inhouse-Workshops

Sie möchten mit Ihrem Team eine Methode vertiefen, 

eine konkrete Aufgabe lösen oder die Zusammen-

arbeit verbessern – individuell zugeschnitten auf Ihre 

Fragestellungen und Ihre Arbeitsrealität? Ob Sie In-

halte aus einem früheren Seminar vertiefen, Bausteine 

aus mehreren Veranstaltungen kombinieren oder ein 

komplett neues Format benötigen: Wir klären gemein-

sam Ihren Bedarf und entwickeln daraus einen praxis-

nahen Workshop.

Im LandSH-Portal (Inhouse-Workshops | Staatskanzlei 

Kiel) finden Sie eine Übersicht und Ankündigung des 

Workshop-Formats. Sie wählen das Thema – wir ent-

wickeln gemeinsam mit Ihnen die passenden Inhalte. 

Ausgangspunkt ist stets Ihr konkreter Bedarf: die 

Stärkung von Teamentwicklung und Zusammenarbeit, 

Rückblick und Auswertung nach Projektphasen, Stra-

tegie- und Zielarbeit, die Entwicklung von Führungs-

kompetenzen oder die Begleitung von Veränderungs-

prozessen. Ob es um eine konkrete Aufgabenstellung, 

die Klärung von Rollen und Verantwortlichkeiten oder 

um Führungs- und Steuerungsfragen geht – wir orien-

tieren uns an Ihren Zielen.

Inhouse-Workshops sind bei KOMMA anzufragen und 

in der Regel auf eigene Kosten zu beauftragen. Eine 

(Teil-)Erstattung der Veranstaltungsgebühr durch die 

Staatskanzlei kann von der Dienststelle vorab be-

antragt werden. Bei einer Kostenübernahme werden 

ausschließlich die Veranstaltungsgebühren erstattet. 

Bitte beachten Sie, dass das Budget für die Förderung 

von Inhouse-Veranstaltungen begrenzt ist. 

Individuelle Trainings für die oberste  
Führungsebene: Präsenz-Training und  
Empathie-Training 

Insbesondere für die oberste Führungsebene haben 

sich individuelle Formate zu den Themen Präsenz 

(Auftreten vor Publikum und Kamera, Medienkom-

petenz) und Empathie bewährt. Wenn Sie sich in 

einem dieser Bereiche weiterentwickeln wollen und 

sich dabei genau auf Sie persönlich zugeschnitte-

ne Trainings-Einheiten wünschen, dann passen die 

individuellen Trainings genau. Sprechen Sie uns gerne 

dazu an, wir klären, ob die individuellen Trainings für 

Ihre Führungsebene passen, machen Ihnen bzw. Ihrer 

Dienststelle ein Angebot und stellen den Kontakt zu 

der Trainerin oder dem Trainer her. Meist ist ein Um-

fang von zwei halben Tagen mit etwas Zeit dazwischen 

sinnvoll. 

Wen können Sie fragen? 

Bei Fragen zu den individuellen Formaten spre-

chen Sie uns (herget@komma-sh.de) an. Und bitte 

keine Sorge. Auch wenn Sie im ersten Schritt noch 

gar nicht wissen, welches individuelle Format 

für Sie passt – wir finden es mit Ihnen heraus! Als 

Faustregel gilt: Wenn Sie einen Bedarf haben und 

dieser nicht unmittelbar mit den Programmen ab-

gedeckt ist, dann finden wir sehr häufig individuel-

le Lösungen. 

https://land.komma-sh.de/details.xhtml?id=136470
https://land.komma-sh.de/details.xhtml?id=136470
mailto:herget@komma-sh.de
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Organisatorisches

Die Teilnahme an den LandSH-Veranstaltungen ist 

allen Landesbeschäftigten möglich und kostenfrei.

Die LandSH-Veranstaltungen sind stets mit dem 

Löwen und dem Nesselblatt gekennzeichnet.

Zugang zu Detailinformationen der einzelnen Veran-

staltungen erhalten Sie über das LandSH-Portal, über 

das auch die Anmeldung zu den Fortbildungen unter 

den jeweils gültigen Teilnahmebedingungen erfolgt. 

Sie können rechts im Menü unter „Thema/LandSH 

Seminarprogramme“ die LandSH-Programme und 

Veranstaltungen je nach Ihrem Bedarf selektieren.

Sollten Sie sich für eine Veranstaltung interessie-

ren, diese aber bereits überbucht sein, ist eine An-

meldung dennoch zu empfehlen. Auf Basis dieser 

Nachfrage werden mögliche Zusatztermine auch 

unterjährig geplant.

Newsletter

Kennen Sie schon den LandSH-Newsletter? Mit dem 

Newsletter verpassen Sie zukünftig keine Veranstal-

tung mehr aus den LandSH-Seminarprogrammen 

und bleiben auch über neue Veranstaltungen stets 

informiert. Bei Interesse melden Sie sich gerne unter 

service@komma-sh.de zum LandSH-Newsletter an.

Besondere Vorteile für Newsletter-Empfänger: Sie 

erhalten einmal im Monat eine Erinnerung an das 

Thema Weiterbildung und das schadet grundsätzlich 

nicht! Der Newsletter liefert Ihnen dann den Ausblick 

für kommende Monate und zwar gezielt mit Neuhei-

ten und den Veranstaltungen, in denen es noch freie 

Plätze gibt. 

Feedback & Anregungen

Ihr Fortbildungsthema ist noch nicht dabei? Oder 

Sie möchten ein Feedback zu einer besuchten Fort-

bildung weitergeben? Mit Fragen, Anregungen und 

Themenwünschen wenden Sie sich jederzeit gerne an 

das 

Team des Zentralen Personalmanagements in der 

Staatskanzlei personalmanagement@stk.landsh.de

oder an das 

KOMMA-Team unter service@komma-sh.de oder je-

weils an die fachliche Ansprechperson der Veranstal-

tung, die Sie im LandSH-Portal finden. 

Wir möchten mit Ihnen im Austausch über das Ange-

bot sein: Ihre Meinung trägt maßgeblich dazu bei, die 

Programme zu optimieren! 

TIPP

TIPP

TIPP

https://land.komma-sh.de/
mailto:service@komma-sh.de
mailto:personalmanagement@stk.landsh.de
mailto:service@komma-sh.de
https://land.komma-sh.de/
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    Über die Progamme hinweg: 

2  Antworten auf aktuelle Anforderungen 

Die letzten Jahre war das Thema Change immer Teil 

dieses Abschnitts zu übergreifenden Themen. Verän-

derungen sind und bleiben natürlich eine Konstante, 

in der Landesverwaltung, wie überall sonst. Und doch 

haben wir bei der Durch- und Übersicht aller Seminar-

themen in diesem Jahr etwas anderes festgestellt: Es 

steht weniger die Veränderung selbst als vielmehr die 

veränderten Rahmenbedingungen – wenn man so will 

die Bedingungen „nach“ dem Change – im Fokus. Alle 

drei Programme bemühen sich auf ihre Weise, den 

Teilnehmenden Anregungen zu vermitteln, mit denen 

sie selbst Antworten finden auf aktuelle Herausforde-

rungen. Wie gehen wir mit dem erhöhten Budgetdruck 

um? Wie mit den daraus resultierenden z.T. schmerz-

haften Entscheidungen, mit hohen Anforderungen an 

die Teams und die Einzelne und den Einzelnen inner-

halb einer sehr volatilen politischen Lage? Das Pro-

gramm Datenkompetenz & KI setzt genau hier an – mit 

Blick auf die Chancen, die Automatisierung und künst-

liche Intelligenz für die Verwaltung eröffnen. Es zeigt, 

wie sich durch die Auslagerung standardisierter Pro-

zesse und durch besser zugängliches Wissen Freiräu-

me schaffen lassen, um kreativer und strategischer zu 

arbeiten. Auch das digifit-Programm liefert vielfältige 

Ansätze zur Bewältigung aktueller Anforderungen. Ein 

Schwerpunkt liegt in diesem Jahr auf der Digitalisie-

rung der Verwaltung und auf digitalen Arbeitsweisen, 

die Abläufe effizienter machen – und uns zugleich dazu 

anregen, diese Abläufe neu zu denken. Nicht zuletzt 

gibt es auch im Führungskräfte-Programm viele An-

regungen, um Teams, Mitarbeitende und letztendlich 

natürlich sich selbst als Führungskraft zu befähigen, 

mit zum Teil herausfordernden Rahmenbedingungen, 

sinnvoll, kreativ und optimistisch umzugehen. Ganz 

besonders gilt das für die Kompetenz „zielgerichtet 

organisieren und koordinieren“. 

Beispiele zu Antworten auf aktuelle Anforderun-
gen aus den Programm Datenkompetenz & KI

•	 Automatisierte Verwaltungsprozesse (85659)

•	 KI in der Verwaltung – Praxisnahe Anwendungssze-

narien (85663)

•	 Datenbasiertes Entscheiden: wie helfen mir Daten 

und KI bei Entscheidungsprozessen? (85652)

•	 Datenbasiertes Arbeiten – Wie aus Daten Erkennt-

nisse gewonnen werden (85658)

•	 Kurzimpuls: Wie Robotic Process Automation (RPA) 

die Arbeitswelt transformieren kann (85660)

Beispiele zu Antworten auf aktuelle Anforde-
rungen aus den Programm digifit

•	 Digitalisierung – E-Government, Open-Govern-

ment, OZG, Ethik und Datenschutz (85262)

•	 Robotic Process Automation meets Prozesseffizienz 

(85280)

•	 KI-gestützte Textarbeit vertiefen: Prompts, Bots & 

Tools (85286)

•	 KI-Workshop: Vom Wunsch zum produktiven 

Einsatz – Chancen und Wege für die Verwaltung 

(85283)

•	 Dokumentenmanagement – Strukturierte Ablage 

statt Datenchaos (85068)
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•	 Digital arbeiten mit Wikis (85067)

•	 Kurzimpuls: Komplexe Texte am Bildschirm meis-

tern – mit Strategie und KI (85111)

Beispiele zu Antworten auf aktuelle Anforde-
rungen aus dem Bereich Führung

•	 Wie werde ich wirksam zwischen meinen Mitarbei-

tenden und meinen Vorgesetzten? Wie arbeite ich 

an relevanten Zielen und nicht vor allem daran, alle 

meine Zielgruppen zufrieden zu stellen? „Wirksam 

Führen in der Sandwich-Position“ (89143) 

•	 Wie lässt sich eigentlich Home Office effizient nut-

zen und – führen? Ist wirklich „Kontrolle besser als 

Vertrauen“? (85340)

•	 Und wenn die Komplexität über mir zusammen-

schlägt? „Führen und Entscheiden in komplexen 

Welten“ beschäftigt sich damit, wie Sie auch in einer 

unübersichtlichen Welt souverän führen (85330 und 

85331) 

•	 Und als Team? Wie werden wir zum Hochleistungs-

team, ohne dafür ausbrennen zu müssen? Es fängt 

an mit der kleinsten Einheit, den Meetings (89199 

und 85332) und geht auf der nächsten Ebene weiter 

mit dem „Lernen im Team“ (85333) und die Grund-

lage dafür: „Jedes Team ist anders“ (89189 und 

89198).

