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Vorstellung der Teilnehmer

) Zu Threr Person

. Name
D Herkunft ~a’ _v
J Ausbildung Q \,\,v)/!l\ /'\
) Arbeit ) | .
|
. Funktion / Tatigkeit W

. Informationen zu Ihrer Einrichtung

. Welche Erwartungen haben Sie an das heutige Seminar?
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Seminarinhalte 5y

Uhrzeit Thema

9.00 Uhr - 9.30 Uhr Begrullung

Entwicklungen der Altenhilfe /

09:30 Uhr - 10.45 Uhr Fachkraftemangel /

10.45 Uhr — 11.00 Uhr Pause
11.00 Uhr - 12.30 Uhr Grundlagen des Personalmarketings
12:30 Uhr — 13-30 Uhr Mittagspause

Personalbindung/

13.30 Uhr - 15.00 Uhr :
Personalentwicklung

15.00 Uhr — 15.30 Uhr Pause

Personalbindung/

15.30 Uhr — 17.00 Uhr :
Personalentwicklung

17.00 Uhr Ende

© contec GmbH 2013




Seminarinhalte I~

Uhrzeit

Thema

9.00 Uhr —9.15 Uhr

Begrifung

9.15 Uhr-10.30 Uhr

Personalgewinnung:
Arbeitgeberattraktivitat

10.30 Uhr — 10.45 Uhr

Pause

10.45 Uhr — 12.30 Uhr

Personalgewinnung: Stellenanzeigen

12:30 Uhr — 13-30 Uhr

Mittagspause

13.30 Uhr — 15.00 Uhr

Workshops Homepage & Marketing

15.00 Uhr - 15.30 Uhr

Pause

15.30 Uhr — 17.00 Uhr

Methoden der Personalgewinnung

17.00 Uhr

Ende

© contec tMmbH ZU13



Tableau )
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1. Entwicklungen in der Altenhilfe: Wo steht die
Branche?

—[ 2. Grundlagen des Personalmarketings

7

3. Personalentwicklung

\L

—[ 4. Personalbindung
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Personalbedarf bis 2050 ]
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Pflegepersonal

100.000

0 T T T T T
2005 2010 2020 2030 2040 2050

Jahre

=+-Nachfrage Pflege =#=Angebot Pflege

1. Nachfrageschock: Anstieg professionell zu versorgender Pflegefalle
von 1,2 Mio. (2007) auf etwa 3,2 Mio. (2050)

2. Angebotsschock: Riickgang weiblicher Erwerbspersonen im Alter
35-55 Jahre von 10,4 Mio. (2007) auf etwa 5,9 Mio. (2050)

© contec GmbH 2013



Der demografische Wandel ist fir die ~7)
Pflegebranche ein Thema:

Reguléire

Berentung

Ausbildung .

Kontingent
aktiver
Pflegekrifte

Vorzeitiger
Berufsausstieg

e —
Zuwanderung
A

aRueIIe: http://wWww.next.uni-wuppertal.de/dt/studie_ldt.htm#einfl

450.000 Pflegekrafte fehlen 2050

Hier miissen Ansatzpunkte gefunden werden!

© contec GmbH 2013




Humanmedizin Gesundheits- und Altenpflege
Krankenpflege

[l = Fachkraftemangel

. ; :::-::h;r;;rﬁ:anhtraﬂeangpam

Altenpflege:

Bis 2030 zusatzliche 325.000 Vollkrafte bendtigt, davon
140.000 Pflegefachkrafte

© contec GmbH 2013




Erfolgskritische Positionen in der Altenpflege ™~

J Heimleitung
. neue Aufgaben- und Rollendefinition — Marketing/Belegungsmanagement
J Sekundarprozessmanager

J Pflegedienstleitung
J) QM-Verantwortlichkeit, operatives Personalmanagement
.\ Primarprozessmanager

J Wohnbereichsleitung
) Personaleinsatzsteuerung, QM-Prozessteuerung, Ansprechpartner
[Bewohner, Angehdrige, Arzte, Fachkrafte etc.]
.)  Kernprozessverantwortlichkeit

J Fachkréfte
J) Dokumentation, Ansprechpartner [Bewohner, Angehérige, Hilfskrafte
etc.]
J Pflegeprozessverantwortlichkeit

