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1 Fachkraftesicherung in Zeiten des demografischen Wandels

Die jungsten Analysen zum Arbeitskréfteangebot prognostizieren bis zum Jahr 2030 flr die Branche
der Gesundheitsberufe — fir die bereits heute Probleme bei der Stellenbesetzung zu konstatieren
sind — bundesweit die groRten Arbeitskrafteengpasse (vgl. Zika, Maier, Helmrich, Hummel, Kalino-
wski, Hanisch, Wolter & Ménnig, 2015, S. 10). Auch die Bundesagentur flr Arbeit (BA) spricht in
Bezug auf den Fachkraftebedarf im Berufsfeld Gesundheit und Pflege bereits von ,deutlichen Eng-
passen in nahezu allen Bundeslandern® (vgl. Bundesagentur fur Arbeit, 2016).

Die Auswirkungen des demografischen Wandels werden fir Unternehmen nicht nur in einem Mangel
an Fach- und Fuhrungskréften spirbar werden, sondern sich auch in der Personalstruktur wider-
spiegeln. Eine zunehmende Diversitat innerhalb der Belegschaft ist die Folge (vgl. Gréneweg, Holt-
mann & Matiaske, 2015, S. 14) und stellt die Personalverantwortlichen vor neue Herausforderungen.
Sander (2014, S. 34) betont daher die Notwendigkeit, sich insbesondere mit den Themen Alterung,
Schrumpfung und Heterogenisierung auseinanderzusetzen. Eine starkere Einbindung und Forde-
rung der ,bisher wenig(er) beachteten Beschaftigungsgruppen® (S. 35) kénnte ihrer Meinung nach
Wettbewerbsvorteilen fur die Unternehmen generieren. Hierzu ist es jedoch erforderlich, die demo-
grafischen Entwicklungen nicht ausschlieZlich negativ — als bloRe ,Alterungsproblematik” (Sander,
2014, S. 34) — zu betrachten, sondern auch die darin liegenden Chancen zu sehen und zu nutzen.
Schréder, Forster und Schmicker (2015, S. 20) nennen in diesem Zusammenhang beispielsweise
die ,Verjlingung des Sozialverhaltens“ (Downaging-Effekt). Es handelt sich hierbei — wie auch bei
den Trends ,Individualisierung® und der steigenden Erwerbstatigkeit von Frauen — um sogenannte
,Megatrends” (vgl. bspw. Horx, 2011), die als ,langfristige Treiber des Wandels® (Schrbder et al.,
2015, S. 20) verstanden werden kdnnen. Wenngleich solche globalen Veranderungen immer auch
mit Unsicherheiten einhergehen, sind die Unternehmen gezwungen, Mut zur Veranderung (vgl.
Schréder et al., 2015, S. 21) zu zeigen und sich den Herausforderungen zu stellen. So fuhrt der
Megatrend der Individualisierung in Verbindung mit der demografischen Entwicklung zu einer stei-
genden Bedeutung der Arbeitgeberattraktivitat. Vor allem fur die jlingeren Generationen (Generation
Y, vgl. Parment, 2009, 2013) ist dies ein wichtiger Faktor bei der Arbeitgeberwahl. Ein Verschlie3en
vor diesem Trend kdnnte daher langfristig zu Problemen bei der Suche nach qualifizierten Fach- und
FUhrungskraften fihren (vgl. Schroder et al., 2015, S. 22). Neben der Gewinnung gut qualifizierter
Fach- und Fuhrungskréfte ist es in Zeiten des Fachkréfteengpasses ebenfalls relevant, die Mitarbei-
ter durch entsprechende Qualifizierungen auch langfristig im Unternehmen zu halten. Die Weiterbil-
dungserhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW) bestétigt den Trend zur verstarkten Wei-
terbildung in deutschen Unternehmen: ,Im Jahr 2013 haben sich mit 86 Prozent so viele Unterneh-
men an betrieblicher Weiterbildung beteiligt wie noch in keinem Jahr zuvor (Seyda & Werner, 2014,
S. 2). Auch die Studie von Janssen und Leber (2015) bestétigen das steigende Engagement der

Betriebe im Beriech der Weiterbildung. Gemal3 Nitsche und Hannemann (2015, S. 61) sind jedoch

DURCH 3
[orreme rooscy




gerade Unternehmen im Pflegebereich ,nicht darauf vorbereitet, Pflegekrafte langer an ihr Unter-
nehmen zu binden, bzw. deren Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten®. Dies zeigt sich auch in den
Studien von Zieher (2013) sowie Schéafer und Loerbroks (2013), in denen festgestellt wurde, dass
Sozial- und Gesundheitseinrichtungen zwar um die Bedeutung der Personalrekrutierung und -ent-
wicklung wissen, jedoch einrichtungsintern kein systematisches und installiertes Personalmanage-
ment betrieben wird, was nicht selten am fehlendem Know how liegt. Auch wird den Personengrup-
pen, die zukinftig die ricklaufigen Zahlen des Erwerbspersonenpotenzials zumindest teilweise kom-
pensieren kénnten (wie bspw. Quereinsteiger, Migranten, arbeitslose Personen), zu wenig Aufmerk-
samkeit geschenkt, obgleich das Potenzial hierzu erkannt wird (vgl. Schafer & Loerbroks, 2013;
Zieher, 2013). Um das Thema der besonderen Zielgruppen mit der Bedeutung eines systematischen
Personalmanagements starker in die Sozialunternehmen zu tragen, bietet es sich daher an, den
Blick auf eine zukunftssichernde Aus- und Weiterbildungspolitik durch Schulungen von Personalver-

antwortlichen zu richten.

