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1. Einleitung

Kann die Personalabteilung mehr als nur verwalten?

Eines zeigen die Ergebnisse der Trendbefragung Personalmanagement im Krankenhaus: die
Personalabteilung kann verwalten! Darin sind sich die befragten GeschaftsfUhrungen - die
zum ersten Mal an der Befragung teilgenommen haben - und Personalleitungen sogar einig.

Bei den weiteren Instrumenten der Personalarbeit wie z.B. der Personalplanung, der
Bewerberverwaltung oder aber dem Personalberichtswesen wird schnell deutlich: es gibt
dringenden Kldrungsbedarf zwischen den Personalleitungen und den GeschdaftsfUhrungen.
Sie schatzen sowohl die Bedeutung als auch die Leistungsfahigkeit unterschiedlich ein.

Dies ist nicht Uberraschend. Auch in unseren Projekten nehmen wir diese Diskrepanz oft wahr,
Das Leistungsportfolio der Personalabteilung ist hdufig sehr umfassend und geht Gber die
eigentlichen Bedarfe der intfernen Kunden hinaus. So kann es vorkommen, dass die
Personalabteilung in einigen Bereichen hervorragende Leistungen anbietet, diese jedoch
von der GeschdaftsfGhrung / den internen Kunden als irrelevant eingeschdtzt werden. Die
Frage nach einer wertschdpfenden Personalarbeit kommt da sehr schnell auf.

Die GeschaftsfUhrung fragt dann zu recht:

Wozu ist die Personalarbeit eigentlich da?

Genau dieser Frage sollte sich jede Personalabteilung stellen. Sie sollte herausfinden, was die
Bedarfe der Unternehmensleitung und die der internen Kunden sind und sich entsprechend
positionieren.

Die Ergebnisse der vorliegenden Trendbefragung sollen Personalabteilungen zum kritischen
Hinterfragen ihrer Leistungen anregen.

Gerne stehen wir interessierten Lesern auch personlich fUr Detailfragen zur VerfGgung. Bitte
nutzen Sie zur Kontaktaufnahme die am Ende dieses Berichtes angegebenen Wege.

Wir winschen eine spannende LektUre und positive Impulse fUr die eigene Arbeit.

lhre
Geschdftsfuhrerin Beraterin
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2. Zusammenfassung

Der vorliegende Ergebnisbericht gibt einen Eindruck zum Stand der Personalarbeit in
Krankenhd&usern im Jahr 2014.

Einschatzungen der Personalleitungen 2013 und 2014

Wie auch im Jahr 2013 werden die Leistungen des heutigen Personalmanagements von den
verantwortlichen FGhrungskréften Uberwiegend mit sehr gut bis befriedigend bewertet.

Der Vergleich zwischen den Ergebnissen aus 2014 und 2013 festigt die Perspektive aus dem
letzten Jahr. So wird auch in diesem Jahr die Personalverwaltung durch die
Personalleitungen am besten bewertet sowie die Zeitwirtschaft weiterhin als leistungsstarkes
Instrument eingeschdtzt.

Die Bewerberverwaltung, die Personalauswahl und die Fort- und Weiterbildung werden von
den Personalleitungen in 2014 am kritischsten beurteilt. Die gréBte aktuelle Relevanz haben,
nach Meinung der Personalleifungen, die Personalplanung, der Stellenplan, das
Personalmarketing sowie die Personalverwaltung.

ZukUnftig schdafzen die meisten Personalleitungen den Stellenplan, das Personal-
berichtswesen sowie die Fort- und Weiterbildung als wichtig bis sehr wichtig ein. Am
unwichtigsten wird von den Personalleitungen aktuell und zukUnftig der Austritt angesehen.

Nutzungsfrequenz einzelner Instrumente

Auch die Ergebnisse der Nutzungsfrequenz einzelner Instfrument zeichnen ein dhnliches Bild
wie in 2013 ab.

Stellenausschreibungen online und print sind immer noch die am hdaufigsten genutzten
Personalmarketinginstrumente. Es zeigt sich jedoch eine stdrkere Nutzung von Social Media
und Karrieremessen in 2014.

Die Bewerberverwaltung Uber Word oder Excel wird in 2014 vermehrt genutzt. Gleiches gilt
fUr die Bewerberverwaltung Uber ein datenbankbasiertes System, auch wenn diese von
nicht einmal einem Viertel der teilnehmenden Personalleitungen genutzt wird.