© contec GmbH 2013



Personalsituation ~7)
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Welche Positionen konnen Sie nur
schwer besetzen?

sonstige
Verwaltungsposition
Heimleitung
Heim- u. Pflegedienstlei
egedienstleitung
Wohnbereichsleitung
exam. Krankenpflegekrafte
exanm pflegekrafte
Hauswirtschaftskrafte 29
Pflegehilfskrafte L 66

0 100 200 300 400 500

Nennungen
© contec GmbH 2013 - Quelle: Studie ALTENHEIM und conQuaesso®




Anforderungen an das Personal steigen

—

- T

)

) Neue fachliche Anforderungen an Fach- und Flhrungskrafte

BWL- Vertriebs- s
Kompetenz kompetenz Flexibilitat

Kunden- | Netzwerk- UEQE’?kme
orientierung arbeit Themen

l © contec GmbH 2013 :
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)
Anforderungen an das Personal steigen

) Neue personliche Anforderungen an Fach- und Fuhrungskrafte

Hilfe zur
Umgang mit Stress, Weiterentwicklung
i Ausdauer l der Personlichkeit i

Bereitschaft zu
Weiterbildung und

derklienten Qualifizierung

Flexibilitat im
Umgang mit dem
l Klientel

Empathie und
i Auffassungsgabe

© contec GmbH 2013




Stichwort: Anforderungen

Perscnaler Online

.Durchsetzungsstirke,

Meine Leute mussen arbeiten Emotionale Intelligenz,

wollen! Clever muss er sein!

Umfassendes
Fachwissen,
1| Berufserfahrung,
Konfliktfdhigheit...

/N

© contec GmbH 2013

[ Ich bin froh, dass wir fir diese schwierige
Stellenbesetzung einen exzellenten
Recruiter gewinnen konnten.

Fur welche Position
war dieses Anfor-
derungsprofil noch-
mal gedacht?

Lwww.personaler-online.de




Anforderungskatalog fur FUhrungskrafte

Filhrungskompetenz

¢ Entscheidungsfreudigkeit
Konfliktfahigkeit
Durchsetzungsvermogen
Uberzeugungskraft
Delegationsvermdgen
Koordinierungsfahigkeit
Integrationsfahigkeit

Strategische Kompetenz

visionares Denken
analytische Fahigkeiten
konzeptionelle Fahigkeiten
vernetztes Denken
Gespir fur Entwicklungen

>

Soziale Kompetenz

e Kommunikations-
fahigkeit
Teamfahigkeit
Kooperationsfahigkeit
Kritikfahigkeit
Konfliktfahigkeit
Einflihnlungsvermogen

Methodenkompetenz

Organisationsvermogen
Urteilsvermogen
Problemldsefahigkeit
Kreativitat
Verhandlungsgeschick

Unternehmerische
Kompetenz

Markt- und Wettbewerbs-
orientierung
Kundenorientierung
Ergebnisorientierung
Gestaltungswille
Risikobereitschaft

© contec GmbH 20

Selbstkompetenz

Belastbarkeit
Selbststandigkeit
Flexibilitat
Frustrationstoleranz
Lernbereitschaft

Fachkompetenz

Expertenwissen
spezielle Fahigkeiten
fachliche Breite
Produkt-/Markterfahrung
Vermitteln von Fach-
informationen
Interdisziplinaritat




Personalsituation )

Dauer der Besetzung vakanter Stellen

keine Antwort 13

keine Einschatzung maoglich

Stellen werden nicht besetzt g

59

192

mehrere Monate

4-7 Wochen

1-3 Wochen

keine Wartezeit

¥,
/26]/

M Fachkrafte 0
M Fihrungskrafte

© contec GmbH 2013

100 200 300
Nennungen

Quelle: Studie ALTENHEIM und conQuaesso®



Status quo: Vergltung ~7)
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Tatsachliches und als angemessen
empfundenes Gehalt
Sonstige | 62,1
Wohnbereichsleitung _ 39,5
stellv. Pflegedienstleitung _ 45,3
Pflegedienstleitung - 494
stellv. Heimleitung _ 464
. M als angemessen empfundene
Heimleitung 61,7 Vergitung
stellv. Abteilungsleitung _ 45,5 m tatsachliche Vergutung
Abteilungsleitung | 53,7
Bereichsleitung | 50:/?
0 20 40 60 80
Tausende
Tausend Euro