•	 Und manchmal sind auch die ganz klassischen The-

men unglaublich aktuell. Vom „Umgang mit schwie-

rigen Mitarbeitenden“ (89085) bis zur „Gelassenheit 

im Konflikt“ (89072). 
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(Alle) Kurzimpulse 

Hier finden Sie alle Kurzimpulse in chronologischer 

Reihenfolge aufgelistet:

Alle Kurzimpulse finden online in der KOMMA-LERNWELT, 

in der Regel zwischen 9.30 und 11 Uhr, statt. 

•	 Kurzimpuls: Gespräche mit der Zukunft – die gren-

zenlosen Möglichkeiten von ChatGPT (85635)

•	 Kurzimpuls: Komplexe Texte am Bildschirm meis-

tern – mit Strategie und KI (85111)

•	 Kurzimpuls: Zeitgemäße Führung in der  

Verwaltung (85313)

•	 Kurzimpuls: Die 5 Geheimnisse von Teams,  

die in Lösungen denken (89142)

•	 Kurzimpuls: Die fabelhafte Welt der Generativen KI 

– Sind wir nicht alle ein bisschen Picasso? (85661)

•	 Kurzimpuls: Wie Robotic Process Automation (RPA) 

die Arbeitswelt transformieren kann (85660)

•	 Kurzimpuls: Leadership by Storytelling (89177)

•	 Kurzimpuls: Digitale Medienproduktion (85268)

•	 Kurzimpuls: Führen und Entscheiden in  

komplexen Welten (85330)  

•	 Kurzimpuls: Balance in stürmischen Zeiten (85011)

•	 Kurzimpuls: KI und die Zukunft der Verwaltung – 

Potenziale und Herausforderungen (85655)

•	 Kurzimpuls: 10 Tipps für bessere Team-Meetings 

(89199) 

•	 Kurzimpuls: Culture Hacks (85056)

•	 Kurzimpuls: Prioritäten spielend setzen (85026) 

•	 Kurzimpuls: Social Media – aber wie? (85050)

•	 Kurzimpuls: Ein Modell für kooperatives  

Miteinander in Veränderungsprozessen (85310) 

•	 Kurzimpuls: Change – Wandel verstehen und mitge-

stalten (85059)

•	 Kurzimpuls: Visualisierung (85302) 

•	 Kurzimpuls: Reale, virtuelle und hybride Teams 

im digitalen Zeitalter führen (85257)

•	 Kurzimpuls: Prokrastination: Was tun, wenn Mit-

arbeitende „aufschieben“? (89088)

•	 Kurzimpuls: Datenmanagement – Eine Überlebens-

strategie für den Daten-Dschungel (85662)

•	 Kurzimpuls: Stimmige Präsenz für Führungskräfte 

(89175) 

•	 Kurzimpuls: Open Data – Entwicklung, Mehrwert 

und Praxisanwendung (85651)

•	 Kurzimpuls: Storytelling im Arbeitsalltag – Informa-

tionen klar und wirkungsvoll vermitteln (85266)

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

https://www.komma-sh.de/informationen/lernwelt/
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3  Datenkompetenz & KI

Digitalisierung und die damit verbundene Datenkom-

petenz sind entscheidende Faktoren für die Zukunft. 

Wer diese Fähigkeiten erwirbt, kann die Chancen der 

digitalen Ära umfassend nutzen. Das Verständnis für 

Daten und deren effektive Anwendung ist längst nicht 

mehr nur IT-Experten vorbehalten – Datenkompetenz 

ist in der gesamten Organisation gefragt.

Im Folgenden präsentieren wir Ihnen eine Übersicht 

der Veranstaltungen, die Sie im kommenden Jahr er-

warten, gegliedert nach den Kompetenzstufen Grund-

lagen, Daten bereitstellen und Daten nutzen.

Grundlagen

Hier finden Sie Veranstaltungen, die als Einstieg in das 

Thema gedacht sind. Sie können an diesen Veran-

staltungen ohne Vorwissen teilnehmen und erhalten 

einen Gesamtüberblick über das Thema Datenkompe-

tenz bzw. einzelne spezifischere Themen.

Daten bereitstellen

In dieser Kategorie werden Veranstaltungen angebo-

ten, die zeigen, wie Daten aufbereitet und für Statistiken 

oder Analysen nutzbar gemacht werden können. Sie er-

halten Einblicke in konkrete Anwendungsfälle, etwa das 

Open-Data-Portal des Landes Schleswig-Holstein. 

Daten nutzen

Hier lernen Sie, wie datenbasiertes Arbeiten und Ent-

scheiden gelingt und welche Potenziale KI-gestützte 

Anwendungen bieten. Außerdem erhalten Sie Ein-

blicke in die praktische Auswertung von Daten, z. B. 

statistischer Ergebnisse, und können Interpretationen 

besser nachvollziehen und kritisch hinterfragen. 

Das jeweilige Kompetenzgebiet einer Veranstal-

tung finden Sie im Untertitel der Veranstaltung

Das gesamte Veranstaltungsangebot finden Sie im 

LandSH-Portal.

Grundlagen

•	 Grundlagenkurs: Datenkompetenz in der Landes-

verwaltung Schleswig-Holstein (85625) – Ort: Kiel

•	 Grundlagenkurs: Datenrecht, Datennutzung und 

Daten-Governance (85626) – Ort: Online

•	 Kurzimpuls: Gespräche mit der Zukunft – die gren-

zenlosen Möglichkeiten von ChatGPT (85635) –  

Ort: Online

•	 Höher, schneller, weiter? ChatGPT und Co. im Ver-

waltungsalltag (85638) – Ort: Online

•	 Kurzimpuls: KI und die Zukunft der Verwaltung – 

Potenziale und Herausforderungen (85655) –  

Ort: Online

TIPP

https://land.komma-sh.de/index.xhtml?fac_thema=LAN%40%40%40LandSH+Seminarprogramme%40%40t%3D73%23%23Datenkompetenz%40%40t%3D102
https://land.komma-sh.de/index.xhtml?fac_thema=LAN%40%40%40LandSH+Seminarprogramme%40%40t%3D73%23%23Datenkompetenz%40%40t%3D102
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•	 Leadership & KI (85656) – Ort: Online

•	 Datenbasiertes Arbeiten – Wie aus Daten Erkennt-

nisse gewonnen werden (85658) – Ort: Kiel

•	 Automatisierte Verwaltungsprozesse (85659) –  

Ort: Online

•	 Kurzimpuls: Wie Robotic Process Automation (RPA) 

die Arbeitswelt transformieren kann (85660) –  

Ort: Online

•	 Kurzimpuls: Die fabelhafte Welt der Generativen 

KI – Sind wir nicht alle ein bisschen Picasso? (85661) 

– Ort: Online

•	 Kurzimpuls: Datenmanagement – Eine Überlebens-

strategie für den Daten-Dschungel (85662) –  

Ort: Online

•	 KI in der Verwaltung – Praxisnahe Anwendungssze-

narien (85663) – Ort: Online

Das Programm Datenkompetenz & KI unterstützt im 

Rahmen des vorhandenen Budgets auch Fortbildun-

gen zum Thema Daten und Künstlicher Intelligenz au-

ßerhalb des Programms „Datenkompetenz & KI“. Bitte 

fragen Sie hierfür die Kostenübernahme vor Buchung 

des Seminars an (Kontakt: personalmanagement@stk.

landsh.de). Die Staatskanzlei trägt im Fall der Zusage 

die vom Seminaranbieter in Rechnung gestellte Kurs-

gebühr und ggf. Tagungspauschale.

Daten bereitstellen

•	 Open Data + Open Data Portal – So kann ich meine 

Daten bereitstellen (85627) – Ort: Online

•	 Kurzimpuls: Open Data – Entwicklung, Mehrwert 

und Praxisanwendung (85651) – Ort: Online

Daten nutzen

•	 Datennutzung, Datenrecherche und Open Data 

– Externe Daten finden und richtig nutzen (85628) – 

Ort: Online

•	 Vorsicht Statistik! (85650) – Ort: Online

•	 Datenbasiertes Entscheiden: wie helfen mir Daten 

und KI bei Entscheidungsprozessen? (85652) –  

Ort: Online

•	 Recherchieren von externen Daten: Datenquellen 

und Datenqualität (85669) – Ort: Online

•	 Statistische Kennzahlen und Zeitreihenanalyse 

– mit Calc (85670) – Ort: Online

•	 Visualisierung von statistischen Daten –  

mit Calc (85671) – Ort: Online

•	 Darstellung von Korrelation und Kausalität –  

mit Calc (85672) – Ort: Online

Unterstützungs- und Beratungsangebote im Be-

reich Open Data, wie die Open Data Sprechstun-

de oder Offene Datenwerkstatt sowie weiteres 

Material zum Selbststudium finden Sie im SHIP 

unter Aktuelles/Aktuelle Themen & Projekte/Open 

Data in SH.

Die nachfolgende Übersicht veranschaulicht die Struk-

tur unseres Programms zur Entwicklung von Daten-

kompetenzen in der Landesverwaltung.

Die Veranstaltungen sind in die drei Kompetenzstu-

fen gegliedert – Grundlagen, Daten bereitstellen und 

Daten nutzen.

Innerhalb dieser Stufen finden sich sechs Themen-

bereiche, die das Spektrum moderner Datenarbeit 

in der Verwaltung abbilden: von den rechtlichen und 

organisatorischen Grundlagen über Open Data und 

Datenanalyse bis hin zu KI-gestützten Anwendungen, 

strategischer Datennutzung sowie Datenmanagement 

und -qualität.

Die Zuordnung der Veranstaltungen zeigt außerdem, 

welche Kompetenzen in den jeweiligen Bereichen 

gefördert werden. Von Analytisch denken bis Zusam-

menarbeit fördern ist hier alles abgedeckt.

Die folgende Grafik zeigt die Zuordnung aller Ver-

anstaltungen zu den jeweiligen Themenbereichen, 

Kompetenzstufen und Kompetenzen (anhand von Icons 

und einer erklärenden Legende).

TIPP

NEU

NEU

NEU

TIPP

mailto:personalmanagement@stk.landsh.de
mailto:personalmanagement@stk.landsh.de
https://ship-z.lr.landsh.de/
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land.komma-sh.de * Die Teilnahme an den Grundlagenkursen ist nicht zwingend Voraussetzung für die Teilnahme an anderen Kursen .

Datenkompetenz & KI
Kursangebote 2026

Grundlagen*

der 
Datenkompetenz

Grundlagenkurs: Datenkompetenz 
in der Landesverwaltung*

Grundlagenkurs: Datenrecht, 
Datennutzung und Daten-Governance* 

Open Data 
&

Datenanalyse 

Open Data & Open Data Portal – 
So kann ich meine Daten 
bereitstellen

Datennutzung, 
Datenrecherche & Open Data – 
Externe Daten fi nden und richtig nutzen

Kurzimpuls: Open Data – Entwicklung, 
Mehrwert und Praxisanwendung

Vorsicht Statistik!

Recherchieren von externen Daten: 
Datenquellen und Datenqualität

Statistische Kennzahlen 
& Zeitreihenanalyse –  mit Calc 

Visualisierung von statistischen 
Daten –  mit Calc

Darstellung von Korrelation 
& Kausalität –  mit Calc

Datenmanagement 
& 

Datenqualität

Kurzimpuls: Datenmanagement – 
Eine Überlebensstrategie für den 
Daten-Dschungel

Automatisierte 
Verwaltungsprozesse

Daten & KI 
in der Verwaltung

Kurzimpuls: Gespräche mit 
der Zukunft – die grenzenlosen 
Möglichkeiten von ChatGPT

KI in der Verwaltung – 
Praxisnahe Anwendungsszenarien

Höher, schneller, weiter? 
ChatGPT & Co . im Verwaltungsalltag

Kurzimpuls: KI & die Zukunft 
der Verwaltung – Potenziale 
und Herausforderungen

Kurzimpuls: Die fabelhafte Welt 
der Generativen KI – Sind wir nicht alle 
ein bisschen Picasso?