Im Rahmen des durch das BMBF drittmittelgeforderte Projekt BEST WSG wurde in der ersten For-
derphase (Oktober 2011 — Marz 2015) deutlich, dass Bildungsprodukte in Kooperation mit Sozial-
und Gesundheitstragern zu entwickeln sind, um passgenauer auf die Bedarfe der jeweiligen Ziel-
gruppen eingehen zu kénnen. Im Bereich der Organisationsentwicklung wurden hierzu eine Work-
shop-Reihe in Kooperation mit einer caritativen Einrichtung konzipiert und im Feld pilotiert (vgl. Zie-
her & Ayan, 2014). Diese konnte genutzt werden, um Personalverantwortliche und die Belegschaft
mit den Themen der besonderen Zielgruppen (hier Quereinsteiger, Migrant/innen) vertraut zu ma-
chen und Impulse fur eine PE-Strategie zu setzen. Aufbauend auf diesen Erkenntnissen liegt das
Ziel der zweiten Projekt-Fdrderphase darin, Weiterbildungsangebote zu konzipieren und zu pilotie-
ren, die auf den Hochschulkontext anrechenbar sind und / oder zu einer systematischen Personal-
entwicklung in den Einrichtungen des Sozial- und Gesundheitswesens beitragen. Vor allem fir Prak-
tikerinnen und Praktiker, die keine Anrechnung der QualifizierungsmalRnahmen anstreben, eignen

sich die online-basierten Angebote, da diese zeitflexibel und kostengiinstig sind.
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2 Zielsetzung

Der bereits heute spirbare Nachwuchskrafteengpass im Sozial- und Gesundheitssektor sowie eine
mangelnde strategische Ausrichtung der Personalarbeit in dieser Branche verdeutlichen die Not-
wendigkeit einer Personalentwicklung auf mehreren Ebenen. Ziel dieses Themenschwerpunktes ist
es daher, Personalverantwortliche fur die Bedeutung besonderer Zielgruppen (Migrant/innen, auf-
stiegsinteressierte Frauen, Quereinsteiger - aber auch verschiedene Generationen) fir den Sozial-
und Gesundheitssektor und deren Bedarfe zu sensibilisieren. Das Verstandnis fur und die Umset-
zung eines strategischen Personalmanagements wird mit Blick auf eine zukunftssichernde Ausbil-
dungs- und Weiterbildungspolitik unterstitzt. Um dies zu erreichen, sollen die nachfolgenden Qua-
lifizierungsangebote entwickelt und im Feld erprobt werden. Diese stellen strukturelle Kombi-Pro-

dukte aus virtuellen und Prasenzbausteinen dar:

(1) PE-Kompakt Seminare: Ziel dieser Seminarreihe ist es, Grundlagen zu den Themen Per-
sonalrekrutierung sowie Personal- und Organisationsentwicklung auf3erhalb des Hochschul-
kontextes zu vermitteln. Das Angebot wird in Kooperation mit dem Verbundpartner (Fach-
hochschule der Diakonie, Bielefeld) als ECTS-relevantes Weiterbildungsangebot entwickelt

und umgesetzt.

(2) Empowerment von Personalverantwortlichen®: Die Entwicklung einer Beratungskonzep-
tion fur Entscheidungstrager in Sozialunternehmen soll die Akteure dazu befahigen (,Em-
powerment®), eigene bedarfsorientierte Inhouse-Veranstaltungen zu initiieren, zu planen und

umzusetzen und hierbei zielgruppenorientiert vorzugehen.

(3) Sensibilisierung fur frauengerechte Aufstiegswege*: Mittels eines online-basierten Bera-
tungskonzepts werden Personalverantwortliche in Sozialunternehmen fir das Thema
.Frauen in Fihrung“ sensibilisiert. Im Mittelpunkt stehen hierbei u. a. die Themen Potenzi-

alermittlung, Férdermdglichkeiten, Rollenwahrnehmung und Stereotype.

In der vorliegenden Dokumentation wir die Struktur eines anrechenbaren PE-Kompakt-Seminars

fur interessierte Praktikerinnen und Praktiker vorgestellt (vgl. Abbildung 1).

8 Zum Thema Empowerment wird zum einen im Januar 2017 ein Theoriepapier auf unsere Projekthomepage fiir Interes-
sierte zur Verfugung gestellt. Zum anderen wird ab Méarz / April 2017 eine online-basierte Seminarreihe (Webinare) fur
Praktikerinnen und Praktiker angeboten. Uber die Termine informieren wir Sie auf unserer Homepage.