Mehrstufige Auswahlverfahren werden von weniger als der Hdlfte der teilnehmenden
Personalleitungen eingesetzt.

FUr das Personalberichtswesen geben auch in 2014 mehr als ein Drittel der befragten
Personalleitungen an, dass sie keine automatisierten Standardberichte verwenden.

Vergleich Personalleitungen und Geschadftsfuhrungen

Der Vergleich der Einsch&tzung der Personalleitungen mit der Einschdtzung der
GeschdaftsfUhrungen  zeigt  zum groBen Teil unterschiedliche Sichtweisen. Die
GeschdaftsfUhrungen bewerten die meisten Instrumente kritischer als die Personalleitungen.
Lediglich bei der Bewertung der Personalverwaltung sind sich beide Parteien einig und

bewerten diese besonders gut.
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2. Zusammenfassung

Obwohl von beiden Parteien aktuell und zukUnftig als sehr relevant eingestuft, wird der
Stellenplan von den GeschdéftsfUhrungen nach der Bewerberverwaltung am schlechtesten
eingeschatzt. Die Bewerberverwaltung wird zudem von den GeschdaftsfUhrungen aktuell als
deutlich relevanter eingeschdatzt als von den Personalleitungen. Ahnliches gilt fir den Austritt,
den die GeschdftsfUhrungen aoktuell als wesentlich wichtiger einschdtzen als die
Personalleitungen, jedoch auch deutlich kritischer bewerten.

Damit GeschdaftsfUhrungen und Personalleitungen zukUnftig die gleichen Prioritéten
verfolgen, sollte ein akfiver Austausch geférdert werden. Dies verlangt, die Erwartungen der
GeschdaftsfUhrung (und weiterer interner Kunden) einzuholen — die Personalabteilung und
deren Leistungen bewerten zu lassen, um herauszufinden, wie wichtig die zur Verfigung
gestellten Instrumente sind.

- schubert
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3. Erlduterungen zur Auswertung

Im Folgenden finden Sie zur besseren Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse noch einige
ErlGduterungen zu den Skalierungen und den wiederkehrend dargestellten Grafiken dieses
Ergebnisberichtes.

Auswertung offener Fragen

Der Fragebogen umfasste unterschiedliche Fragestellungen zur Einordnung der jeweiligen
Hduser / Unternehmen, bspw. nach der Anzahl der Mitarbeiter, der ambulanten und
stationéren Fdlle. Die Antworten wurden der GroBe nach geordnet und anschlieBend in
Kategorien zusammengefasst.

Skalen geschlossener Fragen

Teilweise wurden die Teilnehmer gebeten, eine Einschdtzung auf einer Skala abzugeben.
Dabei wurden folgende Inhalte erfragt:

Skala Inhalte Definitionen

Leistungsqualitat » Einschdtzung der Leistung Subjektive Einschatzung, wie

= Sehr gut ausgewdhlter Personalinstrumente gut die verschiedenen

= Gut Personalinstrumente

= Befriedigend gegenwdartig zum Einsatz

= Ausreichend gebracht werden

* Mangelhaft

= UngenUgend

Bedeutung » FEinschdtzung der aktuellen Bedeutung Subjektive Einschdtzung der

= Sehr wichtig von Personalinstrumenten Wichtigkeit von

=  Wichtig = Einschdtzung der zukUnftigen Personalinstrumenten fUr das

= Durchschnittlich Bedeutung von Personalinstrumenten Personalmanagement
wichtig

=  Weniger wichtig

» Unwichtig

Anwendungshdaufigkeit » FEinschdtzung der Nutzungsintensit&t Subjektive Einschdtzung der

= Keine Nufzung bestimmter Personalinstrumente
Jahrlich

Mehrmals pro Jahr
Mehrmals pro Monat

Mehrmals pro Woche

H&ufigkeit der Nutzung von
Instrumenten des
Personalmanagements

Bei der Auswertung der Skalen wurde die Haufigkeitsverteilung betrachtet. Der Fokus lag vor
allem auf der Untersuchung von Extremwerten, z. B. ,66 % der Teilnehmer schétzen die
eigenen Leistungen in der Personalverwaltung aktuell mit ,gut" und ,,sehr gut" ein. Weiterhin
wurden deskriptive MaBe verwendet, um die Gesamtheit der Datensétze zu kennzeichnen.
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3. Erlduterungen zur Auswertung

Vergleichsgruppe und Grafiken

Nicht alle Fragen des Fragebogens waren fur die Teinehmer verpflichtend. Zudem sind
insbesondere die Vergleichsgruppen aus dem Jahr 2013 nicht immer gleich groB. Daher wird
im Bericht die Anzahl der Antworten durch ,,n" kenntlich gemacht, so denn die Zahl der
Antworten von der Zahl der Teilnehmer abweicht. Die Angabe n=42 bedeutet, dass 42

Personen eine Frage beantwortet haben.