Strategische
Datennutzung

& Führung

Leadership & KI
Datenbasiertes Arbeiten:
Wie aus Daten Erkenntnisse 
gewonnen werden

Datenbasiertes Entscheiden: 
Wie helfen mir Daten und KI 
bei Entscheidungsprozessen?

Datenprojekte 
& 

Prozessinnovation

Kurzimpuls: Wie Robotic Process 
Automation (RPA) die Arbeitswelt 
transformieren kann

Verantwortung übernehmen

Mitarbeitende fördernOrganisieren & koordinieren

Innovativ sein Veränderung gestalten

Analytisch denken

Kommunizieren

Entscheidungen treffen

Kompetenz-Icons:

Grundlagen Daten bereitstellen Daten nutzen

Zu 

jedem Thema 

sind individuelle 

Workshops 

buchbar!

Zusammenarbeit fördern

land.komma-sh.de 17
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4  Digitalisierungskompetenz

Nutzen Sie auch im Jahr 2026 die Gelegenheit, Ihre 

digitale Kompetenz mit dem digifit-Programm gezielt 

auszubauen. Innerhalb des Programms sind die Ver-

anstaltungen übersichtlich nach Kompetenzen geord-

net; im Folgenden finden Sie daher einen kompakten 

Überblick über die relevanten Themenbereiche und 

die dazugehörigen Angebote.

Das gesamte Veranstaltungsangebot finden Sie im 

LandSH-Portal. 

Veränderungen (mit) gestalten

•	 Sicher im Wandel – Veränderungskompetenz stärken 

(85019) – Ort: Online

•	 Einfach agil arbeiten (85270) – Ort: Kiel

•	 KI-Workshop: Vom Wunsch zum produktiven  

Einsatz – Chancen und Wege für die Verwaltung 

(85283) – Ort: Kiel

•	 Grundlagen des Prozessmanagements in der Landes-

verwaltung Schleswig-Holstein (85033) – Ort: Kiel

Nutzen Sie auch die Unterstützungs- und Bera-

tungsangebote zum Thema Prozessmanagement 

und zu IT- und Digitalisierungsprojekten! Weitere 

Informationen finden Sie im SHIP unter Organisa-

tion/Prozessmanagement bzw. Organisation/Kom-

petenzzentrum Projektmanagement.

Feedback geben und annehmen

•	 Kurzimpuls: Culture Hacks (85056) – Ort: Online

Kommunizieren

•	 Kurzimpuls: Social Media – aber wie? Kurz erklärt 

am Beispiel LinkedIn (85050) – Ort: Online

•	 Kurzimpuls: Storytelling im Arbeitsalltag – Informationen 

klar und wirkungsvoll vermitteln (85266) – Ort: Online

•	 Click & Kick: Energie fürs Online-Meeting! 

(85258) – Ort: Online

•	 Podcasts kompakt – hörbar werden im öffent- 

lichen Bereich des Landes SH (85275) – Ort: Kiel

•	 Rhetorik digital gekonnt einsetzen (87066) –  

Ort: Online

Zusammenarbeit fördern

•	 Digital arbeiten mit Wikis (85067) – Ort: Online

•	 Kooperatives Miteinander in Veränderungs- 

prozessen aus Sicht der Mitarbeitenden (85069) – 

Ort: Kiel

•	 Reale, virtuelle und hybride Teams im digitalen 

Zeitalter führen (85257) – Ort: Online

•	 Workspotting Zusammenarbeit sichtbar machen 

– Wirkung im Alltag entfalten (85070) – Ort: Online

NEU

TIPP

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

https://land.komma-sh.de/index.xhtml?fac_thema=LAN%40%40%40LandSH+Seminarprogramme%40%40t%3D73%23%23digifit+-+Fit+f%C3%BCr+Digitalisierung%40%40t%3D75
https://ship-z.lr.landsh.de/
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•	 Kanban kurz erklärt: Keep it strictly simple (87040) – 

Ort: Online

•	 Bereichsübergreifende Projekte realisieren (87065) – 

Ort: Online

•	 Digitale Empathie (87069) – Ort: Online

•	 Zukunftswerkstatt „KI – das neue Teammitglied“ 

(85282) – Ort: Kiel 

Informationen zum Thema Wissensmanagement in 

der Landesverwaltung, Werkzeuge und Vorlagen 

finden Sie im SHIP unter Organisation/Wissensma-

nagement.

Analytisch denken

•	 Einführung in das Wissensmanagement (85060) – 

Ort: Kiel

•	 Smart Brain – Speedreading und Mindmapping 

(87009) – Ort: Kiel

•	 Programmieren verstehen – Grundlagen für die Zu-

sammenarbeit mit IT-Experten (87031) – Ort: Online

•	 KI und Blockchain in der öffentlichen Verwaltung 

(87050) – Ort: Kiel

•	 Wie künstliche Intelligenz unsere Arbeitswelt be-

einflusst (87060) – Ort: Online

Innovativ sein

•	 Kurzimpuls: Digitale Medienproduktion (85268) – 

Ort: Online

•	 Die wunderbare Reise durch die Welt der KI:  

Vom Staunen zum Gestalten (85285) – Ort: Kiel 

•	 KI-gestützte Textarbeit vertiefen: Prompts,  

Bots & Tools (85286) – Ort: Online

Verantwortung übernehmen:

•	 Digitalisierung – E-Government, Open-Government, 

OZG, Ethik und Datenschutz (85262) – Ort: Kiel

•	 Aktuelle Rechtsprechung im Datenschutz (85263) – 

Ort: Online

•	 Datenschutz – Praktische Umsetzung der DSGVO auch 

bei Open Data und Digitalisierung (85272) – Ort: Kiel

•	 Cybersecurity – sicher unterwegs im Cyberspace 

(87039) – Ort: Online

Sich selbst managen

•	 Kurzimpuls: Balance in stürmischen Zeiten (85011) – 

Ort: Online

•	 Termin-Tetris: Flexibles Arbeiten & Familie erfolg-

reich meistern (85018) – Ort: Online

•	 Kurzimpuls: Prioritäten spielend setzen (85026) – 

Ort: Online

•	 Erfolgreich und präsent im Home-Office (85038) – 

Ort: Online

•	 Homeoffice Spezial 1 – Zuhause körperlich und 

geistig fit (85081) – Ort: Online

•	 Homeoffice Spezial 2 – Die Grenze zwischen Beruf 

und Privat (85082) – Ort: Online

•	 Gesundes und lebendiges Sehen am digitalen 

Arbeitsplatz (85110) – Ort: Kiel

•	 Kurzimpuls: Komplexe Texte am Bildschirm meis-

tern – mit Strategie und KI (85111) – Ort: Online

•	 Speed Reading für Profis – Lesen trifft auf KI (85112) – 

Ort: Online

•	 Zeitmanagement im digitalen Alltag (85088) –  

Ort: Online

•	 Digital gesund und fokussiert arbeiten (85087) – 

Ort: Kiel/Online

•	 Gesunder Umgang mit Geschwindigkeit und Infor-

mationsflut (85086) – Ort: Kiel

•	 Smart Working – Effektiv arbeiten im Büro (87025) – 

Ort: Online

•	 10-Finger-Schreiben (87063) – Ort: Online

NEU

TIPP

NEU

NEU

https://ship-z.lr.landsh.de/
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•	 Dokumentenmanagement – Strukturierte Ablage 

statt Datenchaos (85068) – Ort: Kiel

•	 Neues Lernen – zukunftsfähig bleiben (87028) –  

Ort: Online

•	 Im hybriden Arbeitsalltag überleben (87064) –  

Ort: Kiel

Neben den hier genannten Fortbildungsmöglich-

keiten bietet digifit auch individuelle Förderungs-

möglichkeiten (Kostenübernahme) für andere 

Fortbildungsmaßnahmen oder den Zugang zu 

einer e-Library. Bei Interesse senden Sie Ihre An-

frage an: personalmanagement@stk.landsh.de

TIPP

mailto:personalmanagement@stk.landsh.de
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5 � Führungskompetenz in der 
digitalen Welt 

Mit dem Titel „Führungskompetenz in der digitalen 

Welt” wollen wir die wachsende Schnittmenge zwi-

schen den Programmen Datenkompetenz, Digitalkom-

petenz und Führungskompetenz aufzeigen. 

Wenn wir über Digitalisierungsthemen und Daten-

kompetenz sprechen, dann funktionieren beide 

Themen nicht ohne Überzeugung in der Führung. 

Nur, wenn Führungskräfte vorangehen und entweder 

selbst in die Themen einsteigen oder es schaffen, 

im Team Experten aufzubauen, gelingt echter Fort-

schritt. Und umgekehrt sind es am Ende nicht mehr 

nur die klassischen Führungsthemen, sondern ganz 

besonders die Veranstaltungen, die Führung in ihrer 

digitalen und datengetriebenen Umgebung sehen, 

die echten Fortschritt in der Führungskultur verspre-

chen. 

Sie finden hier also die Schnittmenge aus Führung 

und den Digitalthemen als Veranstaltungsübersicht: 

Führungsthemen im Programm Datenkompetenz

•	 Datenkompass für Führungskräfte –  

Orientierung im digitalen Wandel (85281) – 

Ort: Online 

•	 KI & Datenschutz in der Verwaltung – Rechts- 

sicher handeln im digitalen Wandel (85284) –  

Ort: Kiel 

•	 Leadership & KI – Erfolgreiche Führung im Zeitalter 

der Künstlichen Intelligenz (85656) – Ort: Online

•	 Datenbasiertes Entscheiden: wie helfen mir  

Daten und KI bei Entscheidungsprozessen? (85652) – 

Ort: Online

•	 Automatisierte Verwaltungsprozesse (85659)  –  

Ort: Online

•	 KI-Workshop: Vom Wunsch zum produktiven 

Einsatz – Chancen und Wege für die Verwaltung 

(85283) – Ort: Kiel

Führungsthemen im digifit-Programm

•	 Kurzimpuls: Zeitgemäße Führung in der  

Verwaltung (85313) – Ort: Online

•	 Das wahre Potenzial von Mindmapping als  

Führungstool (85320) – Ort: Kiel

•	 Kurzimpuls: Leadership by Storytelling (89177) 

– Ort: Online

•	 Kurzimpuls: Führen und Entscheiden in  

komplexen Welten (85330) – Ort: Online

•	 Deep Dive: Zeitgemäße Führung in der  

Verwaltung (85314) – Ort: Online

•	 Einführung in das Wissensmanagement (85060) 

– Ort: Kiel 

•	 Vertrauen ist besser als Kontrolle? Führen unter 

den „neuen Normalbedingungen“ des hybriden 

Arbeitens (85340) – Ort: Kiel

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU
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•	 Führen und Entscheiden in komplexen Welten 