Quelle: Studie ALTENHEIM und conQuaesso®
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Personalbeschaffung ~7)

W Fachkrafte
Instrumente Personalbeschaffung m Fiihrungskrifte

Sonstiges

keine Einschatzung moglich
Netzwerk

Agentur fiir Arbeit
Jobmessen/Jobbérsen
Kontakte zu Hochschulen

Personalberater (externe Unterstiitzung)
Aushadnge

Bewerberpool

Empfehlungen

Stellenanzeigen auf eigener Homepage
Stellenanzeigen in Hochschulpublikationen
Stellenanzeigen in (Fach-) Zeitschriften

Stellenanzeigen in Internet-Jobboérsen

Stellenanzeigen in Printmedien

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450
Nennungen

Quelle: Studie ALTENHEIM und conQuaesso®
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Gruppenarbeit

) Welche Veranderungen haben sich in Ihrer Arbeit in den letzten
funf Jahren in puncto Personal ergeben (Aufgaben, Konkurrenz,

Mittelausstattung etc.)?
) Wie haben Sie auf diese Veranderungen reagiert?
) Was erleben Sie derzeit an Wandel in der Personalsituation.

) Welche Erwartungen/Entwicklungen sehen Sie in den nachsten
5 Jahren im Bezug auf die personellen Entwicklungen Ihrer

Einrichtung?

) Welche Zielgruppen sind in Ihrer Einrichtung hiervon betroffen?

© contec GmbH 2009
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Tableau )

1. Entwicklungen in der Altenhilfe: Wo steht die
Branche?

—[ 2. Grundlagen des Personalmarketings

7

3. Personalentwicklung

\L

—[ 4. Personalbindung

© contec GmbH 2013 .



Marketing ist... I~
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J ,Die bewusst marktorientierte FiUhrung des gesamten

Unternehmens, die sich in Planung, Koordination und Kontrolle aller
auf die aktuellen und potentiellen Markte ausgerichteten
Unternehmensaktivitdten niederschlagt." (Meffert)

J +Alle MaBnahmen einer Unternehmung, die darauf ausgerichtet sind,
den Absatz zu fordern." (Orbis Wirtschaftslexikon)

) "Bediirfnisse profitabel zu befriedigen"”. (Kotler)

© contec GmbH 2013




Personalmarketing )

A

PERSONALMARKETING

Gewinnung Auswahl Bindung Entwicklung

MARKE

Personalmarketing ist...

...die Orientierung der gesamten Personalpolitik eines Unternehmens an den
Bediirfnissen von gegenwartigen und zukinftigen Mitarbeitenden mit
dem Ziel:

gegenwartige Mitarbeiter zu halten und zu entwickeln und neue
Mitarbeiter zu gewinnen.

© contec GmbH 2013



Personalge- g
winnung

Personal-
entwicklung

Personalbeschaffung

Personalgewinnung
Stellenanzeigen
Offentlichkeitsarbeit

Internes
Personalmarketing

Assessmentcenter
Entwicklungsgesprach

Individualplanung
Feedbackinstrumente
Job- Rotation

Personalauswahl

Mitarbeiter- Betriebliches
bindung Gesundheitsmanagement
Andere
Interventionsansatze
Individuelles
Gesundheitsmanagement

Flihrung

© contec GmbH 2013




Internes vs. Externes Personalmarketing ™7
INTERN EXTERN

Zielgruppe:

Zielgruppe:
J Zukinftige Mitarbeiter

) Vorhandene Mitarbeiter

Ziele: Ziele:

. Hohe J  Attraktive AuBenwirkung
Arbeitszufriedenheit o Hoher Bekanntheitsgrad
Hohe Arbeitsmotivation 4 Akquisitionspotenzial

ausschopfen

Mitarbeiter langfristig an
das Unternehmen binden ) Neues Personal gewinnen

\ stets reziproke Wechselwirkung
© contec GmbH 2013




Internes Personalmarketing ~7)

) Das Ziel von MaBnahmen des internen Personalmarketings
ist es, die eigenen Mitarbeiter langfristig an das Unternehmen

zU binden.

© contec GmbH 2013 :



Externes Personalmarketing ~7)

) Das Ziel von MaBnahmen des externen Personalmarketings
ist es, ein attraktiver Arbeitgeber zu sein und neues,

qualifiziertes Personal zu gewinnen.