4 Zum Themenkomplex ,frauengerechte Aufstiegswege“ wird Anfang 2017 ein Ergebnisbericht tiber Weiterbildungserfah-
rungen und —bedarfe aus Sicht aufstiegsorientierter Frauen erscheinen. Zudem findet eine Sensibilisierung flr dieses
Thema mittels einer Webinar-Reihe flr Praktikerinnen und Praktiker ab Méarz / April 2017 im Rahmen einer online-ba-
sierte Seminarreihe (Webinare) statt. Uber die Termine informieren wir Sie auf unserer Homepage.
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Abbildung 1: Ablauf der Weiterbildung PE-Kompakt.

3 ECTS-relevante Weiterbildung fur Personalverantwortliche aus dem

Sozial- und Gesundheitssektor: PE-Kompakt

3.1 Strukturelle Bildungspfade: Zwei Abschlussmdéglichkeiten

Um den beschriebenen globalen Verdnderungen Rechnung zu tragen und die unternehmenseigene
Innovations- und Zukunftsfahigkeit zu sichern, ist eine strategische Personalentwicklung unaus-
weichlich. Die Aufgabe der Personalentwicklung besteht in der Unterstiitzung der Beschéftigten, sich
in einem dynamischen Umfeld ihre Beschéaftigungsfahigkeit zu erhalten (Schermuly, Schrdoder,
Nachtwei, Kauffeld & Glas, 2012, S. 111f.). Das Grundkonzept des Seminars richtet sich strukturell
nach dem ,Strategic Human Resource Management Ansatz“ (SHRM-Ansatz) der Michigan School
aus dem Jahr 1982 (vgl. Tichy, Fombrun & Devanna, 1982) in Verbindung mit dem Ressourcendko-
nomischen Ansatz (Resource based view), der auf Penroses ,The Theory of the Growth of the
Firm“ aus dem Jahr 1959 aufbaut.® Aus diesem lasst sich die strategische Bedeutung des Human-
kapitals fUr ein Unternehmen ableiten, denn der Faktor ,Wissen wird heute als ein entscheidender

Wettbewerbsfaktor angesehen® (Miiller-Vorbriiggen, 2010, S. 5).

5 Ausfihrliche Erlauterungen zu den zugrunde liegenden theoretischen Ansatzen kénnen im Ergebnisbericht zur inhaltli-
chen Ausgestaltung und Evaluation der Workshop-Reihe nachgelesen werden. Dieser wird nach Beendigung der Qua-
lifizierung (voraussichtlich Mai 2017) der interessierten Offentlichkeit zur Verfligung gestellt.
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Die Probandinnen und Probanden haben die Mdglichkeit, die Weiterbildung entweder als Kompakt-
workshop zu durchlaufen (Bildungspfad A) oder die umfangreichere Qualifizierung zu absolvieren,
die von der Fachhochschule der Diakonie in Bielefeld (FHdD) auf ein Modul des Masterstudiengangs

angerechnet werden kann® (Bildungspfad B) (vgl. Abbildung 2).

Bildungspfad A:
p Teilnahme am Teilnahmebescheinigung
Kompaktworkshop
PE-Kompaktseminar
Bildungspfad B: Zertifikat
Teilnahme an der Anrechnung auf ein
kompletten Weiterbildung Masterstudium
- k

Abbildung 2: WahImdglichkeiten im Rahmen der Qualifizierung.

Bildungspfad A:

Das Angebot des Kompaktworkshops umfasst eine einfiihrende Webinar-Sitzung, in der neben der
Vorstellung der Weiterbildung vor allem die Moglichkeit gegeben wird, Organisatorisches zu bespre-
chen und sich mit dem Programm Adobe Connect vertraut zu machen. Im Anschluss an diese ein-
leitende Veranstaltung folgen vier einstiindige Webinare, die verschiedene Themen der Personalar-
beit Gberblicksartig beleuchten und die Probandinnen und Probanden ,abholen” sollen. Die dort an-
gerissenen Themen werden in der Prasenzphase intensiv behandelt und durch weitere Themenbe-
reiche des Personalmanagements erganzt. Die Prasenzphase setzt sich aus drei Terminen zu je 2
Tagen zusammen. Auf freiwilliger Basis konnen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer das Selbst-
lernangebot auf der Lernplattform ILIAS nutzen. Hier werden vertiefende Literatur, weiterfihrende
Links, Selbsttest und eine Austauschplattform (Chat) angeboten.

