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[ Herausforderungen und Zusammenhange J

—_—— e e — - = — Optimale Versorgung —— e ———
Organisationale der Patienten Individuelle
Leistungsfahigkeit Kompetenz

Optimale / Experten / Leistungstrager
funktionierende zur Umsetzung
Prozesse

Verantwortung / Fachkraftemangel

Aufgaben / Hierarchie

Bindung /
Karriereplanung
Vergutung / Work life

Matrix - Organisation

Zusammenarbeit

Balance
Organisations- und Rollenmodell / individuelle
Teamentwicklung Ziele / Starken /

Entwicklungsfelder

Unternehmenskultur
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[ Veranderte Anforderungen an Zusammenarbeit J

@® Trend zu team- und abteilungsiibergreifender Zusammenarbeit

® Ganzheitliches, integriertes Denken auf allen Hierarchieebenen

@ Starkere Verantwortungsubernahme bei jungen Fachkraften

® Komplexere Anforderungen an Prozesse und Kommunikation

@ Identifikation mit der Gesamtorganisation als notwendige Voraussetzung

@® Organisationsweites bzw. sogar verbundweites Denken werden wichtiger
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[ Geanderte Ausgangsbedingungen der Fachkrafte J

@ Anderes Rollenmodell: starkere Management- und Budgetierungsaufgaben, mehr gefiihlte
Burokratie

® Schwierige Fihrungsaufgaben, da hohere Forderungen aber auch Selbstbewusstsein der
Mitarbeiter

@ Keine Ausbildung zu Fiihrung und iiberfachlichen Inhalten als Basis - Autoritiares Fithrungsbild
ist veraltet

@ Keine Auswahl der “besten” Mitarbeiter mehr moglich — durch zu wenig Bewerber angewiesen
auf Entwicklung, Fiihrung und Steuerung

® purch verschlankte Prozesse noch stirkerer Anschein von produktionsartigen Ablaufen

Wenig Vorbilder im Bewaltigen der neuen Herausforderungen

® Wenig Vorbilder in den weichen Faktoren
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[ Wesentliche Herausforderungen

Kampf um Talente

Personalmarketing-Konzept

Organisationskultur

» Aufbau einer starken Arbeitgeber-Marke durch Gberzeugendes

* Werte-Orientierung und Entwicklung einer attraktiven

Bindung vorhandener Leistungstrager

Leistungstragern

Kompetenzen

* Aufzeigen von Karrieremgglichkeiten und Entwicklung von

* Weiterentwicklung fachlicher und tberfachlicher Kompetenzen
auf Grundlage positions- und unternehmensspezifischer

Optimale Nutzung vorhandener Ressourcen

externen Kunden

Personalplanung

» Orientierung an den Bediirfnissen der wesentlichen internen und

 Effizienter Einsatz personeller Ressourcen durch gezielte

GE—

schubert

management-consultant s} .

© 2010 Schubert Manag

C

GmbH & Co. KG



[ Wesentliche Faktoren der Arbeitgeberattraktivitat J

Faktoren mit der groBten positiven Auswirkung auf die Arbeitgeberattraktivitat

Welche Faktoren haben Ihrer Meinung nach die groften positiven Auswirkungen auf die
Arbeitgeberattraktivitat?

Unternehmenskultur 53%
Karrieremdglichkeiten

Vergitung

Arbeitstatigkeit

Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten
Qualitat des Managements

Stabilitat der Organisation

Work-Life-Balance & Familienfreundlichkeit

Standort

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Quelle: Kienbaum
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[ Arbeitgeberatraktivitat ]

Grunde fur Arbeitgeberattraktivitat sind vielfaltiger als das Gehalt

Suche nach Sinn
» Wert geleisteter Arbeit

Erleben von

Anerkennung » Gehalt

» Herausforderungen
» Unabhéangigkeit

Identifikation mit Werten

» Reputation des Unternehmens
» Werte und Kultur
» Kommunikation
» Fihrungsphilosophie

Wahrnehmen von Chancen

» Unterstutzendes Umfeld
» Gestaltungsfreiheit
» Sicherheit von Arbeit und Gehalt

N

.

-
T,

&«
%
o

N ov

w

» Benefits
» Incentives
» Faire Entlohnung

Gestalten der
Arbeitsumwelt

» Kommunikation
» Arbeitsprozesse
» Tatigkeitskontext

Streben nach
Persénlichem Lernen
und Entwicklung

» Karriere-Pfade
» Lebenszyklusplanung
» Feedback und Support
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Zusammenhang Unternenmensstrategie / Bindungsinstrumente

Mensch

Unternehmensstrategie

Wissen

Fertigkeiten Veranderbarkeit

Fachkompetenz
Verhaltens-
kompetenz

Arbeitsorganisation/
Projektmanagement

Kommunikationsfahigkeiten

(Motivation, Steuerung, Delegation, Coaching)
Problemlése-Kompetenz
Belastbarkeit und Dynamik

personale
Kompetenz Leistungsmotive

Lem- und Verénderungsbereitschaft / Flexibilitat
Lebenswerte und Management - Ethik