© contec GmbH 2013




Erfolg durch Personalmarketing ™S~

Mittel- und langfristiger Erfolg durch...
Positives Image

Bekanntheit der Einrichtung

Langfristige Sicherung qualifizierter Mitarbeiter
Hohe Arbeitszufriedenheit

Hohe Arbeitsmotivation

J
J
J
J
J
J

Geringe Kundigungsneigung und Fluktuation

l © contec GmbH 2013 ;



Aufgrund von...

J verscharftem Wettbewerb geeigneter Mitarbeiter

4 Rucklaufiger demographischer Entwicklung

J Mangel an Fachkraften

J Stark erhohtem Bedarf an personenbezogenen sozialen

Dienstleistungen

J starker Fluktuation von Leistungstragern (‘

) etc.

...wird sich die Bedeutung von Personalmarketing immens an Bedeutung

gewinnen!

© contec GmbH 2013




Instrumente des Absatz- und

Personalmarketing g

—

)

Absatzmarketing

Personalmarketing

Produktpolitik

Angebotspolitik

Preispolitik

Entgeldpolitik

Kommunikationspolitik

Kommunikationspolitik

Distributionspolitik

Verfugbarkeitspolitik

l © contec GmbH 2013
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Tableau )

1. Entwicklungen in der Altenhilfe: Wo steht die
Branche?

—[ 2. Grundlagen des Personalmarketings

7

3. Personalentwicklung

.

—[ 4. Personalbindung

© contec GmbH 2013 k



| EinfUhrung : =
| Bausteine des Personalmarketings o

Personalentwicklung
steht als Herzstlck im
Zentrum des
Personalmarketings

=

\‘ © contec GmbH 2013



Beispiel aus einem Kundenprojekt

Unter Personalentwicklung wird die Summe der MaBnahmen und
Prozesse verstanden, die die Mitarbeitenden befahigen, die
gegenwartigen und zukinftigen Aufgaben mdglichst optimal zu
bewaltigen.

\_ J
4 Zentral im Rahmen der Personalentwicklung ist die systematische )
Vernetzung der MaBnahmen, um eine bestmaogliche
Weiterentwicklung der Mitarbeitenden zu erreichen und die
Zukunftsfahigkeit der Einrichtung durch erfolgreiche
Personalarbeit sicherzustellen.

- /

© contec GmbH 2013
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)
Ziele der Personalentwicklung

) Die Prozesse und Instrumente der Personalentwicklung der
Einrichtung orientieren sich an folgenden Zielen:

.’ die Forderung einer Unternehmenskultur, die dazu beitragt, die
Unternehmensziele zu erreichen

»' die Sicherstellung und Weiterentwicklung der Qualitat der
Aufgabenwahrnenmung durch qualifizierte Mitarbeitende

. die Starkung der Identifikation der Mitarbeitenden mit dem
Unternehmen

. die bestmdgliche Abstimmung von Unternehmenszielen und
Mitarbeiterbedurfnissen &

. die Integration der Aktivitaten der Personalentwicklung in ein
umfassendes Personalmarketingsystem

© contec GmbH 2013
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contec

MaBnahmen und Instrumente der
Personalentwicklung

© contec GmbH 2013 Folie 33



Stellenbeschreibungen

J Stellenbeschreibungen bestimmen die
wesentlichen Ziele und Aufgaben einer
Arbeitsstelle.

) In der Einrichtung werden die Prozesse zur
Erstellung von Stellenbeschreibungen in den
jeweiligen Geschaftsbereichen definiert.
Hierbei gibt es derzeit jedoch einen
unterschiedlichen Kenntnisstand.

¥

In der Einrichtung sind Instrumente zu
Stellenbeschreibungen bereits vorhanden
und etabliert, mussen jedoch aktualisiert
werden.

© contec GmbH 2013 E




Anforderungsprofile

J Anforderungsprofile beinhalten die Eigenschaften und Inhalte,
die fur eine erfolgreiche Bewaltigung der jeweiligen Stelle
bendtigt werden.

) Ein Anforderungsprofil stellt die Ausgangsbasis fir eine

erfolgreiche Personalauswahl dar.

) Es bietet die Grundlage fur die Festlegung des Personalbedarfs.