(85331) – Ort: Kiel

•	 Kurzimpuls: Ein Modell für kooperatives  

Miteinander in Veränderungsprozessen (85310) –  

Ort: Online 

•	 Praxistraining: Meetings partizipativ und  

strukturiert moderieren (85332) – Ort: Kiel 

•	 Kurzimpuls: Change – Wandel verstehen und  

mitgestalten (85059) – Ort: Online

•	 Workshop: Was Changemanagement für die  

Führung bedeutet (85312) – Ort: Kiel

•	 Kurzimpuls: Visualisierung (85302) –  

Ort: Online

•	 Kurzimpuls: Reale, virtuelle und hybride  

Teams im digitalen Zeitalter führen (85257) –  

Ort: Online

•	 Workshop Visualisierung (85303) – Ort: Kiel

•	 Leadership by Storytelling?! (89178) – Ort: Kiel 

•	 Kooperatives Miteinander in Veränderungs- 

prozessen für Führungskräfte (85311) – Ort: Kiel 

Hinweis: Diese Veranstaltung gibt es ebenfalls ein-

mal für die Perspektive der Mitarbeitenden 

•	 Change-Management in der Praxis –  

Orientierung, Beteiligung und Wirkung entfalten 

(85055) – Ort: Kiel

•	 Generationenkonflikte und Digitalisierung 

in der Verwaltung (85054) – Ort: Kiel 

•	 Meetingkultur 2.0 – So gelingen digitale und  

hybride Teambesprechungen (85089) – Ort: Online 

•	 Kooperatives Miteinander in Veränderungs- 

prozessen aus Sicht der Mitarbeitenden (85069) 

– Ort: Kiel

•	 Lernen im Team (85333) – Ort: Kiel

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU
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6  Führungskompetenzen 

Das Programm zu den Führungskompetenzen orien-

tiert sich an den 12 Kompetenzen aus dem Kompe-

tenzkonzept der Landesverwaltung. Das Thema „Fach-

kompetenz“ wird dabei nicht bedient, sondern muss 

Teil individueller Fortbildungs-Recherche sein. Zu fast 

jeder Kompetenz finden Sie mehrere Veranstaltungen 

– kurze und lange, online und in Präsenz. Mit einem 

hohen Innovationsanspruch haben wir bei dem relativ 

neuen Programm zu den Führungskompetenzen jedes 

Jahr einen sehr hohen Prozentsatz neu entwickelter 

Veranstaltungen angeboten. 

Darüber hinaus haben auch einige Wiederauflagen im 

Programm: Wie gewohnt, die am besten besuchten 

Veranstaltungen vom letzten Jahr, vor allem aber auch 

einige besonders schöne Veranstaltungen aus den 

letzten Jahren. Schauen Sie doch neben der Frage 

„Was gibt‘s Neues?“ auch einmal mit dem Ansatz ins 

Programm: Was hat mich vielleicht vor zwei oder drei 

Jahren schon angesprochen, aber damals nicht ge-

passt und ruft mich dafür in diesem Jahr? Ja vielleicht 

gibt es auch Themen, die sich Ihnen damals noch gar 

nicht erschlossen haben und heute sogar unter den 

Nägeln brennen? Egal ob neu oder wieder entdeckt: 

Viel Spaß mit dem Programm zu den Führungskompe-

tenzen 2026!

Der KompetenzCheck 
Ihr Wegweiser durch den Weiterbildungs-Dschungel 

Seit September 2024 macht Ihnen das Kompetenzzent-

rum für Führungskräfte ein neues Angebot: Unter dem 

Link unten können Sie Ihre eigenen (Führungs-) Kom-

petenzen reflektieren und erhalten als Auswertung 

ein Profil mit Stärken und Entwicklungsfeldern. Dieses 

Profil steht im Anschluss Ihnen (und nur Ihnen!) zur Ver-

fügung und liefert Orientierung, auch bei der Auswahl 

von Veranstaltungen aus den LandSH Programmen, 

wo sie direkt unter den jeweiligen Kompetenzen die 

passenden Veranstaltungen finden werden. 

Der Gedanke dahinter: So lange Sie wissen, wer Sie 

sind und wo Sie stehen, können Sie Orientierung 

geben und auch bei schlechter Sicht den Kurs halten. 

Die Fähigkeit, über sich selbst nachzudenken und 

sich selbst zu verorten, fördert dieser Fragebogen. 

Zugleich liefert er den Hintergrund, um die eigene 

Weiterentwicklung und Seminarauswahl planvoll zu 

gestalten, sich Ziele zu setzen und zu monitoren und 

auch die einzelne Veranstaltung nicht auf gut Glück, 

sondern mit ganz konkreten Fragen und Entwicklungs-

anliegen zu besuchen.

•	 Hier können Sie den KompetenzCheck absolvieren. 

https://kompetenzcheck.komma-sh.de/kompetenzcheck-fuer-fuehrungskraefte/
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„The winner is …“ 
Die diesjährige Schwerpunkt-Kompetenz heißt „Zielgerichtet organisieren und koordinieren“

Das Ziel einer jeweils anderen Schwerpunkt-Kom-

petenz pro Jahr ist es, Ihre Aufmerksamkeit immer 

wieder auf einen anderen Schwerpunkt zu lenken 

und so auf die vielfältigen Aspekte von Führung 

aufmerksam zu machen. Vielleicht kann die Schwer-

punkt-Kompetenz auch Anregung sein, nicht immer 

bei den eigenen „alten Bekannten“ zu bleiben, die ja 

gern auch die einmal festgeschriebenen sogenannten 

„Entwicklungsfelder“ sind. Wie wäre es, Ihre eigene 

Kompetenzentwicklung in diesem Jahr anders anzu-

gehen? Zum Beispiel von der Schwerpunkt-Kompe-

tenz „Zielgerichtet organisieren und koordinieren“ 

her, vielleicht und sogar grade wenn es bereits eine 

Stärke von Ihnen ist. Nichts ist leichter und dement-

sprechend auch effektiver als die eigenen Stärken zu 

„pushen“! 

Wie schon im Kapitel zu den programmübergreifen-

den Themen beschrieben, passt das Programm für 

Führungskompetenz mit diesem Schwerpunkt sehr 

gut zu den anderen hier beschriebenen Program-

men – und möchte Antworten liefern auf aktuelle 

Herausforderungen. Es geht also darum, als Antwort 

auf Führungs-Fragen mitten in der digitalen Welt, 

aber auch auf den Umgang mit engeren Budgets und 

Ressourcen noch zielgerichteter und wenn man so will 

auch effizienter zu werden und zwar explizit so, dass 

es trotzdem weiterhin Spaß macht, in der Landes-

verwaltung zu arbeiten. Bestenfalls sogar so, dass es 

gelingt, die neuen Anforderungen an Teams auch als 

Chance zu begreifen, zum Beispiel, wenn es explizit 

darum geht, als Team zu lernen und sich als Team wei-

terzuentwickeln. Gerade weil dabei das Thema „Team“ 

so zentral ist, gibt es unter den Führungskräfte-The-

men auch in diesem Jahr wieder eine Reihe von Team 

Themen sowohl unter der Schwerpunkt-Kompetenz als 

auch unter der Kompetenz „Zusammenarbeit fördern“. 

So zum Beispiel das Führungskräfte-Intensiv-Training 

„Jedes Team ist anders“ (89189). Dieses ist zusätzlich 

flankiert von zwei „Community of Practice“-Formaten 

(89198), in denen es darum geht, im Austausch von 

Führungskräften untereinander mit konkreten Team-

Situationen zu besprechen und voranzubringen, eben 

weil jedes Team anders ist.

NEU: Selbstlernen für Führungskräfte  
Lernen wann und wo es Ihnen passt 

Bitte beachten Sie auch das neue Selbstlernangebot 

für Führungskräfte. Vielleicht haben Sie für andere 

Grundlagen-Themen schon einen Selbstlernkurs aus-

probiert? Wichtig zu wissen: Es gibt in diesem Jahr 

erstmals eine Auswahl an Führungsthemen auch als 

Selbstlernkurse. Bitte beachten Sie auch den Ab-

schnitt „Selbstlern- und Videokurse“ relativ früh in 

dieser Broschüre. 

Es bleibt spannend: Mittagsgespräche 2026 
Es lohnt sich, auch Verlauf des Jahres ab und zu ins LandSH-Portal zu schauen. Unter der Nummer 89200 

sehen Sie dann immer die jeweils aktuell anstehenden Mittagsgespräche, da wir dieses Format etwas kurz-

fristiger planen. 
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Die Veranstaltungen 2026 nach Kompetenzen 

	 �Zielgerichtet organisieren und koordinieren 
(Schwerpunkt-Kompetenz 2026) 

•	 Workshop: Retrospektive mit Ihrem Team –  

beispielsweise zum Jahresende (89095) – Ort: Kiel 

•	 Wirksam Führen in der Sandwich-Position 

(89143) – Ort: Kiel

•	 Kurzimpuls: Die 5 Geheimnisse von Teams,  

die in Lösungen denken (89142) – Ort: Online

•	 Praxistraining: Meetings partizipativ und  

strukturiert moderieren (85332) – Ort: Kiel 

•	 Lernen im Team. Gemeinsam besser werden 

(85333) – Ort: Kiel 

	 �Veränderungen gestalten

•	 Wie organisieren wir Veränderung?  

Statt „wie verändern wir Organisationen?“ 

(89194) – Ort: Kiel

•	 Spontanität für Führungskräfte (89128) – Ort: Kiel

•	 Ressourcenorientierte Führung in herausfordern-

den Zeiten (89193) – Ort: Online 

•	 Workshop: Was Changemanagement für die Füh-

rung bedeutet (85312) – Ort: Kiel

•	 KIP: Ein Modell für kooperatives Miteinander in 

Veränderungsprozessen (85310) – Ort: Online 

•	 Kooperatives Miteinander in Veränderungsprozes-

sen für Führungskräfte. (85311) – Ort: Kiel

	 Entscheidungen treffen

•	 Kurzimpuls: Führen und Entscheiden in  

komplexen Welten (85330) – Ort: Online

•	 Führen und Entscheiden in komplexen Welten 

(85331) – Ort: Kiel 

	 Vertrauen schaffen 

•	 Kurzimpuls: Zeitgemäße Führung in der Verwal-

tung (85313) – Ort: Online 

•	 Deep Dive: Zeitgemäße Führung in der Verwaltung 

(85314) – Ort: Kiel 

	 Reflektiert sein 

•	 Women in Suits – ein Training für Frauen 

in Führung (89097) – Ort: Kiel 

•	 Führungsdilemmata – innere Dissonanz  

verstehen und gestalten (89097) – Ort: Kiel  

•	 „Ich bin viele“. Die berufliche Rolle in Verbindung 

mit der eigenen Persönlichkeit (89092) – Ort: Kiel 

	 Empathisch sein

•	 Effizienter Führen und sich selbst entlasten  

durch Zuhören (89153) – Ort: Kiel 

•	 Empathie-Training für Führungskräfte (89151) 

– Ort: Kiel 

	 Feedback geben und annehmen

•	 DeepDive: Umgang mit schwierigen  

Mitarbeitenden (89085) – Ort: Kiel 

	 Kommunizieren

•	 Kurzimpuls: Leadership by Storytelling 

(89177) – Ort: Online  

•	 Leadership by Storytelling?! (89178) –  

Ort: Kiel/Online 

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU
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•	 Workshop: Führen durch Fragen (89176) 

– Ort: Kiel

•	 Kurzimpuls: Stimmige Präsenz für Führungskräfte 

(89175) – Ort: Online 

•	 Kurzimpuls: Visualisierung (85302) – Ort: Online

•	 Workshop Visualisierung (85303) – Ort: Kiel

	 Zusammenarbeit fördern

•	 Jedes Team ist anders. Führungskräfte- 

Intensivtraining für nachhaltige Teamentwicklung 

(89189) – Ort: Kiel 

•	 Community of Practice „Teamentwicklung“. 