Herausforderungen
1 3 S

Analysevermigen
pt- und E
Innovation und Change

und ientierung

ung und
Ziel- und Ergebnissteuerung
Uberzeugungskraft
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Lern- und Veriinderungsbereitschaft
Integritit/Loyalitit
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Unternchmerisches Denken
Strategickompetenz
Kundenorientierung
Internationalitit

00000 |0000 00000 |0000
0000 OOQO 000WO

0]
0] lo}

5 GEEN schubert N

©2010 Schubert M; C I GmbH & Co. KG




[ Integrierte / strategische Personalentwicklung

Phase 0

Vorbereitung

Personal-
gewinnung

Einarbeitung

Forderung

Phase 4

Austritt /
Fluktuation

Basis = Ubergreifendes Kompetenzmodell / Anforderungsprofile

Durchfiihrung
und
Auswertung
Vorab-
Gesprache

Erstellung
Kompetenz-
modell

Gesamt-
Konzept
integrierte PE

Personalgenerierung:

Rekrutierung:

Personalbedarfs-
ermittlung
Extern: Zielgruppen
spez. Marketing
Intern: Nachwuchs-
und Nachfolge-
management

Interviews
Auswahl-
instrumente

= Einarbeitungs-
plan

= Checklisten

= Weiterbildung,
Seminare,
Coaching

Fordergesprache
inkl. Pers. Ent-
wicklungsscreening
Zielvereinbarung
Potenzial-
einschatzung
Weiterbildung,
Seminare,
Coaching

Rotation / Mentorin
Gesundheitsmgmt.

Weiterbildung,
Seminare,
Coaching
Flhrungskrafte-
Entwicklung (z.B
Fit fur Flihrung)
Arztliche Weiter-
entwicklung
Karriereplanung
Nachwuchs-/
Nachfolgepool

Fragebogen zur
Fluktuation

Ggf. MaBnahmen
zur Ausrichtung
der FK

Mitarbeiterbefragung, Evaluationsinstrumente

Vergutungssystem / Personalplanung / Personalcontrolling / PE-Controlling
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[Systematisohe Mitarbeiterbindung J

Projektvorgehen
Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3 Schritt 4
Ist-Analyse / . .
- Stakeholder- Teilprojekte -
Projektauftakt . MaBnahmen- .
Interviews planung Grobinhalte
" FErstellung = Analyse Bedarfs- - AG-Attraktivitéit>
Interviewleitfaden situation
zur Erfassung der )
Anforderungen an * Analyse PE- — Bindung, Pool >
die PE Instrumente
- Durchfilhrungund " ldentifikation ] Fiihrung >
Auswertung der Optimierungsfelder
Interviews = Ableitung
MaBnahmen
Projektmanagement & Kommunikation >
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[Systematische Mitarbeiterbindung

Inhalte der Projektgruppen Arzte Inhalte der Projektgruppen Pflege

Fuhrungskrafteentwicklung

Ziele:

= Bindung der Fuhrungskrafte

= Entwicklung eines leistungsfahigen
Instrumentariums

Systematisierung der Personalentwicklung
Ziel:

Entwicklung eines leistungsfahigen
Instrumentariums

Arbeitgeberattraktivitat

Ziel:

Unterstitzung der Personalgewinnung
extern

Ausgestaltung veranderte Rolle

Ziel:

Entwicklung von MaBnahmen zur
Umsetzung des neuen Aufgabenprofils

Bindung Arzte

Ziele:

= Systematisierung der
Personalgewinnung intern

=  Entwicklung notwendiger Instrumente

Arbeitgeberattraktivitat / Rekrutierung von
Fachkraften

Ziele:

= Steigerung AG-Attraktivitat

= Steigerung Bindungsquote
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[Systematische Mitarbeiterbindung

Zentrales Instrument: Das Qualifizierungsgesprach

Zielsetzung des ubergreifenden Projekts ist die Umsetzung der Betriebsvereinbarung zur Einfihrung
regelmasiger Qualifizierungsgesprache als Pilotprojekt.

Warum uberhaupt ein Qualifizierungsgesprach?

‘ Das Qualifizierungsgesprach als solches verfolgt Uberwiegend mehrere Zielsetzungen, von
der Mitarbeiter, Filhrungskrafte und das gesamte Haus profitieren:

Moglichkeit zu Feedback und Austausch Verbesserung der personlichen Qualifizierung
Verbesserung bzw. Systematisierung Verbesserung der fachlichen und
(1) der Kommunikation / Feedback (2] uberfachlichen Qualifizierung der
zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeiter des Krankenhauses
Mitarbeiter
Strukturierung Personalentwicklung Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat
Strukturierung und Systematisierung Mitarbeiterorientierung und
® von Personalentwicklungsaktivitaten (4 Fokussierung der Weiterbildung als
auf Ebene des gesamten Hauses, Schllssel zur Anziehung potenzieller
Steigerung von Effizienz und Mitarbeiter
Effektivitat

Das Qualifizierungsgesprach ist ein Anspruch der Mitarbeiter, die Durchflihrung ist flir diese nicht verpflichtend.
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[ Schlussfolgerung J
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