© contec GmbH 2013
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Anforderungsprofile

Ein Anforderungsprofil beinhaltet folgende Anforderungsbereiche

) Grundlagen
.’ Allgemeine Anforderungen

.’ Entsprechende Ausbildungs- oder Studienabschllisse bzw. Fort- und
Weiterbildungen

.’ Arbeitsfeldbezogenes Wissen

o' Wirtschaftliche Grundkenntnisse

) Soziale und personale Kompetenzen

. Soziale Kompetenzen

. Personale Kompetenzen

) Methodische Fahigkeiten/ Tragerorientierte Leitungskompetenzen

J) Allgemeine methodische Fahigkeiten

© contec GmbH 2013




Anforderungsprofile




Personalauswahl

. Der Personalauswahl kommt die Funktion ZU, aus
einem Bewerberkreis diejenigen auszuwahlen, die die
Kriterien des Anforderungsprofils bestmoglich erfullen.

) Esist entscheidend, den Bewerbern liberzeugende
Attraktivitatsfaktoren zu vermitteln und Bewerber
somit an die Organisation zu binden.

© contec GmbH 2013 3
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Personalauswahl |

Auszug aus der Checkliste zum Bewerbungsgesprach

Anreize durch Arbeitsentgelt

© contec GmbH 2013

[] Wergitungsberechnung (Anzeige gaf. von Weihnachtsgeald bzw. Sonderzahlung,
Schichtzulagen, =tc.)

[ vermdgenswirksame Leistungen

[ Betriebliche Altersvorsorge sollte erwdhnt warden

Anreize durch flexible Arbeitszeiten
[ (Flexible) Arbeitszeiten darstellen
[] Rikcksichtnahme auf individuelle Lebensentwicklung in Bezug auf Arbeitszeit- und

Arbsitsplatz (Verginbarksit wvon Beruf 8 Familie, Pflege sines Angehdrigen,..)
= evtl, Teilzeitoestaltung

Anreize durch Arbeitsinhalte
[ arbeitsplatz positiv darstellen = anspruchsvolle und interessante Aufgaben eddutem
[ Horizontale und vertikale Verdnderungsmdaglichkeiten, z.B.

= Job Enrichment = komplexers, anspruchsvollere aufgaben bzw. Erweitsrung
des Entscheidungs- und Kontrollspighaums

= Job Enlargement = Aufgabensetweiterung, d.h. Angliederung weiterar

Arbsitselemente zur urspringlich ausgelibten Tatigkeit

Entwurf contec GmbH
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Einarbeitung von Mitarbeitenden

) Durch das Einarbeitungsverfahren stellt die Einrichtung sicher,

dass

\ i y = =

- fachliche, o 0
. organisatorische und i \‘) "

. konzernweite Grundlagen vermittelt werden.

J Die neuen Mitarbeitenden konnen zielfihrend in das
Unternehmen integriert werden.

) Damit die Einarbeitungsphase systematisch und geplant
verlauft, sollten Einarbeitungskonzepte vorhanden sein. Diese
mussen jedoch noch aufeinander abgestimmt werden.

) Die Planung, Durchfuihrung und Evaluation der Einarbeitung ist
Aufgabe der Verantwortlichen in den jeweiligen Bereichen.

© contec GmbH 2013
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] Flihrung von Mitarbeitenden o

) Ziel der Flhrung von Mitarbeitenden ist die zukunftsorientierte
Steuerung und Unterstltzung der Arbeit und Zusammenarbeit.

‘1
b
“u
|
i

1
|

Geben ein gemeinsames
Verstandnis von Flihrung

Schaffen Transparenz fur alle
Mitarbeitenden

| | § |

© contec GmbH 2013



Fihrung von Mitarbeitenden —_—
Was sind Fuhrungsrichtlinien?

J Flhrungsrichtlinien bilden die Grundregeln fur das
FUhrungsverstandnis eines Unternehmens.

) Sie spiegeln die Grundhaltung der Organisation und ihrer
Flihrungskrafte im Zusammenhang mit der Leitung von
unterstellten Mitarbeitenden wider.

J Flhrungsrichtlinien stellen die normative Grundlage der
Zusammenarbeit zwischen Mitarbeitenden und Fuhrungskraft,
zwischen zwei gleich gestellten Flihrungskraften und zwischen
Flhrungskraft und vorgesetzter Fihrungskraft dar.