Jedes Team ist anders – in der Praxis –  

Ort: Online 

•	 Kurzimpuls: 10 Tipps für bessere Team- 

Meetings (89199) – Ort: Online  

•	 Vertrauen ist besser als Kontrolle? Führen unter 

den „neuen Normalbedingungen“ des hybriden 

Arbeitens (85340) – Ort: Kiel

	 Konflikte angehen

•	 Gelassenheit im Konflikt (89072) – Ort: Kiel  

•	 Führen heterogener Teams (89187) – Ort: Kiel 

	 �Mitarbeitende fördern und unterstützen 

•	 Kurzimpuls: Prokrastination: Was tun, wenn  

Mitarbeitende „aufschieben“? (89088) – Ort: Online 

•	 Workshop: Persönlichkeitsbewusste Führung 

(89084) – Ort: Kiel 

	 Analytisch denken

•	 Kreativ UND analytisch Probleme lösen (89022) 

– Ort: Online 

•	 Das wahre Potenzial von Mindmapping als Führungs-

tool (85320) – Ort: Kiel

NEU

NEU

NEU

NEU

NEU
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7 � Programm: 
Juristische Nachwuchskräfte

Das Nachwuchskräfteprogramm begleitet die juristi-

schen Einsteiger in die Landesverwaltung in ihr neues 

Arbeitsumfeld. Die Themen reichen von fachlichem 

Hintergrund und spezifischen Skills für die Arbeit in 

der Landesverwaltung bis zur Entwicklung von Softs-

kills und zur Reflexion der eigenen Entwicklung und 

Ziele. 

Als Nachwuchskraft sollten Sie die Veranstaltungen un-

ter der Rubrik „Juristische Nachwuchskräfte“ im Laufe 

Ihrer Einführungszeit absolvieren. Über die Verteilung 

über die zwei Jahre hinweg entscheiden Sie selbst. Wo 

eine bestimmte Reihenfolge sinnvoll wäre, erläutern 

wir dies in der Ausschreibung genauer. Grundsätzlich 

gilt bei den Fachthemen: Was für Sie in Ihrer aktuellen 

Station besonders relevant ist, sollten Sie zuerst wäh-

len. Bei den Reflexionsformaten kann Ihnen insbeson-

dere das Format „Meine eigene Entwicklung planen“ 

(89527) zu Beginn und möglichst bald nach Ihrem 

Einstieg in die Landesverwaltung Orientierung geben 

und Ihnen dann auch helfen, Ihrer Einstiges-Phase und 

damit auch den Weiterbildungen einen guten und 

für Sie passenden roten Faden zu geben. Umgekehrt 

empfehlen wir „Den eigenen Weg finden“ (8952) eher 

als Abschluss und Ausblick, mit dem Sie in Ihre erste 

feste Verwendung starten. 

Außer in der Rubrik „Juristische Nachwuchskräfte“ 

finden Sie die einzelnen Seminare des Programms 

ebenfalls bei den restlichen Programmen unter den 

jeweiligen Kompetenzen. So können Sie zum Beispiel 

auch schon einordnen, welche Veranstaltungen be-

reits in Richtung Führungskompetenz gehen. 

Insbesondere, wenn Sie sich für eine Kompetenz 

schwerpunktmäßig interessieren, können Sie als Nach-

wuchskraft natürlich immer auch schauen, was die 

anderen Programme bieten. Ganz besonders empfeh-

lenswert ist für Sie als Nachwuchskraft der Workshop 

„Sicher im Wandel – Veränderungskompetenz stär-

ken“ (85019). Deswegen taucht diese Veranstaltung 

auch unter der Rubrik „Juristische Nachwuchskräfte“ 

mit auf. In der Veranstaltung werden Sie dann auch 

auf Teilnehmende mit ganz anderen Hintergründen 

und langjähriger Erfahrung in den Landesverwaltung 

treffen.
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Veränderungen (mit) gestalten

•	 Aus dem digifit-Programm: Sicher im Wandel –  

Veränderungskompetenz stärken (85019) –  

Ort: Online 

	 Kommunizieren

•	 Kommunikation: was wir denken und wie wir spre-

chen. Die Basics verstehen und Herausforderungen 

meistern (89523) – Ort: Kiel 

	 Zusammenarbeit fördern

•	 Neu in der Landesverwaltung. Ihre Basics für den 

erfolgreichen Einstieg in die Landesverwaltung  

(89507) – Ort: Online 

•	 Projekte und Projektmanagement (89540) – 

Ort: Kiel 

•	 Moderation und Gesprächssteuerung in Gruppen. 

Zusammenarbeit (mit-)gestalten (89520) – 

Ort: Kiel 

	 Analytisch denken

•	 Haushaltswesen und Vergaberecht (89506) – 

Ort: Kiel 

	 Innovativ sein

•	 Einführung in die Interkulturelle Kompetenz 

(89502) – Ort: Kiel 

	 Verantwortung übernehmen

•	 Verwaltungsethik / Korruptionsbekämpfung 

(89500) – Ort: Kiel 

•	 Einstieg ins Personalrecht und seine Praxis in der 

Landesverwaltung für Juristen (89508) – Ort: Kiel

•	 Inklusion – Sensibilisierung für die Belange von 

Menschen mit Behinderung (89521) – Ort: Kiel

•	 Landesverwaltung / Landesregierung (89504) – 

Ort: Kiel 

Sich selbst managen

•	 Die Kunst des gesunden Arbeitens. Oder wie  

Sie auch in turbulenten Zeiten gelassen bleiben 

(89526) – Ort: Kiel 

	 Reflektiert sein (Führungskompetenz) 

•	 Meine eigene Entwicklung planen – wie geht das?! 

Feedback aus dem Assessment Center verstehen 

und zum erfolgreichen Berufsstart nutzen 

(89527) – Ort: Online 

•	 Den eigenen Weg finden: In Führung gehen?! 

Karrieregestaltung für Berufseinsteigerinnen und 

Berufseinsteiger (89527) – Ort: Kiel
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8  Anhang

Im Folgenden finden Sie beide Kompetenzmodelle 

der Landesverwaltung in ihrer aktuellsten Fassung 

Stand 1/2026: 

•	 Basiskompetenzen für Mitarbeitende 

•	 Kompetenzen für Führungskräfte
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Entwurf Kompetenzkonzept 3 
 
 

 

 Vorbemerkung 

Eine gute Personalentwicklung (PE) begleitet Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vom 
Tag der Einstellung bis zu ihrer Rente bzw. ihrem Ruhestand. Dabei ist sie in zweier-
lei Hinsicht die Grundlage für die Qualität und die Effizienz von Verwaltungshandeln, 
indem sie 
 

1. die Fähigkeiten und Kompetenzen der Beschäftigten aufbaut und wei-
terentwickelt (“Können“) und 

 
2. Zufriedenheit und Motivation erhöht („Wollen“). 

 
Aufgrund ihrer herausragenden Bedeutung ist die PE in Schleswig-Holstein auch ge-
setzlich verankert. So stellt § 22 LBG SH klar, dass die berufliche Entwicklung in der 
Laufbahn und der Aufstieg eine entsprechende Qualifizierung, insbesondere die er-
forderliche Fortbildung, voraussetzen. In § 9 Absatz 4 ALVO und § 11 ALVO wird die 
Fortbildungsverpflichtung konkretisiert. In § 2 ALVO ist zudem festgehalten, dass die 
Eignung, Befähigung und fachliche Leistung durch Personalentwicklungsmaßnah-
men zu fördern sind. PE zielt danach darauf ab, das Leistungs- und Befähigungspo-
tenzial aller Beamtinnen und Beamten zu erkennen, zu erhalten und verwendungs- 
und entwicklungsbezogen sowie unter Berücksichtigung der persönlichen Zielsetzun-
gen zu fördern; dabei sollen die Ziele und Anforderungen sowie der Bedarf der Ver-
waltung mit den persönlichen Erwartungen in Einklang gebracht werden. 
Das Vorgenannte gilt gleichermaßen für Tarifbeschäftigte (vgl, z. B. § 5 Abs. 1 TV-L). 
 
Um diese Ziele zu erreichen, ist die PE in Schleswig-Holstein nach dem „Baustein-
prinzip“ aufgebaut, wodurch ein bedarfsgerechter Zuschnitt auf individuelle Situatio-
nen und Bedürfnisse erleichtert wird. 
 
Allen Bausteinen ist eines gemein: Die Digitalisierung der Verwaltungsabläufe bietet 
beste Chancen zur Optimierung der Arbeit der Landesverwaltung. Die Mitarbeitenden 
der Landesverwaltung sind gegenüber Neuerungen im Arbeitsleben aufgeschlossen. 
Hierzu gehören in wesentlichem Maße die Aspekte des digitalen Wandels. Das Aus-
probieren und Erlernen neuer Arbeitsmethoden, die Einbeziehung neuer Arbeitsme-
dien und Arbeitsmaterialien sowie die aktive Veränderung der Arbeitsabläufe sind da-
für unerlässlich. PE nutzt deshalb digitale Möglichkeiten und unterstützt die Mitarbei-
tenden im Umgang mit diesen. Im Vordergrund darf dabei nicht das digitale Abbilden 
analoger Prozesse stehen, sondern vielmehr das Gestalten digitaler Prozesse. Es 
geht zudem auch um Werte, um die Haltung und Einstellung, die das Land in Zeiten 
der Digitalisierung braucht, um einen zukunftsfähigen Lebens- und Arbeitsraum zu 
gestalten. 
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Entwurf Kompetenzkonzept 4 
 
 

 

 
In diesem Sinne ist das vorliegende Konzept zu den Basiskompetenzen für Mitarbei-
tende in der Landesverwaltung Schleswig-Holstein ein wesentlicher Baustein der PE 
des Landes. 
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Entwurf Kompetenzkonzept 5 

 
 

 

 Einleitung 

Die Mitarbeitenden der Landesverwaltung Schleswig-Holstein gestalten die Herausfor-
derungen unserer Gesellschaft. Dafür benötigen sie besondere Schlüsselkompeten-
zen. 
 
Wir verstehen unter Kompetenz im Allgemeinen die Verbindung von Wissen und 
Können (Handlungsfähigkeit) mit dem Wollen (Handlungsbereitschaft) in der Bewälti-
gung von Handlungsanforderungen. Als kompetent gelten Personen, die auf der 
Grundlage von Wissen, Fertigkeiten und Motivation aktuell gefordertes Handeln neu 
generieren können. Insbesondere die Bewältigung von Anforderungen und Situatio-
nen, die im besonderen Maße ein nicht routinemäßiges Handeln und Problemlösen 
erfordern, wird mit dem Kompetenzkonzept hervorgehoben. 
 