Bildungspfad B:

In Ergdnzung zu Bildungspfad A erhalten die Probandinnen und Probanden bei der Wahl des Bil-
dungspfades B zusatzliche Aufgaben, die in einer selbstgesteuerten Gruppenarbeit verpflichtend zu
bearbeiten und zu dokumentieren sind. Das flankierende E-Learning-Angebot, das tber die Lern-
plattform ILIAS gesteuert wird, ist im Rahmen des Bildungspfades B ebenfalls verpflichtend. Damit
die Inhalte nach wissenschaftlichen Standards erlernt und auch in der Praxis erprobt werden kon-

nen, stehen den Teilnehmerinnen und Teilnehmern Zeiten des Selbststudiums zur Verfigung, in

6 Die Weiterbildung wird mit 10 Credit Points auf das Modul PMO03: "Operatives Personalmanagement |. Konzepte und
Methoden des Personalmarketings, der Personalauswahl und der Potenzialanalyse” im berufsbegleitenden
Weiterbildungs-Master-Studiengang Personalmanagement an der FHdD in Bielefeld angerechnet.
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denen sie sich erproben und intensiv mit der wissenschaftlichen Literatur auseinandersetzen kon-
nen. Damit die durchlaufene Weiterbildung auf den berufsbegleitenden Weiterbildungs-Master-Stu-
diengang Personalmanagement an der Fachhochschule der Diakonie in Bielefeld mit 10 Credit
Points angerechnet werden kann, ist abschlieRend eine Hausarbeit im Themenfeld des operativen
Personalmanagements zu verfassen.

Der Aufbau der beschriebenen Weiterbildung wird in den nachfolgenden Abschnitten beschrieben.

3.2 Lernziele

Im Rahmen dieses Kompakt-Workshops erhalten die Proband/innen einen umfassenden Einblick in
die strategische und operative Personalentwicklung. Sie werden befahigt, die vorhandenen Kon-
zepte in der Praxis zu analysieren, zu reflektieren und zu beurteilen. Sie setzen sich mit Konzepten
und theoretischen Modellen auseinander und kdnnen den Transfer in die Praxis vollziehen. Die

Lernziele des PE-Kompaktworkshops sind wie folgt definiert:

¢ Die Proband/innen entwickeln ein Verstandnis fiir die Notwendigkeit einer strategischen
Personalentwicklung.

e Die Proband/innen kennen unterschiedliche Menschenbilder und werden fiir die Diversitat
auf dem Arbeitsmarkt sensibilisiert.

¢ Die Proband/innen kennen verschiedene Personalgewinnungsstrategien und kénnen diese
kritisch hinterfragen und im eigenen Unternehmen anwenden.

e Die Proband/innen kennen den Begriff, die Relevanz und Malinahmen des Employer
Branding und kdnnen eine Chancen-Risiken Analyse fir das eigene Unternehmen hinsicht-
lich der zukinftigen Personalgewinnung(sstrategie) erarbeiten.

e Die Proband/innen kennen verschiedene Instrumente der Personalauswahl, konnen diese
beurteilen und anwenden.

¢ Die Proband/innen kennen unterschiedliche Instrumente der Potenzialbeurteilung, kdnnen
diese beurteilen und anwenden.

¢ Die Proband/innen kennen Karrieretypen und Karrierewege und kénnen eine Laufbahn-
und Nachfolgeplanung durchfihren.

¢ Die Proband/innen kennen Instrumente der Personalentwicklung und kénnen diese im Un-
ternehmen anwenden.

Nachfolgend werden die einzelnen Module vorgestellt und deren jeweilige Inhalte sowie mdgliche

Umsetzungen grob skizziert.
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3.3 Modulbeschreibung

3.3.1 Rahmendaten

Das Modul umfasst einen Workload von insgesamt 250 Unterrichtseinheiten (eine UE entspricht 45

Zeitminuten), was 10 Credit Points (CP) entspricht. Die Stunden teilen sich wie folgt auf (vgl. auch

Tabelle 1):

e 60 UE Prasenz

e 5 UE Webinar (Einfihrung in die strategische Personalentwicklung)
e 40 UE verbindliche Gruppenarbeit (selbst organisiert)

e 15-20 UE E-Learning
e Rest: Selbststudium

e Prufungsleistung: Hausarbeit

Tabelle 1: Grobgliederung der CP-Aufteilung:

Webinare:
Einfuhrung in die
strategische PE

Modul 1:

Personalplanung &
Employer Branding

Modul 2:

Personalgewinnung
& Potenzialanalyse

Modul 3:

Laufbahnplanung &
Personalentwicklung

Webinar (5UE) 4 x 60 Minuten

Prasenzzeit

20 UE (=2 Tage)

20 UE (=2 Tage)

20 UE (=2 Tage)

(60UE)

Gruppenarbeit 10 UE 20 UE 10 UE
(40UE)

E-Learning 5UE 5UE 5 UE 5UE
(~20UE)
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3.3.2 Modul 0: Einfiihrung in die strategische PE (Webinare)’

Die Webinare — Inhalte im Uberblick

Webinar 1: Warum braucht mein Unternehmen Personalentwicklung?

e (Aktuelle) Themen der Personalentwicklung
e Situation auf dem Arbeitsmarkt
o Personalentwicklung im Sozial- und Gesundheitswesen

Webinar 2: Personalentwicklung damals und heute — Gibt es einen Wertewandel auf dem
Arbeitsmarkt?

o Menschenbilder
¢ Managementansatze im Zeitverlauf

Webinar 3: Unternehmen — Strategie — Personal: Theoretische Grundlagen einer strategi-
schen Personalentwicklung

e Was ist Strategie?