Im Ergebnisbericht werden zumeist Haufigkeitsverteilungen auf Basis des prozentualen Anteils
eines Skalenwertes an der Gesamitzahl der Antworten dargestellt. Bei der Bewertung eines
Personalinstruments sowie dessen aktueller und zukUnftiger Bedeutung werden bei den
Personalleitungen die Erkenntnisse der vorliegenden Befragung mit den Ergebnissen aus
2013 verglichen. Innerhalb der in 2014 gegebenen Antworten erfolgt zusatzlich ein Vergleich
der Sichtweisen von Personalleitungen und GeschdftsfUhrungen. Bei den Vergleichen wird
meist auf die prozentuale Verteilung der zwei besten Werte fokussiert (,,sehr gut” und ,,gut”
sowie ,,sehr wichtig" und ,,wichtig"). Die Zahl am rechten Rand des Diagramms gibt jeweils
die absolute Anzahl der auswertbaren Antworten der teiinehmenden GeschdaftsfUhrungen

und Personalleitungen (im Beispiel ,n=42 (PL)" und ,,n=18 (GF)") an.

Zur Darstellung mehrerer Erhebungen in einem Diagramm, wurde fUr die Fragen nach der
Nutzungsfrequenz von Personadlinsfrumenten eine gestapelte Hdaufigkeitsverteilung
verwendet. Diese stellt die Antwortanteile geordnet nach der verwendeten Skala neben-
einander dar. Selbstversténdlich ergeben alle Anteile in der Summe 100 %. Die einzelnen
Antworten sind farblich unterschieden und anhand der Legende zu entschlUsseln (vgl. Grafik

unten: Instrument 1 wird von 37 % der Teilnehmer mehrmals im Jahr verwendet).

Bewertung des Instruments durch Personalleitungen und Geschdftsfihrungen

Bewertung Leistungsfahigkeit I I

("sehr gut" und "gut")

Bewertung aktuelle Bedeutung Einschdtzung PL
("sehr wichtig" und "wichtig")
uE ..

Bewertung zukUnftige Bedeutung Einschatzung GF

("sehr wichtig" und "wichftig")

| | | | | n=42 (PL)
0% 20% 40% 60% 80% 100% n= 18 (GF)

Nutzungsfrequenz der Instrumente eines Beispielfeldes

| | m keine Nufzung

| |
19% 7%

Instrument 1

| = j&hrlich

m mehrmals / Jahr

207|° 12% | mehrmals / Monat

Instrument 2

' ' ' mehrmals / Woche
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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4. Allgemeine Informationen

42 FGhrungskrafte aus Personalfunktionen
von Krankenhdusern und 18 GeschdaftsfUhrer
haben an der Befragung teilgenommen.

Aufgegliedert nach der Tragerschaft des
jeweiligen Hauses fdllt der in  den
Ergebnissen im Vergleich zur BRD deutlich
Uber-proportionale Anteil der kommunalen
Hdauser und Universitatsklinika auf.
Demgegenuber sind  frei-gemeinnUizige
Trager leicht und private Trdger deutlich
unterreprésentiert.

Insgesamt  werden die vorliegenden
Ergebnisse maBgeblich durch den Einfluss
von kommunalen Krankenhdusern und
Hdusern in frei-gemeinnitziger Trégerschaft
gepragt.

Die Trendbefragung ist durch eine
deutschlandweit hohe Reichweite
gekennzeichnet. Mt Ausnahme  von
Brandenburg und Bremen sind

Krankenhd&user aller Bundesldnder in der
Stichprobe vertreten. Bezogen auf ihre
geografische Verteilung ist festzustellen,
dass Schwerpunkte in Nordrhein-Westfalen
und Bayern bestehen. HGuser in Nordrhein-
Westfalen sind, im Vergleich zZur
Krankenhausstruktur der BRD,
Uberreprasentiert. Demgegeniber machen
Krankenhd&user in Bayern einen anndhrend
représentativen Anteil in der Stichprobe aus.
Letzteres qilt ebenfalls fr Hauser zahlreicher
weiterer Bundesldnder, wie z. B. Schleswig-
Holstein, Haomburg, Thiringen, die mit keiner
oder einer Abweichung von +/- einem
Prozent im Vergleich zu den Angaben des
Stafistischen  Bundesamtes eine  hohe
Reprdsentativitat aufweisen.