Bislang gab es keine Definition von Kompetenzen, die von allen Mitarbeitenden der 
Landesverwaltung erwartet werden. Ziel des Kompetenzkonzeptes ist es, einen Ori-
entierungsrahmen zu geben, sowie einheitliche Standards und Verfahren zu schaf-
fen. Dabei geht es auch immer um eine kooperative, partnerschaftliche und vertrau-
ensvolle Zusammenarbeit. Neben der Beschreibung der Kompetenzen wurde auch 
eine Gewichtung nach Laufbahngruppen vorgenommen. Diese sind Grundlage bei 
Ausschreibungsverfahren. Mit diesen klar definierten, anforderungsbezogenen Kom-
petenzen ist es nunmehr möglich, in konkreten Beobachtungssituationen die potenti-
ellen Kandidaten sicher einstufen und bewerten zu können und so den Auswahlpro-
zess effektiver zu gestalten sowie die Validität des Verfahrens zu erhöhen. Durch die 
ressortübergreifende Anwendung des Konzeptes wird zudem das Ziel erreicht, dass 
die Anforderungen an alle Mitarbeitende der Landesverwaltung einheitlich und damit 
vergleichbar sind. Dies trägt auch zu einem einheitlichen Kulturverständnis bei. Aus 
den Kompetenzen werden außerdem die Anforderungen an die Fortbildung abgelei-
tet. 
 
Wünschenswert ist, dass Mitarbeitende alle Kompetenzen verinnerlicht haben. Es 
wird nicht erwartet, dass alle Kompetenzen perfekt ausgeprägt sind. Vielmehr geht 
es um die Bereitschaft der Mitarbeitenden, an diesen geforderten Kompetenzen ste-
tig zu arbeiten und die mit den in den jeweiligen Verhaltensankern beschriebenen 
Anforderungen zu leben. Je nach Laufbahngruppe können die Anforderungen variie-
ren. Die Schwerpunkte bei den Kompetenzen unterschieden nach der jeweiligen 
Laufbahngruppe bilden die Grundlage hierfür, weitere Kompetenzen können zusätz-
lich bei Ausschreibungen und Auswahlverfahren herangezogen werden. 
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Entwurf Kompetenzkonzept 6 
 
 

 

Die in diesem Konzept beschriebenen Kompetenzen orientieren sich stark an der Zu-
sammenarbeit. Der Landesverwaltung Schleswig-Holstein ist es wichtig, dass Verän-
derungsprozesse und Zielsetzungen transparent für alle Mitarbeitenden sind und alle 
gemeinsam diese Prozesse und Ziele unterstützen. 
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Entwurf Kompetenzkonzept 7 
 
 

 

 Kompetenzen 

 
9 Kompetenzen dienen als Grundlage für das Anforderungsprofil an Mitarbeitende. 
Diese werden im Folgenden mit ihren Verhaltensankern beschrieben. 

3.1 Kommunizieren 

Die Mitarbeitenden 
• formulieren klar und eindeutig  
• kommunizieren zielgerichtet und adressatengerecht 
• hören aufmerksam zu 
• gehen auf ihr Gegenüber ein (sind empathisch) 
• verhalten sich in Tonfall, Wortwahl und in der Gesprächsführung respektvoll 
• zeigen mündlich und schriftlich eine adäquate Ausdrucksfähigkeit 

3.2 Feedback geben und annehmen 

Die Mitarbeitenden 
• geben fachliches und persönliches Feedback 
• geben zeitnahes, anlassbezogenes Feedback im passenden Rahmen 
• geben positives und kritisches Feedback 
• formulieren Feedback konkret und konstruktiv 
• zeigen Bereitschaft, Feedback anzuhören und das eigene Verhalten ggf. zu 

verändern 
• sehen Feedback als Mittel zum Lernen und Wachsen (positive Fehlerkultur) 

3.3 Zusammenarbeit fördern 

Die Mitarbeitenden 
• lassen Meinungsvielfalt zu, akzeptieren das Ergebnis und unterstützten Ak-

zeptanz (sind kompromissbereit) 
• nehmen Bedürfnisse anderer wahr und beziehen diese mit ein 
• tauschen zielgerichtet Informationen und Wissen aus (holen und bringen) 
• agieren verlässlich und halten Absprachen ein 
• verhalten sich anderen gegenüber wertschätzend und rücksichtsvoll 
• bringen sich aktiv ins Team ein und sind hilfsbereit 
• verfügen über angemessene Umgangsformen 

3.4 Verantwortung übernehmen 

Die Mitarbeitenden 
• treffen angemessene Entscheidungen und begründen diese nachvollziehbar 
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Entwurf Kompetenzkonzept 8 
 
 

 

• vertreten selbst und durch andere gefällte Entscheidungen (stehen zu Ergeb-
nis) 

• berücksichtigen bei Entscheidungen die Interessen anderer 
• gehen offen mit falschen eigenen Entscheidungen um und korrigieren sie ge-

gebenenfalls 
• gehen verantwortungsvoll mit den gegebenen Ressourcen um 
• sind sich der Tragweite ihres Handelns und Nichthandelns bewusst 
• übernehmen Aufgaben aus eigener Initiative und kommunizieren dies vorab 

3.5 Veränderungen mitgestalten 

Die Mitarbeitenden 
• nutzen aktuelle technische Methoden (Datennutzung, automatisierte und digi-

tale Prozesse) 
• sind Veränderungen gegenüber aufgeschlossen und lassen sich darauf ein 
• erkennen Chancen von Veränderungen 
• passen die eigenen Arbeitsmethoden und –mittel kontinuierlich an aktuelle 

(und zukünftige) Entwicklungen an 
• sind offen für Personalentwicklung und/oder die Übernahme anderer und/oder 

neuer Aufgaben 
• optimieren eigenständig den persönlichen Aufgabenbereich 
• nutzen Gestaltungsspielräume aktiv und setzen Impulse 
• nutzen Netzwerke und fördern diese aktiv 

3.6 Sich selbst managen 

Die Mitarbeitenden 
• haben einen vollständigen Überblick über ihr aktuelles Aufgabenspektrum 
• kennen (übergeordnete) Ziele und Prioritäten und handeln danach 
• setzen eigenständig Prioritäten und machen diese transparent 
• bearbeiten Aufgaben in der vorgegebenen Zeit 
• teilen eigene Zeit und Ressourcen realistisch ein 
• gehen achtsam mit sich um, respektieren eigene Grenzen und kommunizieren 

diese 
• holen sich bei Bedarf Unterstützung 
• zeigen Willen zu lebenslangem Lernen 

3.7 Analytisch denken 

Die Mitarbeitenden 
• durchdringen Informationen und reduzieren sie auf das Wesentliche 
• erkennen wesentliche, bestimmende Faktoren 
• wägen Alternativen gegeneinander ab 
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Entwurf Kompetenzkonzept 9 
 
 

 

• ziehen nachvollziehbare Schlussfolgerungen 
 

3.8 Innovativ sein 

Die Mitarbeitenden 
• bringen neue Ideen und Denkansätze ein 
• probieren Neues aus und verlassen bewährte Pfade 
• entwickeln aus Bewährtem und Neuem kreative Vorschläge 
• halten sich über aktuelle Entwicklungen auf dem Laufenden 
• greifen neue Erkenntnisse / Entwicklungen auf und passen das eigene Vorge-

hen kontinuierlich an 
• denken und handeln ergebnisoffen 
• blicken über die Grenzen des eigenen Aufgabenbereichs hinaus 
• sehen Fehler als natürlichen Bestandteil des eigenen Lernprozesses und las-

sen sich nicht entmutigen 

3.9 Fachkompetent sein 

Die Mitarbeitenden 
• verfügen über das für die jeweiligen Tätigkeiten notwendige Fachwissen 
• sind bereit das Fachwissen laufend zu erweitern 
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Entwurf Kompetenzkonzept 10 
 
 

 

 Schwerpunktkompetenzen für die jeweilige Laufbahngruppe 

 
 
Die Laufbahngruppen haben unterschiedliche Aufgabenschwerpunkte und erfordern 
damit schwerpunktmäßig andere Kompetenzen. Diese Schwerpunktkompetenzen 
dienen einem einheitlichen Anforderungsprofil an Mitarbeitende je Laufbahngruppe 
und stellen die Grundlage für Stellenausschreibungen und 
Personalentwicklungsmaßnahmen dar. Fachkompetenzen richten sich bei allen nach 
der jeweiligen Tätigkeit. 
 
Folgende Schwerpunktkompetenzen wurden für die jeweiligen Laufbahngruppen 
gebildet: 
 
Laufbahngruppe 1.2 

• Kommunizieren (3.1) 
• Zusammenarbeit fördern (3.3) 
• Verantwortung übernehmen (3.4) 

 
Laufbahngruppe 2.1 

• Verantwortung übernehmen (3.4) 
• Veränderungen mitgestalten (3.5) 
• Sich selbst managen (3.6) 

 
Laufbahngruppe 2.2 

• Feedback geben und annehmen (3.2) 
• Analytisch denken (3.7) 
• Innovativ sein (3.8) 

 
Je nachdem, um welche Funktion es sich handelt, kann z.B. bei einer 
Stellenbeschreibung zusätzlich auf weitere Kompetenzanforderungen zurückgegriffen 
werden. 
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Entwurf Kompetenzkonzept 11 
 
 

 

 Auswirkungen auf Personalmanagement und Personalentwicklung  

Die beschriebenen Kompetenzen bilden die Grundlage für das gesamte 
Personalmanagement. Insbesondere die Schwerpunktkompetenzen sind für 
Stellenausschreibungen und Qualifizierungen sowie die damit verbundenen 
Auswahlverfahren heranzuziehen. Ergänzend dazu können weitere Kompetenzen – 
abhängig von der jeweiligen Aufgabe – benannt werden. 
Gleiches gelten für die Ausrichtung der Personalentwicklung und die Gestaltung und 
Auswahl der Personalentwicklungsinstrumente. Das bedeutet im Einzelnen: 
 
Die beschriebenen Kompetenzen dienen als Maßstab für Beurteilungen. 
 
Die Kompetenzen bilden die inhaltliche Grundlage für alle zukünftigen 
Personalentwicklungsinstrumente und Fortbildungsangebote für Mitarbeitende. 
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Entwurf Kompetenzkonzept 3

 Vorbemerkung 

Eine gute Personalentwicklung (PE) begleitet Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vom 
Tag der Einstellung bis zu ihrer Rente bzw. ihrem Ruhestand. Dabei ist sie in zweier-
lei Hinsicht die Grundlage für die Qualität und die Effizienz von Verwaltungshandeln, 
indem sie 

1. die Fähigkeiten und Kompetenzen der Beschäftigten aufbaut und wei-
terentwickelt (“Können“) und 

2. Zufriedenheit und Motivation erhöht („Wollen“). 

Aufgrund ihrer herausragenden Bedeutung ist die PE in Schleswig-Holstein auch ge-
setzlich verankert. So stellt § 22 LBG SH klar, dass die berufliche Entwicklung in der 
Laufbahn und der Aufstieg eine entsprechende Qualifizierung, insbesondere die er-
forderliche Fortbildung, voraussetzen. In § 9 Absatz 4 ALVO und § 11 ALVO wird die 
Fortbildungsverpflichtung konkretisiert. In § 2 ALVO ist zudem festgehalten, dass die 
Eignung, Befähigung und fachliche Leistung durch Personalentwicklungsmaßnah-
men zu fördern sind. PE zielt danach darauf ab, das Leistungs- und Befähigungspo-
tenzial aller Beamtinnen und Beamten zu erkennen, zu erhalten und verwendungs- 
und entwicklungsbezogen sowie unter Berücksichtigung der persönlichen Zielsetzun-
gen zu fördern; dabei sollen die Ziele und Anforderungen sowie der Bedarf der Ver-
waltung mit den persönlichen Erwartungen in Einklang gebracht werden. 
Das Vorgenannte gilt gleichermaßen für Tarifbeschäftigte (vgl, z. B. § 5 Abs. 1 TV-L). 