e Der Begriff Humankapital

¢ Resource-Based-View (theoretische Begriindung, warum die Humanressource wichtig
fur ein Unternehmen ist)

o SHRM-Ansatz (Simultanitat von Unternehmens- und Personalstrategie)

Webinar 4: Wie gelingt eine strategische Integration der Personalentwicklung?

o Warum eine ,gute” Unternehmenskultur wichtig ist
¢ Was die Unternehmensflhrung mit Personalentwicklung zu tun hat

7 Die exakte inhaltliche Ausgestaltung der Webinar-Reihe sowie deren Evaluation durch die Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer werden ausfuihrlich in unserem Ergebnisbericht ,PE-Kompakt-Workshop — Dokumentation und Evaluation der
einfuhrenden Webinar-Reihe“ vorgestellt.

e = 10
BA |:

ar Arbeit




Feinplanung der vier Webinar — Einheiten:

Webinar 1: Warum braucht mein Unternehmen Personalentwicklung?

Zeit (Min.) | Inhalt Methode /Material
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
5 Min. BegriRung der TN; Vorstellung Dozentin Préasentation
. Demografische Entwicklung: Herausforderungen Abfrage, Diskussion und Erfahrungs-
30 Minuten By R ; e :
und Lésungsansatze in der Personalgewinnung austausch; Prasentation
10 Min. Personalentwicklung (Definition & Herausforderung) | Prasentation & Abfrage
10 Min. Aktuelle Trends in der Personalentwicklung Prasentation & Diskussion
5 Min. Abschluss & Ausblick Aufgaben flr das Selbststudium

Webinar 2: Personalentwicklung damals und heute — Gibt es einen Wertewandel auf dem Ar-

beitsmarkt?

Zeit (Min.) | Inhalt Methode / Material

15 Min. Technik-Check im Vorfeld

5 Min. Begrifung der TN; Vorstellung Webinar-Inhalte Prasentation

10 Min Prasentation, Video
Economic Man & Taylorismus

10 Min. Diskussionsfragen
Entwicklung nach dem Taylorismus bis heute:

7 Min. Social Man & Human Relation Bewegung Prasentation

5 Min. Self-actualizing Man & HR-Bewegung Prasentation

5 Min. Complex Man & Virtual Man Prasentation

10 Min. Menschenbilder und Entwicklung der PE Diskussion

5 Min. Abschluss & Ausblick Aufgaben fir das Selbststudium

AUFSTIEG DURCH
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Webinar 3: Unternehmen — Strategie — Personal: Personalentwicklung strategisch verankert

Zeit (Min.) | Inhalt Methode

15 Min. Technik-Check im Vorfeld

5 Min. BegriBung der TN; Vorstellung Webinar-Inhalte Prasentation

> M?n. Der Strategie-Begriff Kuﬂrztest /.Abfrage

5 Min. Prasentation
Ressourcendkonomischer Ansatz

15 Min. Resource-Based-View Prasentation & Diskussion

5 Min. Begriff Humankapital Prasentation & Diskussion
SHRM Ansatz

15 Min. SHRM Ansatz (Michigan School) Prasentation, Beispiele

5 Min. Regelkreis der PE Prasentation

5 Min. Abschluss & Ausblick Aufgaben flr das Selbststudium

Webinar 4: Unternehmenskultur — Gelebte Personalstrategie

Zeit (Min.) | Inhalt Methode
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
3 Min. BegrifRung der TN; Vorstellung Webinar-Inhalte Prasentation
Unternehmens- und Personalstrategie
8 Min. Ansétze der Unternehmensstrategie Prasentation
10 Min. Die eigene Unternehmensstrategie Reflexion & Erfahrungsaustausch
7 Min. Verknupfung von Personal- und Unternehmens- | Présentation
strategie
Unternehmenskultur
10 Min. Definition von Unternehmenskultur & Beispiele Abfrage, Prasentation & Diskussion
5 Min. Kulturebenen nach Schein Prasentation
10 Min. Die eigene Unternehmenskultur Abfrage & Diskussion
5 Min. Abschluss & Ausblick Aufgaben fir das Selbststudium

AUFSTIEG DURCH
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3.3.3 Modul 1 -Personalgewinnung und Employer Branding (Prasenz)

Leitfragen: Modul 1

Die Ziele des zweiten Moduls sind:

¢ die vorhandene Diversitat auf dem Arbeitsmarkt und im eigenen Unternehmen zu erkennen

und zu begreifen,

e einen Uberblick iber verschiedene Personalgewinnungsstrategien zu erhalten und diese
kritisch hinterfragen und anwenden zu kbnnen,

¢ den Begriff, die Relevanz und Malinahmen des Employer Branding kennen und

e eine Chancen-Risiken Analyse fiir das eigene Unternehmen hinsichtlich der zukunftigen
Personalgewinnung(sstrategie) zu erarbeiten

Die Prasenztage — Inhalte im Uberblick

(1) Vielfalt auf dem internen und externen Arbeitsmarkt

e Der Arbeitsmarkt und seine Zielgruppen (intern und extern)
e Generationenvielfalt — Chancen und Herausforderungen fir Unternehmen
e Zielgruppengerechte Personalgewinnung — Notwendigkeit und Sinnhaftigkeit