© contec GmbH 2013
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Mitarbeitergesprache

J Mitarbeitergesprache nehmen in der Personalentwicklung eine
Schlisselrolle ein.

. Sie geben die Moglichkeit und Chance zur kontinuierlichen

Weiterentwicklung und zur optimalen Nutzung der Potenziale der
Mitarbeitenden.

J Mitarbeitergesprache bilden die Basis einer funktionierenden
Zusammenarbeit.

) Bei Vier-Augen-Gesprachen werden personenbezogene und
organisationsbezogene Bedlirfnisse abgeglichen und ein
gemeinsames Vorgehen erarbeitet.

© contec GmbH 2013
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Mitarbeitergesprache

) Ein Mitarbeitergesprach lasst sich in verschiedene Phasen
unterteilen:

. Allgemeine Anforderungen

.’ Anforderungen und Abschliisse

. Arbeitsfeldbezogenes Wissen

. Wirtschaftliche Kenntnisse und soziale Kompetenzen
. Personale Kompetenzen

' Allgemeine methodische Fahigkeiten

J auch Veranderungswunsche und Fort- und Weiterbildungsbedarfe
werden besprochen

© contec GmbH 2013




Mitarbeitergesprache )

Auszug aus dem Leitfaden fur ein Mitarbeitergesprach

Orientierung bietet eine Bewertungsskala, die Kompetenzmerkmale

in einer umgekehrten Schulnotensystematik bewertet

Name des Mitarbeitenden: Mame des Yongesstrion:
Ggf. weltere Telinehmer: Datum des letzten MA-Gesprachs:
Cabum:
Beweartungsskala
1: Kompetenemerkmal nicht oder nur tellwelse erkennbar 2: Kompetenomerkmal warhanden, aber nicht ausreichend
% Kompetenemerkmal gut ausgepragt 4: Kompetenzmencmal vollstandig auspepragt
5: Kompetenemerkmal auBerordentlich stark ausgepragt

Wirtschaftliche Kenninisse und soziale Kompetenzen

Vorstellung von wirtschaftichen
Zusammenhdngen und Zahben im

Zusammenhang mit dem Leistungsgeschehan

- 0O
v O
w O
« O
w O

Batriebswirtschafdiches Grundwissen

-0
O
wd
« O
-

Soziale Veranbwortung
 Beswusstsein dariiber haben, dass Entsoheidungen

oder Verhaltenswetsen Einfluss auf die
Lebenswirklicnksit anderer Menschan haben )

-0
w0
w0
+ 0
w0

Entwurf contec GmbH
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Karriereplanung (vertikal/horizontal)

) Ziel der Karriereplanung ist die laufbahnorientierte Entwicklung
der Mitarbeitenden entsprechend der individuellen Kompetenz,
Fahigkeiten und Motivationslage.

) Durch Karriereplanung wird der zukinftige Bedarf an Fach-und
Flhrungskraften bestmdglich intern abgedeckt.

) Das nachfolgende Instrument der Karriereplanung bildet die
vertikalen und horizontalen Karrieremdglichkeiten ab.

) Im Rahmen der Personalentwicklung sollten die einzelnen
Karriereschritte jeweils auf die Kompetenzen des Stelleninhabers
abgestimmt werden, sodass gezielte Fort- und
WeiterbildungsmaBnahmen geplant werden konnen.

© contec GmbH 2013




,,Die schonsten Geschichten sind die Geschichten von Menschen,
die zufrieden mit sich und ihrem Beruf sind.”

Vertikale Karriere

Karriereplanung Mitarbeiter

mit 3-jahriger Fachausbildung

Bereichsleitung l l l l
* Stellv.
Bereichsleitung 4 s s s A A
Einrichtungs-
leitung
" Stellv. D\ ) ) ) ) )
Einrichtungs- J Y Y Y Y Y
leitung
.. Fachkraft fiir Fachkraft fiir Fachkraft fir Fachkraft fir
Fachkraft fur X .
. . Geronto- Wund- Einstufungs- Einstufungs- Pflegecoach
Palliativpflege . .
Mitarbeiter mit psychiatrie versorgung management management
3-jahirger | | | | | |
Fachausbildung |_. i izin- s S
8 Pflegesach- . Sicherheits- ul Inkontinenz Praxis-
verstandiger Sl beauftragte/er DL Beauftragte/r anleiter/in
& g Beauftragte/r
| | | | | |

Horizontale Karriere



Fort- und Weiterbildung

) Die Mitarbeitenden werden seitens der
Organisation durch passgenaue MaBBnahmen
und Angebote der Fort- und Weiterbildung
unterstitzt.