Quelle der Vergleichswerte: Statistisches Bundesamt , 2013

Art des Krankenhaustragers?
Privat %
1

Frei-gemeinnitzig

Universit@tsklinika

Kommunal
0% 20% 40% 60%
Anteil Studie m Anteil BRD
n=60
- 1% (2%)
0%(1%) \ = s /|
(5%) i %
_ 1% (2%)
' 2%
(4%)
7% (10%) _
. ORI
" 36% (20%) (2%)
1% 4
: o 4%
5% o (4%)
] (9%)
5%
(5%)
/
2% e (18%)
(1%)
Anfeil Befragung (Anteil BRD) =40

schubert |

9

management consultants

-
© 2014 Schubert Management Consultants GmbH & Co. KG



4. Allgemeine Informationen

Das Leistungsspektrum des jewelligen
Hauses wurde anhand einer einfachen
Klassifikation in  drei  Versorgungsstufen

gegliedert. Als Haus der Maximalversorgung
bezeichnen sich anndhrend die Hdlfte der
Teilnehmer, gefolgt von rund einem Dirittel

Schwerpunktversorgern  und 25 %
Regelversorgern.
Die durchschnittfliche  Beftenzahl  von

Krankenhd&usern in Deutschland liegt nach
Angaben des Statistischen Bundesamtes bei
ca. 249 Betten. Der Mittelwert, der durch die
Teilnehmer angegebenen Antworten, liegt
zum Vergleich dazu bei 728 Betten.

Die Zahl der stationdren Fdlle liegt im Mittel
mit 37.325 deutlich Uber dem
Bundesdurchschnitt  von  knapp  92.200
stationdren Fallen pro Haus im Jahr 2011.

BezUglich der Unternehmensstruktur wurde
nach der Zugehdrigkeit zu einem Konzern
oder Verbund bzw. der EigenstGndigkeit
gefragt. Alle drei Antwortalternativen
(Konzern, Verbund und weder noch) sind in
etwa gleichverteilt abgedeckt.

*Quelle: Statistisches Bundesamt (2013)

Versorgungsstufe lhres
Krankenhauses?

Maximalversorger

Schwerpunktversorger

Regelversorger

n=640 0% 10% 20% 30% 40% 50%

Stationdre Fdlle Ambulante Fdlle
Mittelwert 37.325 65.922
Minimum 3.500 10.000
Maximum 101.000 200.000

Ist Ihr Krankenhaus Teil eines
Verbunds oder Konzerns?
Verbund H
_ 0% 10% 20% 30% 40% 50%
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5. Organisation der Personalarbeit

Die Teilnehmer wurden nach  der
Organisafion  der  Personalarbeit  ihres
Hauses gefragt. Nach Aussage der
Personaler und Geschdftsfuhrer wird das
Personal Uberwiegend zentral verwaltet
(80 %). Im Vergleich dazu geben in 2013
84 % der Teinehmer an, dass ihre
Personalabteilung zentral verwaltet wird.
Uber 80 % der befragten Krankenh&user
haben ein Referentenmodell eingefihrt. In
2013 nannten es 57 %.

Krankenhduser mit einer funktfionalen
Struktur des Personalbereichs sind in der
diesj@hrigen Stichprobe mit 35 % starker
vertreten als in 2013 (18 %). Auch in 2014

geben immer noch die meisten Teilnehmer

an, dass die Struktur des Personalbereichs
aus einer Kombination der genannten
Optionen besteht (40 %).

Nach Angaben des DGFP liegt die
durchschnittliche Betreuungsquote in
Krankenh&usern bei 1 : 149 (Vollzeitkrafte in
der Personalfunktion : betreute
Beschdaftigungsverhdlinisse). Die Betreu-
ungsquote der teilnehmenden Kranken-
hduser liegt mit 1 : 183 hdéher als der
genannte Durchschnitt.

Dezentral

Zentral

n (2014)=60
P (2013jmd7 2014 m2013

Wird |hr Personal zentral oder
dezentral verwaltet?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nein

Ja

n (2014)=51
(2013147 2014 m2013

Hat lhre Personalabteilung ein
Referentenmodell eingefiihri?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Wie ist Ihr Personalbereich strukturiert?