Um diese Ziele zu erreichen, ist die PE in Schleswig-Holstein nach dem „Baustein-
prinzip“ aufgebaut, wodurch ein bedarfsgerechter Zuschnitt auf individuelle Situatio-
nen und Bedürfnisse erleichtert wird. 

Gleichwohl ist allen Bausteinen eines gemein: Die zunehmende Digitalisierung von 
Verwaltungsabläufen bietet vielfältige Chancen zur Optimierung der Arbeit der Lan-
desverwaltung. Die Mitarbeitenden der Landesverwaltung sind gegenüber Neuerun-
gen im Arbeitsleben aufgeschlossen. Hierzu gehören in wesentlichem Maße Aspekte 
des digitalen Wandels. Das Ausprobieren und Erlernen neuer Arbeitsmethoden, die 
Einbeziehung neuer Arbeitsmedien und Arbeitsmaterialien sowie das Einlassen auf 
geänderte Arbeitsabläufe sind dafür unerlässlich. PE nutzt deshalb digitale Möglich-
keiten und unterstützt die Mitarbeitenden im Umgang mit diesen.  

Führungskräfte sind eine bedeutende Zielgruppe der PE, da sie maßgeblich auf die 
Leistungsfähigkeit ihres Team Einfluss nehmen und damit ein wichtiger Motor der 
Verwaltung sind. Dabei sind eine moderne, vernetzte Führung und die Nutzung der 
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Zukunftstechnologien Voraussetzung, um die aus dem digitalen Wandel folgenden 
Veränderungen zu gestalten. Führungskräfte müssen diesen Wandel durch die ei-
gene Qualifizierung im Bereich der Digitalisierung begleiten, d.h. sie müssen die zu-
nehmende Digitalisierung konstruktiv nutzen und durch eigenes Vorbild den Nutzen 
gegenüber ihren Mitarbeitenden vermitteln, um auch und gerade in diesem Bereich 
Akzeptanz für die Veränderung von Prozessen und Arbeitsabläufen zu ermöglichen. 
Führungskräfte müssen dafür digitale Veränderungsprozesse denken und anstoßen. 
Hierbei geht es nicht nur um den Einsatz von neuen Technologien, sondern auch um 
die mit dem Einsatz neuer digitaler Technologien veränderten internen, ablauforgani-
satorischen Prozesse. Im Vordergrund darf nicht das digitale Abbilden analoger Pro-
zesse stehen, sondern vielmehr das Gestalten digitaler Prozesse. Es geht zudem 
auch um Werte, um die Haltung und Einstellung, die das Land in Zeiten der Digitali-
sierung braucht, um einen zukunftsfähigen Lebens- und Arbeitsraum zu gestalten. 

In diesem Sinne ist das vorliegende Konzept zu Kompetenzen für Führungskräfte in 
der Landesverwaltung Schleswig-Holstein ein wesentlicher Baustein der PE des Lan-
des. 
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Entwurf Kompetenzkonzept 5

 Einleitung 

Durch die Auswirkungen ihres Handelns auf das Arbeitsklima allgemein und auf jeden 
einzelnen Mitarbeitenden, befinden sich Führungskräfte in einer besonderen Vorbild-
funktion. Dafür benötigen sie besondere Schlüsselkompetenzen. 

Wir verstehen unter Kompetenz im Allgemeinen die Verbindung von Wissen und 
Können (Handlungsfähigkeit) mit dem Wollen (Handlungsbereitschaft) in der Bewälti-
gung von Handlungsanforderungen. Als kompetent gelten Personen, die auf der 
Grundlage von Wissen, Fertigkeiten und Motivation aktuell gefordertes Handeln neu 
generieren können. Insbesondere die Bewältigung von Anforderungen und Situatio-
nen, die im besonderen Maße ein nicht routinemäßiges Handeln und Problemlösen 
erfordern, wird mit dem Kompetenzkonzept hervorgehoben. 

Ziel des Kompetenzkonzeptes ist es, einheitliche Standards und Verfahren zu schaf-
fen, damit Führungskräfte von Beginn an eine Führungskultur verinnerlichen, die ge-
prägt ist durch eine kooperative, partnerschaftliche und vertrauensvolle Zusammen-
arbeit. Das betrifft einerseits das Verhältnis zu den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern 
des eigenen Teams, andererseits aber auch jenes zu der jeweils nächsthöheren Füh-
rungskraft, welche bei der Etablierung einer gelebten Verwaltungskultur zu unterstüt-
zen ist. Die Vermittlung von Themenfeldern wie Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment, Inklusion oder einem konstruktiven Umgang mit Fehlern darf z. B. nicht als 
Verpflichtung verstanden, sondern soll als Selbstverständlichkeit vorgelebt werden.  

Führungskräfte vermitteln durch ihr eigenes Verhalten Glaubwürdigkeit, sind von ei-
nem von Respekt getragenen Verständnis von Menschen geprägt und setzen die 
Ziele des Modernisierungsprozesses konsequent um. Aufgrund kontinuierlicher Ver-
änderungen sowie des Kulturwandels der öffentlichen Verwaltung und der Arbeits-
prozesse wird die Führungsaufgabe dabei in Zukunft noch anspruchsvoller werden: 
In den vergangenen Jahrzehnten hat sich die Verwaltung etwa durch die Digitalisie-
rung und dem Streben nach noch stärkerer Transparenz im Verwaltungshandeln 
spürbar weiterentwickelt. Der bisherige Rahmen der Kompetenzbeschreibung für 
Führungskräfte, die Vereinbarung nach § 59 MBG Schl.-H. zum Anforderungsprofil 
für Führungskräfte aus dem Jahr 1998, ist daher nicht mehr zeitgemäß.  

Bislang waren für Führungskräfte 33 Kompetenzen definiert. Eine Gewichtung war 
nicht vorgesehen. Für Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren, Entwicklungsver-
fahren oder sonstige Assessment Center wurden die Anforderungen aus dem Kom-
petenzkatalog immer wieder neu zusammengestellt. Es gab kein einheitliches, stan-
dardisiertes Verfahren, so dass auch eine Vergleichbarkeit nicht gegeben war. 
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Mit dem neuen Kompetenzkonzept werden im ersten Schritt die Zahl der Kompeten-
zen auf 13 reduziert. Hinsichtlich der Praktikabilität bei der Einstellung von Mitarbei-
tenden, die auch potenzielle Führungskräfte sind, bei Stellenausschreibungen, As-
sessment Centern und Personalentwicklungsverfahren muss das Anforderungsprofil 
auf weniger als 13 Kompetenzen begrenzt werden. Dazu wurden für die unterschied-
lichen Führungsebenen Schwerpunktkompetenzen gebildet, die vorrangig geprüft 
werden sollen. Mit diesen klar definierten, anforderungsbezogenen Kompetenzen ist 
es nunmehr möglich, in konkreten Beobachtungssituationen die potentiellen Kandi-
daten sicher einstufen und bewerten zu können und so den Auswahlprozess effekti-
ver zu gestalten sowie die Validität des Verfahrens zu erhöhen. Durch die ressort-
übergreifende Anwendung des Konzeptes wird zudem das Ziel erreicht, dass die An-
forderungen an alle Führungskräfte der Landesverwaltung einheitlich und damit ver-
gleichbar sind. Dies trägt auch zu einem einheitlichen Kulturverständnis bei. Aus den 
Kompetenzen werden außerdem die Anforderungen an die Fortbildung abgeleitet. 

Wünschenswert ist, dass Führungskräfte alle Kompetenzen verinnerlicht haben. Es 
wird nicht erwartet, dass alle Kompetenzen perfekt ausgeprägt sind. Vielmehr geht 
es um die Bereitschaft der Führungskräfte, an diesen geforderten Kompetenzen ste-
tig zu arbeiten und die mit den in den jeweiligen Verhaltensankern beschriebenen 
Anforderungen zu leben. Je nach Aufgabenbereich können die Anforderungen an 
Führung variieren. Die Schwerpunkte bei den Kompetenzen unterschieden nach der 
jeweiligen Führungsebene bilden die Grundlage hierfür, weitere Kompetenzen kön-
nen zusätzlich bei Ausschreibungen und Auswahlverfahren herangezogen werden. 

Die in diesem Konzept beschriebenen Kompetenzen orientieren sich stark an der Zu-
sammenarbeit. Der Landesverwaltung Schleswig-Holstein ist es wichtig, dass Verän-
derungsprozesse und Zielsetzungen transparent für alle Mitarbeitenden sind und alle 
gemeinsam diese Prozesse und Ziele unterstützen. 

Das Kompetenzkonzept ersetzt das Anforderungsprofil für Führungskräfte und ist Be-
standteil des Rahmengesetzes zur Personalentwicklung in der Landesverwaltung. 
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Entwurf Kompetenzkonzept 7

 Zielgruppe 

Zielgruppe sind die Führungskräfte der Landesverwaltung Schleswig-Holstein. Diese 
Führungskräfte lassen sich in unterschiedliche Führungsebenen zusammenfassen. 
Die Zuordnung einer Führungsposition zu einer Führungsebene erfolgt durch das je-
weils zuständige Ressort. 

3.1 Oberste Führungsebene 

Kennzeichnend für diese Ebene ist, dass Führungskräfte zu führen sind, die Funktion 
von hoher strategischer und/ oder politischer Bedeutung ist, die Position eine hohe 
Erfahrung erfordert und Personalverantwortung besteht. Zu dieser Führungsebene ge-
hören bspw. Abteilungsleitungen der Ministerien, Amtsleitungen im nachgeordneten 
Bereich oder Geschäftsführungen von Landesbetrieben. 

3.2 Obere Führungsebene 

In dieser Führungsebene ist die politische Bedeutung oder Steuerung hervorzuheben; 
teilweise ist auch hier die Führung von Führungskräften gegeben. Inhaltlich kommen 
mehrere Fachbereiche zusammen bzw. die Grundsatzaufgaben sind von operationa-
ler Bedeutung. Auch diese Führungsebene hat Personalverantwortung und erfordert 
teilweise hohe Erfahrung. Zu dieser Führungsebene gehören z.B. die Referatsleitun-
gen der Ministerien, die Abteilungs- bzw. Geschäftsbereichsleitungen der nachgeord-
neten Behörden, Amtsleitungen und, Dezernatsleitungen, sofern sie direkt der Amts-
leitung unterstellt sind, sowie Dezernatsleitungen der Landesbetriebe. 

3.3 Mittlere Führungsebene 

Bei dieser Führungsebene geht es insbesondere darum, Grundsatzaufgaben umzu-
setzen, Fachbereiche zusammenzubringen und „erster Ansprechpartner“ für Mitarbei-
tende zu sein. Auch hier besteht Personalverantwortung. Teilweise findet auch eigene 
Sachbearbeitung statt. Zur mittleren Führungsebene gehören z.B. die Dezernats- bzw. 
Sachgebietsleitungen der nachgeordneten Behörden sowie die Fachbereichsleitungen 
und Sachgebietsleitungen der Landesbetriebe. 

3.4 Untere Führungsebene 

In dieser Führungsebene besteht keine Personalverantwortung, sondern ausschließ-
lich eine fachliche Weisungsbefugnis. Meist gibt es für die Funktion einen konkreten 
Auftrag, auch zeitlich befristet, z.T. quer zur Linie. Zu dieser Führungsebene gehören 
Projektleitungen und Fachgruppenleitungen in den Landesbetrieben. 
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 Kompetenzen 

13 Kompetenzen dienen als Grundlage für das Anforderungsprofil an Führungskräfte 
Diese werden im Folgenden mit ihren Verhaltensankern beschrieben. 