) Die Thematik und Inhalte der Fort- und
Weiterbildungen orientieren sich am Ergebnis
des Soll-Ist-Abgleichs zwischen dem
Mitarbeiter und dem Anforderungsprofil.

) Neben den in den Geschéftsbereichen
dezentral organisierten, fachlichen und
gesetzlich vorgeschriebenen Schulungen,
werden auch spezielle
Weiterbildungsangebote flir Fiihrungskrafte

konzipiert.




Traineeprogramme

) Vorteile von Traineeprogrammen

2 Teilnehmende Mitarbeitende werden fachlich, methodisch

und im Bezug auf Soft Skills auf die Ubernahme von

Flihrungs- und Leitungsaufgaben vorbereitet.

J Umsetzung erfolgt durch:

D Training-on-the-job

J) Training-along-the-job

. Kontinuierliche Weiterentwicklung der Trainees

.’ Die Bindung der Nachwuchsflihnrungskrafte an das

Unternehmen wird gestarkt.
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Austritt von Mitarbeitenden

J Der Trennungsprozess beinhaltet ein Gesprach mit dem

jeweiligen Vorgesetzten

) Inhalte des Gesprachs:

.\ Reflexion der Leistung des Mitarbeitenden

. Diskussion von Klndigungsgrinden und maoglichen
Anderungsvorschldgen
«'  Rlckmeldung und Resimee

»'  Vereinbarung Uber die Gestaltung der Verabschiedung
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Gruppenarbeit m——

) Welche Instrumente der Personalentwicklung setzen Sie bei sich

ein?
2 Welche Erfahrungen haben Sie damit gesammelt?

¢ Welche neuen Instrumente wiirden Sie einsetzen?

2 Welche Voraussetzungen sind hierfur noétig?

© contec GmbH 2013
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Tableau )

Branche?

_[ 1. Entwicklungen in der Altenhilfe: Wo steht die
—[ 2. Grundlagen des Personalmarketings

7

3. Personalentwicklung

\L

—[ 4. Personalbindung

© contec GmbH 2013 g



L =)
Mitarbeiterbindung contec

Teamentwickl
ung

MA-Bindung
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Lebensphasenorientierte Personalarbeit I ™)

Leistun o
T : Sabbatical +‘ Teilzeit /
Qualifizierung PTlege von
. Angehorigen
T ~ b oy
'Elternteilzeit A
- h
flieRender
Wiedereinsiieg Ubergang
in den
Ruhestand
Studium / Masie
chel A’:ﬁ;rf- Berufliche
acmelor- . .
rbechiues oUME= Neuorientierung
Zeit_

Quelle: modifizierte eigene Darstellung nach Deka Bank 2009
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Lebensphasenorientierte Personalarbeit II ™~

| Employees over 40* years old

MONDAY TUESDAY  WEDNESDAY THURSDAY FRIDAY

, Employees under 30 years old

MONDAY TUESDAY  WEDNESDAY THURSDAY FRIDAY
o At least they understand each other on Wednesday




)

Personalbindung — erfolgskritische Bereiche — "~

Gesundheitsmanagement

Fuhrung

Work-life-balance

Integration neuer Mitarbeiter

Arbeitsklima

Symbolische Gesten

Mitarbeiterbediirfnisse
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Gruppenarbeit

Wie binden Sie Ihre Mitarbeitenden an Ihre Einrichtung?
Welche Instrumente nutzen Sie hierfur?

Welche Instrumente sind erfolgreich?

L T N T  EE e\ B

Haben Sie Erfahrungen gemacht, welche Instrumente keinen
Erfolg hatten?

) Welche Instrumente kénnten Sie noch nutzen? R KX

) Welche Voraussetzungen benotigen diese? - * =
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Die Management- und Unternehmensberatung
der Gesundheits- und Sozialwirtschaft

— der gemeinsame Weg zum Ziel
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