(2) Personalplanung und Employer Branding

e Bedeutung einer strategischen Personalbedarfsermittlung (Personalplanung)
e Begriff und Wirkungskreis des Employer Branding
e Strategien des Employer Branding

(3) Personalgewinnung und Personalauswabhl

e Strategien der internen und externen Personalgewinnung

¢ Die Nutzung von Social Media zur Personalgewinnung

¢ Methoden der Personalauswahl

o Die Stellenanzeige — Attraktivitat und rechtliche Unbedenklichkeit

AUFSTIEG DURCH
BILDUNG >>
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Planung der Prasenztage — Tag 1 (14:00 — 18:00)

Tag 1: Diversitat auf dem internen und externen Arbeitsmarkt

Zeit Programm Auftaktworkshop Erlauterungen
e BegriufRung durch Dozenten
14:00 - 15.30 BegrifRung und Vorstellung e Vorstellungsrunde TN
e Erlauterung des Tagesablaufs
e Maoglichkeit des bilateralen Austauschs
15:30 — 16:00 Kaffeepause o Netzwerkgedanke
e Gruppenbindung
e Kurze Wiederholung der Webinar-Inhalte zur
strategischen Personalentwicklung
16:00 — 16:30 Warm Up ¢ Beantwortung aufgekommener Fragen
e Sammlung von relevanten Themen aus Teil-
nehmersicht
e Input durch den Dozenten zu Gruppen auf
16:30 — 16:45 dem Arbeitsmarkt
|. Diversitat auf dem Arbeitsmarkt | ®  Erlauterung der Aufgabe
16:45 — 1745 o Klgingruppenarbeit zu den im Vorfeld recher-
chierten Unternehmensdaten
17:45 - 18:00 Abschluss Tag 1 & Ausblick Tag 2

AUFSTIEG DURCH
BILDUNG >>
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Planung der Prasenztage — Tag 2 (9:00 — 18:00)

Tag 2: Generationenvielfalt & Personalplanung

Zeit Programm Auftaktworkshop Erlauterungen
) BegrifRung und Vorstellung der
9:00 -9.15 Agenda Tag 2
e Input durch den Dozenten zu den Generati-
9:15-10:00
onen Babyboomer, X, Y, Z
e Moderierte Diskussion: (Kulturelle) Vielfalt
I. Diversitat auf dem Arbeitsmarkt als P.oten2|al .
. . e Ableitung der Notwendigkeit eines systema-
10:00 — 11:30 . . .
tischen Diversity Managements
¢ Input: Rechtliche Grundlagen des Diversity
Managements
11:30 - 11:45 Pause
Input und anschl. Diskussion & Fragen
11:45-13:00 |. Strategische Personalplanung e Ziele und Funktionen
e Prozess & Instrumente
e Rechtliches
13:00 — 14:00 Mittagspause
Plenum:
14:00 — 14:45 e Wie gewinnen Sie ihr Personal?
e Was verstehen Sie unter Arbeitgeberattrakti-
Il. Personalgewinnung und Arbeit- vitat und EB?
geberattraktivitat )
Input:
14:45 - 15:30 e Definitionen von Employer Branding
o Wirkungsfelder (Recruiting; Retention; Per-
formance; U’Kultur; Reputation)
15:30 — 16:00 Kaffeepause
Kleingruppenarbeit:
e Attraktivitét eines AG aus Sicht der Generati-
16:00 - 17:30 . . onen
II. Personalgewinnung und Arbeit- | o  Rolle der Unternehmenskultur
geberattraktivitat e Nutzen des EB fiir das Sozial- und Gesund-
heitswesen
17:30 - 17:45 Resiimee durch den Dozenten
17:45 - 18:00 Abschluss und Ausblick auf Tag 3

AUFSTIEG DURCH
BILDUNG >>
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Planung der Prasenztage — Tag 3 (9:00 — 13:00)

Tag 3: Employer Branding und Personalgewinnung

Hd

ar Arbeit

Zeit Programm Auftaktworkshop Erlauterungen
9:00-915 BegrifRung und Vorstellung der
Agenda
Input: Externe MalRnhahmen
(Arbeitsmarktkommunikation, Networking, Be-
werbermanagement, Corporate Reputation)
9:15-10:00 I1l. MaBhahmen des Employer
. Input: Interne MalRnahmen
Branding
(Fuhrung, Interne Kommunikation, HR-Portfolio,
Gestaltung der Arbeitswelt)
10:00 - 10:30 Diskussion & Fragen
10:30 - 10:45 Pause
Input:
10:45-11:15 e Aufgaben der Personalbeschaffung
¢ Interne & externe Personalgewinnung
Input & Diskussion:
11:15-11:45 Traditionelle Rekrutierungswege: (rechtliche) Be-
IV. Personalgewinnung urteilung von Stellenanzeigen
Input & Diskussion
Social Media Recruitment
11:45-12:30 ) ) ) _ )
e Diskussion der Einsatzméglichkeiten
e Chancen fur den Sozial- und Gesund-
heitssektor
Abschluss & Evaluation
12:30 — 13:00
Ausblick auf das weitere Vorgehen
i R BURCH 16
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3.3.4 Modul 2 — Potenzialanalyse und Personalentwicklung (Prasenz)