Funktional

Nach Kundengruppen

Nach Region/Standort

Nach Buchstabengruppen der Beschaftigten

Kombination der genannten Optionen

0%

20% 40% 60% 80% 100%

n (2014)=45 2014 ®2013

n (2013)=47
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6. Gestaltung und UnterstUtzung der Personalarbeit

Nach wie vor werden als Welches Personalverwaltungs- und
Personalverwaltungs- und Abrechnungs- Abrechnungssystem
system  hauptséchlich  SAP  und P&l nutzen Sie?

verwendet. Wobei der prozentuale Anteil
bei SAP deutlich hoher liegt als in 2013.
(Nennungen bei Sonstige: LOGA, TIME SAP
OFFICE).

Standardisierte Prozesse werden wie in 2013
von 100 % der befragten Krankenhd&user zur
Gestaltung der Personalarbeit eingesetzt.
Die Haufigkeiten der weiteren abgefragten
Instrumente liegen im Vergleich zu 2013
hoéher. Beispielsweise gaben in 2013 80 %
an, Verfahrensanweisungen zu nutzen. In
2014 sind es 89 %. Die Antworten der )
befragten GeschdaftsfUhrer und Personal- Keines
leitungen zeigen dhnliche Tendenzen.

KIDICAP
P&l
TDS

Sonstiges

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Auch in 2014 werden Self-Services fur % % % 7 7% 7

FOhrungskrafte  und  Mitarbeiter  wenig n (2014)=60 2014 m2013
eingesetzt. Unter "4 der Befragten geben n (2013)=47

an, diese Services in der Gestaltung ihrer
Personalarbeit zu  nutzen.  Derartige
Instrumente bieten jedoch hohes Potenzial
zur Steigerung der Effizienz.

Welche der folgenden Instrumente nutzen Sie zur Gestaltung der
Personalarbeit

Standardisierte Prozesse : : : :
Verfahrensanweisungen
Arbeitsanweisungen

Formblatter

Self-Service fur FK und MA

Keines der genannten Instrumente

Sonstiges

Mehrfachantworten mdglich 0% 20% 40% 60% 80% 100%
n (2014)=60 2014 m2013

n (2013)=47
-
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7. Instrumente der Personalarbeit

1. Personalplanung

50 % der Personalleitungen sind mit der Leistungsfdhigkeit der Personalplanung zufrieden
und bewerten sie mit ,,gut" bis ,sehr gut". Dabei wird die gesamte verfUgbare Skala
ausgenutzt und es werden auch einzelne Einschdtzungen mit ,,ungenigend” (3 %)
abgegeben. Insgesamt ist die Einschatzung leicht positiver als im Jahr zuvor — damals
bewerteten 41 % der Personalleitungen die Personalplanung mit ,,sehr gut* oder ,,gut*.

Im Vergleich ist die Bewertung der GeschdaftsfUhrungen deutlich kritischer. Lediglich 20 %
der GeschaftsfUhrungen bewerten die Personalplanung mit ,,sehr gut* oder ,,gut* und sogar
17 % vergaben die niedrigste Note mit ,,ungentgend".

Bei der Einsch&tzung der Bedeutung der Personalplanung sind sich Personalleitungen und
GeschaftsfUhrungen hingegen einig und messen diesem strategischen Instrument aktuell
und zukUnftig eine ,,wichtige" bis ,,sehr wichtige" Bedeutung bei.

Die Personalplanung gilt als wertvolles strategisches Instrument, um die erforderlichen
Mitarbeiter zur Unternehmenszielerreichung zu strukturieren sowie die Kostenplanungen zu
berUcksichtigen und einzuhalten. Dementsprechend ist hier dringender Handlungsbedarf
gefordert, um durch die Personalplanung die Unternehmensleitung aktiv zu unterstitzen.

Bewertung der Personalplanung durch Personalleitungen 2014 und 2013

Bewertung Leistungsfahigkeit
("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukinftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Einsch&tzung 2014
® Einschatzung 2013

' - - - ! n (2014)=42
0%  20%  40%  60%  80%  100% n (2013)=47

Bewertung der Personalplanung durch Personalleitungen und Geschdaftsfihrungen

Bewertung Leistungsfahigkeit ' '
("sehr gut" und "gut") |
Bewertung aktuelle Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Einsch&tzung PL

B Einsch&tzung GF

} } } } } ! n (PL)=42
0% 20% 40% 60% 80% 100% n (GF)=18
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7. Instrumente der Personalarbeit

2. Stellenplan

Wdahrend in 2013 51 % der Personalleitungen den Stellenplan mit ,sehr gut" oder ,,gut”
bewerten, sind es in 2014 64 %. Der Vergleich mit den GeschdaftsfUhrungen zeigt auch hier,
dass diese unzufriedener mit dem Stellenplan sind als die Personalleitungen. So schatzen
lediglich 34 % der GeschdaftsfUhrungen die Leistungsfdhigkeit mit ,,gut” bis ,,sehr gut* ein.