4.1 Veränderungen gestalten 

Die Führungskraft 
 passt die eigenen Arbeitsmethoden und -mittel kontinuierlich an aktuelle (und 

zukünftige) Entwicklungen an 
 betrachtet unterschiedliche Arbeits- und Lebensmodelle als gleichwertig und 

lässt diese zu 
 erkennt notwendige Veränderungen 
 lässt sich auf Veränderungen ein 
 gestaltet Veränderungen aktiv mit 
 macht anstehende Veränderungen für Mitarbeitende transparent 
 informiert regelmäßig und umfassend in Veränderungsprozessen 
 fördert Akzeptanz für Veränderungen im Team 

4.2 Entscheidungen treffen 

Die Führungskraft 
 trifft Entscheidungen verbindlich und zeitnah 
 steht zu gefällten Entscheidungen 
 ist in seinen Entscheidungen nachvollziehbar 
 setzt Entscheidungen durch, ggf. gegen Einwände 
 berücksichtigt bei Entscheidungen die Interessen anderer 
 belässt zu treffende Entscheidungen dort wo die Entscheidungskompetenz 

liegt 
 geht offen mit falschen eigenen Entscheidungen um und korrigiert sie gegebe-

nenfalls 

4.3 Vertrauen schaffen 

Die Führungskraft 
 hält Versprechen und Zusagen ein, tut was sie sagt 
 schafft Transparenz über ihr Vorgehen, sagt was sie tut 
 akzeptiert von der eigenen Sichtweise abweichende Standpunkte 
 beurteilt Vorschläge und Ideen nach ihrer Qualität und nicht nach der Person 
 achtet auf Fairness im Team 
 greift die Belange der Mitarbeitenden auf 
 setzt sich für die Belange der Mitarbeitenden ein 
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Entwurf Kompetenzkonzept 8
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 nimmt die rollenimmanente Verantwortung, insbesondere auch hinsichtlich so-
zialer und gesundheitlicher Aspekte, wahr 

 steht bei Kritik hinter den eigenen Mitarbeitenden 
 wahrt Vertraulichkeit 
 sucht bei Fehlern Lösungen statt Schuldige 

4.4 Reflektiert sein 

Die Führungskraft 
 lässt Kritik am eigenen Verhalten zu 
 kennt die eigenen Grenzen und gibt diese offen zu 
 sucht aktiv nach Rückmeldungen zum eigenen Verhalten 
 ist sich den Rollenanforderungen der eigenen Position bewusst 
 priorisiert Führungsarbeit gegenüber Sachbearbeitung eindeutig 
 weiß die Auswirkungen eigenen Verhaltens gegenüber Mitarbeitenden einzu-

schätzen 
 lässt sich beraten 
 überprüft das eigene Handeln und passt dies ggf. an 
 bleibt in komplexen Situationen gelassen 
 geht achtsam mit sich und den eigenen Ressourcen um 

4.5 Empathisch sein 

Die Führungskraft 
 zeigt Interesse für die Mitarbeitenden 
 erkennt, wie es Mitarbeitenden geht 
 versteht Erwartungen und Bedürfnisse der Mitarbeitenden 
 nimmt psychische und gesundheitliche Beanspruchung von Mitarbeitenden 

ernst 
 ist in der Lage, die Perspektive zu wechseln 
 zeigt Verständnis für die Situation von Mitarbeitenden 
 geht achtsam mit den Ressourcen der Mitarbeitenden um 

4.6 Feedback geben und annehmen 

Die Führungskraft 
 gibt regelmäßig fachliches und persönliches Feedback 
 gibt zeitnahes, anlassbezogenes Feedback im passenden Rahmen 
 gibt positives und kritisches Feedback 
 führt Gespräche zur persönlichen Entwicklung von Mitarbeitenden 
 holt aktiv Rückmeldungen zum eigenen Verhalten ein 
 zeigt Bereitschaft, Feedback anzuhören und das eigene Verhalten ggf. zu ver-

ändern 

Entwurf Kompetenzkonzept 10

 formuliert Feedback konkret und konstruktiv 
 schafft teaminterne Feedbackkultur 
 sieht Feedback als Mittel zum Lernen und Wachsen (positive Fehlerkultur) 

4.7 Kommunizieren 

Die Führungskraft 
 formuliert klar und eindeutig 
 kommuniziert zielgerichtet und adressatengerecht 
 hört aufmerksam zu 
 geht auf ihr Gegenüber ein 
 verhält sich in Tonfall, Wortwahl und in der Gesprächsführung respektvoll 
 nutzt unterschiedliche und aktuelle Medienformate 
 zeigt mündlich und schriftlich eine adäquate Ausdrucksfähigkeit 

4.8 Zusammenarbeit fördern 

Die Führungskraft 
 fördert den informellen Austausch 
 fördert die übergreifende Netzwerkbildung der Mitarbeitenden 
 bindet alle Mitarbeitenden ihres Verantwortungsbereichs aktiv ein 
 nimmt Vielfältigkeit bewusst wahr und nutzt diese für eine positive Teament-

wicklung 
 verfügt über angemessene Umgangsformen 
 beherrscht methodische Gesprächsführung (beraten und Verhandeln) 

4.9 Konflikte angehen 

Die Führungskraft 
 erkennt Konflikte und Konfliktpotenziale 
 greift Konflikte im eigenen Verantwortungsbereich aktiv auf 
 übernimmt Verantwortung für den Umgang mit Konflikten 
 bindet die Beteiligten bei der Bearbeitung des Konflikts aktiv ein 
 zeigt Lösungswege auf 
 erkennt den eigenen Anteil an Konflikten und kommuniziert diesen 
 hat Kenntnis über Mittel und Möglichkeiten des Umgangs mit Konflikten 

4.10 Mitarbeitende fördern und unterstützen 

Die Führungskraft 
 erkennt Potenziale und Grenzen bei Mitarbeitenden 
 erfragt Wünsche hinsichtlich der eigenen Entwicklung aktiv bei Mitarbeitenden 
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 unterstützt Mitarbeitende aktiv bei der Realisierung der eigenen Entwicklung 
und vermittelt ggf. die notwendige Beratung 

 fördert das eigenständige Handeln von Mitarbeitenden 
 zeigt Vertrauen in die Fähigkeiten von Mitarbeitenden 
 lässt andere Arbeitsweisen und -methoden als die eigene zu 
 nutzt die Delegation von Aufgaben als Entwicklungsinstrument 

4.11 Zielgerichtet organisieren und koordinieren 

Die Führungskraft
 hat einen vollständigen Überblick über ihr aktuelles Aufgabenspektrum 
 kennt (übergeordnete) Ziele und Prioritäten und handelt danach 
 setzt eigenständig Prioritäten und macht diese transparent 
 vereinbart Aufgaben mit Ziel- und Zeitvorgaben 
 stellt Präsenz und Erreichbarkeit für Mitarbeitende sicher 
 stellt regelmäßigen und strukturierten Austausch sicher 
 verteilt aufgabenbezogene Informationen 
 sorgt dafür, dass Informationen transparent bleiben 
 kennt die in der Verwaltung zur Verfügung stehenden digitalen und andere 

methodische Hilfsmittel und weiß damit umzugehen 
 erkennt Grenzen von Handlungsmöglichkeiten/ Handlungsspielräumen und 

akzeptiert diese (Frustrationstoleranz) 

4.12 Analytisch denken 

Die Führungskraft 
 durchdringt Informationen und reduziert sie auf das Wesentliche 
 erkennt Abhängigkeiten und Zusammenhänge 
 erkennt wesentliche, bestimmende Faktoren 
 wägt Alternativen gegeneinander ab 
 zieht nachvollziehbare Schlussfolgerungen 

4.13 Fachwissen 

Die Führungskraft 
 verfügt über das für die Position notwendige Fachwissen 
 ist bereit das Fachwissen laufend zu erweitern 

Entwurf Kompetenzkonzept 12

 Schwerpunktkompetenzen für die jeweilige Führungsebene 

Die jeweiligen Führungsebenen haben unterschiedliche Führungsschwerpunkte und 
erfordern damit schwerpunktmäßig andere Kompetenzen. Diese 
Schwerpunktkompetenzen dienen einem einheitlichen Anforderungsprofil an 
Führungskräfte je Führungsebene und stellen die Grundlage für 
Stellenausschreibungen und Personalentwicklungsmaßnahmen dar. 

Bei diesen Schwerpunktkompetenzen ist zu berücksichtigen, dass auch andere 
Kompetenzen dem Grunde nach immer mitzudenken sind. So wird z.B. bei „Feedback 
geben und annehmen“ auch immer das „Kommunizieren“, „Empathisch sein“, 
„Reflektiert sein“ oder auch „Konflikte angehen“ mit einfließen. 

Folgende Schwerpunktkompetenzen wurden für die jeweiligen Führungsebenen 
gebildet: 

Oberste Führungsebene 
 Zielgerichtet organisieren und koordinieren (4.11.) 
 Analytisch denken (4.12) 
 Veränderungen gestalten (4.1) 

Obere Führungsebene 
 Vertrauen schaffen (4.3) 
 Feedback geben und annehmen (4.6) 
 Zusammenarbeit fördern (4.8) 
 Mitarbeitende fördern und unterstützen (4.10) 
 Zielgerichtet organisieren und koordinieren (4.11) 
 Analytisch denken (4.12) 

Mittlere Führungsebene 
 Zusammenarbeit fördern (4.8) 
 Mitarbeitende fördern und unterstützen (4.10) 
 Fachwissen (4.13) 

Untere Führungsebene 
 Zusammenarbeit fördern (4.8) 
 Fachwissen (4.13) 

Je nachdem, um welche Funktion es sich handelt, kann z.B. bei einer 
Stellenbeschreibung zusätzlich auf weitere Kompetenzanforderungen zurückgegriffen 
werden. 
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 Auswirkungen auf Personalmanagement und Personalentwicklung  

Die beschriebenen Kompetenzen bilden die Grundlage für das gesamte 
Personalmanagement. Insbesondere die Schwerpunktkompetenzen sind für 
Stellenausschreibungen und Qualifizierungen sowie die damit verbundenen 
Auswahlverfahren heranzuziehen. Ergänzend dazu können weitere Kompetenzen – 
abhängig von der jeweiligen Aufgabe – benannt werden. 
Gleiches gelten für die Ausrichtung der Personalentwicklung und die Gestaltung und 
Auswahl der Personalentwicklungsinstrumente für Führungskräfte. Das bedeutet im 
Einzelnen: 

Im Bereich der Fortbildung werden Module entwickelt, welche die dargestellten 
Kompetenzen als Grundlage nehmen und diese im Rahmen des Kompetenzzentrums 
für Führungskräfte angeboten. 

Grundlage der Personalentwicklungsseminare sind die oben beschriebenen 
Schwerpunktkompetenzen für die Obere Führungsebene. 

Coaching und Mentoring finden in Kenntnis des Kompetenzkonzeptes statt und dienen 
auch der Verinnerlichung der damit verbundenen Werte und Ansprüche im Hinblick 
auf die Zusammenarbeit. 

Die beschriebenen Kompetenzen dienen als Maßstab für Beurteilungen und bei der 
Rückmeldung für Führungskräfte. 

Die Kompetenzen bilden die inhaltliche Grundlage für alle zukünftigen 
Personalentwicklungsinstrumente für Führungskräfte. 
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