Leitfragen: Modul 2

Die Ziele des zweiten Moduls sind:

e Instrumente der Personalauswahl zu kennen, beurteilen und anwenden zu kénnen,

¢ Instrumente der Potenzialbeurteilung zu kennen, beurteilen und anwenden zu kdnnen,

e die Relevanz einer strategischen PE-Planung zu erkennen,

Die Prasenztage — Inhalte im Uberblick

(1) Personalauswahl

e |nstrumente der Personalauswahl
e Gute der Auswahlinstrumente

(2) Potenzialanalyse

Was ist Potenzial?

Methoden der Potenzialanalyse
Prognosetauglichkeit
Einsatzmdglichkeiten

(3) Personalentwicklung
e Einfihrung in die Personalentwicklung

e Einflhrung in die Karriere- und Laufbahnplanung
e Strategische Personalentwicklungsplanung

AUFSTIEG DURCH
BILDUNG >>
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Planung der Prasenztage — Tag 1 (14:00 — 18:00)

Tag 1: Diversitat auf dem internen und externen Arbeitsmarkt

Zeit Programm Auftaktworkshop Erlauterungen
1400 — 14:15 BegrifRung und Vorstellung der
Agenda
Kurze Wiederholung Personalgewinnung
14:15 - 15:00 Warm Up
Austausch Uber die Hausaufgabe
e Gewinnung von Schilern / Auszubildenden
. . Gewinnung von ausléandischen Fachkraften
15:00 — 16:00 I. Zielgruppengewinnung * W! ungv . ) ! .
e Gewinnung von Quereinsteigern
e Gewinnung weiblicher Fihrungskréafte
16:00 — 16:30 Kaffeepause
Instrumente der Personalauswabhl
16:30-17:15 e Biografieorientierte Verfahren
e Testorientierte Verfahren
IIl. Einfuhrung in die Personalaus- | e Simulationsorientierte Verfahren
wahl & Potenzialanalyse e Was ist Potenzial?
e Unterschied zwischen Potenzial und Leis-
17:15-17:45 tung
e Uberblick tiber Instrumente zur Messung von
Potenzial
17:45 - 18:00 Abschluss Tag 1 & Ausblick Tag 2

AUFSTIEG DURCH
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Planung der Prasenztage — Tag 2 (9:00 — 18:00)

Tag 2: Personalauswahl & Potenzialanalyse

Hd

ar Arbeit

Zeit Programm Auftaktworkshop Erlauterungen
Begri Vorstell
9:00-915 egruRung und Vorstellung der
Agenda
Vorschlag:
Personalauswabhl:
e Analyseverfahren fiir Bewerbungsunterlagen
e multimodale Interviewverfahren, Tests und
Probearbeiten, AC
e Einarbeitungsverfahren
e Begleit- und Beurteilungsverfahren in der
lll. Methoden der Potenzialanalyse Probezeit
9:15 — 13:00 / Personalauswahl
(Externer Referent) Potenzialanalyse
e 360° - Beurteilung
e Verfahren der Selbstanalyse
e Lernzielvereinbarung
e Fuhrungskrafte-Zirkel
e Lerntrios
e Entwicklungsseminare
e Potenzial AC
e Psychologische Testverfahren
13:00 — 14:00 Mittagspause
Ill. Methoden der Potenzialanalyse
14:00 — 17:45 | / Personalauswahl Siehe oben
(Externer Referent)
17:45 - 18:00 Abschluss und Ausblick auf Tag 3
i R BURCH 19
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Planung der Prasenztage — Tag 3 (9:00 — 13:00)

Tag 3: Einfuhrung in die Personalentwicklung und Karriereplanung

Ausblick auf das weitere Vorgehen

Zeit Programm Auftaktworkshop Erlauterungen
Begri Vorstell
9:00-915 egruRung und Vorstellung der
Agenda
Offene Fragen
lll. Instrumente der Personalaus- d
9:15-10:00 . . Anregungen / Anmerkungen
wahl und Potenzialermittlung ) ) )
Eigener Einsatz im Unternehmen?
Uberleitung zum Themenblock der Personal-
IV. Einflh in die P lent- i
10:00 — 10:30 _ Uhrung in die Personalent ?ntwm'l'(lung )
wicklung Ubergange / Zusammenhénge zur Personal-
auswahl und Potenzialermittlung aufzeigen
10:30 — 10:45 Pause
Diskussion: Wie ermittelt ihnr Unternehmen
10:45 - 11:45 den PE-Bedarf?
IV. Einfihrung in die Personalent- Input: Personalentwicklungsplanung
wicklung Diskussion: Wie erfolgt die PE?
11:45-12:30 Diskussion: Inwiefern findet eine Karriere-
und Laufbahnplanung statt?
Abschluss & Evaluation
12:30 — 13:00

AUFSTIEG DURCH
BILDUNG >>
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3.3.5 Modul 3: Laufbahnplanung & Personalentwicklung (Prasenz)

Leitfragen: Modul 3

Die Ziele des dritten Moduls sind:

e Karrieretypen und Karrierewege zu kennen und eine Laufbahn- und Nachfolgeplanung
durchftihren zu kénnen,

e die Grundlagen der lebenszyklusorientierten Laufbahnplanung zu kennen,

¢ die Relevanz einer demografieorientierten Personalentwicklung zu kennen,

¢ Instrumente der Personalentwicklung zu kennen und umsetzen zu kénnen.

Die Prasenztage — Inhalte im Uberblick

(1) Personalentwicklung als Forderung: Laufbahn- und Karriereplanung

e Karrieretypen und Karrierewege
¢ Laufbahn- und Nachfolgeplanung
¢ Demografieorientierung

e Lebenszyklusorientierung

(2) Personalentwicklung als Bildung

e Theoretische Grundlagen des Lernens
¢ Organisationales Lernen
e Personalentwicklung als Bildung
e Gestaltung von Bildungsmafnahmen
o into the job
o inthe job
o off the job
o near the job
e E-Learning

RUFSTIEG DURGH 21
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Planung der Prasenztage — Tag 1 (14:00 — 18:00)

Tag 1: Laufbahn- und Karriereplanung

Zeit Programm Auftaktworkshop Erlauterungen
1400 — 14:15 BegrifRung und Vorstellung der
Agenda
e Fihrungskarriere
e Fachkarriere
1415 — 1515 la. Karrieretypen und Karriere- . PrOJe'ktkarrle.re .
wege e Was ist (m)eine Karriere wert?
e Besonderheiten des Sozial- und Gesund-
heitswesens
i . e Kognitionstheoretischer Zugang
Ib. Das Phdnomen Karriere aus . .
15:15-16:00 . . . e Transaktionskostentheoretischer Zugang
wissenschaftlicher Perspektive ] ]
e Spieltheoretischer Zugang
16:00 — 16:30 Kaffeepause
Lebenszyklusorientierte PE
Ic. Aktuelle Trends in der Karriere- * 4 L
16:30 — 17:45 e Geschlechterorientierte PE
planung .
e Grenzenlose Karriere
17:45 — 18:00 Abschluss Tag 1 & Ausblick Tag 2

AUFSTIEG DURCH
BILDUNG >>
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Planung der Prasenztage — Tag 2 (9:00 — 18:00)

Tag 2: Laufbahnplanung & Personalentwicklung

Hd

ar Arbeit

Zeit Programm Auftaktworkshop Erlauterungen
9:00-915 BegrifRung und Vorstellung der
Agenda
K Wiederhol der Inhalt Vortag &
919 — 9:30 Warm Up yrzg ie er' olung der Inhalte vom Vortag
Einstimmung in das Thema
Input und Diskussion zu:
9:30 — 10:45 Id. Karriereentscheidung e Traditionelle Karriereorientierung
e Freizeitorientierte Schonhaltung
e Alternatives Engagement
e Coaching
. . M i
10:45-11:30 | Il. Fordermoglichkeiten * Mentoring _
e Systematische Entwicklungsberatung (SEB)
e Peer Supervision
11:30 - 11:45 Pause
. - e Berufsvorbereitende Bildung
Ill. Einfihrung in die Personalent- . .
11:45-13:00 wicklung e Berufsbegleitende Bildung
o Berufsverandernde Bildung
13:00 — 14:00 Mittagspause
Input und Diskussion:
14:00 — 15:30 Ill.festaltung von Bildungsma- e Training into the Job (Ausbildung, Trainee-
nanmen Programme, Duales Studium, Praktika)
e Flankierend: Lerntheorien
15:30 - 16:00 Pause Einfindung in die Gruppenarbeit
Input und Gruppenarbeit:
16:00 — 17:30 Ill. Gestaltung von Bildungsmal- Training on the Job (Einarbeitung, Unterweisung,
' ' nahmen Job Rotation, Job Enlargement; Job Erichment)
Flankierend: Organisationales Lernen
17:30 — 18:00 Abschluss und Ausblick auf Tag 3
i s 23
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Planung der Prasenztage — Tag 3 (9:00 — 13:00)

Tag 3: Personalentwicklung

Zeit Programm Auftaktworkshop Erlauterungen
9:00-915 BegrifRung und Vorstellung der
Agenda
Input und Diskussion:
915 — 10-00 . e Training off the Job (Lehrvortrag, Konferen-
: : Ill. Gestaltung von BildungsmaR- zen, Rollenspiele, Fallstudien)
nahmen
e Flankierend: Lerntypen
Input und Diskussion:
10:00 -10:30 e Training near the Job (Projektgruppen, Qua-
litétszirkel, Lernstatt, Action Learning)
10:30 — 10:45 Kaffeepause
e Computer-Based Training (CBT)
11:00-12:30 IV. E-Learning e Web-Based-Training (WBT)
e Blended Learning
12:30 — 13:00 Abschluss und Evaluation

AUFSTIEG DURCH
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