Im Vergleich sprechen die Personalleitungen dem Stellenplan auch deutlich mehr Relevanz
zu als die GeschdftsfGhrungen. Lediglich 34 % der GeschdaftsfUhrungen bewerten die
aktuelle Bedeutung mit ,sehr wichtig" bis ,wichtig. Demgegenuber stehen 90 % der
teilnehmenden Personalleitungen. Bei der zukiUnftigen Bedeutung sind es 47 % (GF) im
Vergleich zu 84 % (PL).

Der Stellenplan eines Unternehmens zeigt den gesamten Bedarf an Stellen und damit auch
den Bedarf an Personal, der fUr die ErfGllung von Aufgaben bendtigt wird.

Bewertung des Stellenplans durch Personalleitungen 2013 und 2014

Bewertung Leistungsfahigkeit '
("sehr gut" und "gut") |
Bewertung aktuelle Bedeutung Einschatzung 2014
("sehr wichtig" und "wichtig") | . )
Bewertung zukUnftige Bedeutung ® Einschatzung 2013
("sehr wichtig" und "wichtig") |
n (2014)=42

A 20% 40% 60% 80% 100% n (2013)=47

Bewertung des Stellenplans durch Personalleitungen und Geschdfisfihrungen

Bewertung Leistungsfahigkeit '
("sehr gut" und "gut") |
Bewertung aktuelle Bedeutung Einschdtzung PL
("sehr wichtig" und "wichtig") | | . ]
Bewertung zukUnftige Bedeutung ® Einschatzung GF
("sehr wichtig" und "wichtig") | |

n (PL)=42
% 20%  40%  60%  80%  100% n (GF)=18
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7. Instrumente der Personalarbeit

3. Personalmarketing

In 2014 schatzen 40 % der Personalleitungen das Personalmarketing mit ,,sehr gut* oder
»gut” ein. In 2013 waren es 31 %. Der Vergleich der Bewertung der Personalleitungen und
der GeschdaftsfUhrungen zeigt, dass die Leistungsfahigkeit dhnlich eingeschdatzt wird. 46 %
der GeschdaftsfUhrungen wdhlten die beiden besten Kategorien. Die aktuelle Bedeutung
dieses Instrumentes (jeweils Uber 90 % geben ,wichtig" oder ,,sehr wichtig" an) wird sowohl
von den Personalleitungen als auch den GeschdaftsfGhrungen hdher eingeschdtzt als in
Zukunft (jeweils um die 70 % geben ,,gut" bis ,,sehr gut* an).

Die Ubereinstimmung der beiden Einschatzungen zeigt, dass sowohl die GeschdaftsfUhrung
als auch die Personalleitungen erkannt haben, dass es sich um ein wichtiges Thema im
Kampf um die Talente handelt, wenn auch noch Entwicklungspotenzial im Hinblick auf die
Leistungsfahigkeit besteht. Auf der ndchsten Seite wird die Nutzungsfrequenz der
Personalmarketinginstrumente ndher betrachtet.

Bewertung des Personalmarketings durch Personalleitungen 2013 und 2014

Bewertung Leistungsféhigkeit
("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Einsch&tzung 2014
B Einschdtzung 2013
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Bewertung des Personalmarketings durch Personalleitungen und Geschdfisfihrungen
Bewertung Leistungsféhigkeit '
("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung Einschdtzung PL
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7. Instrumente der Personalarbeit

3. Personalmarketing

Stellenausschreibungen online und print sind im Vergleich zu 2013 auch in 2014 die am
haufigsten genutzten Personalmarketinginstrumente. Es zeigt sich jedoch eine stérkere
Nutzung von Social Media und Karrieremessen. So geben in 2014 48 % der befragten
Personalleitungen an, Social Media ,,mehrmals pro Jahr” bis ,mehrmals pro Woche" zu
nutzen. In 2013 waren es 38 %. Karrieremessen werden nach wie vor von 29% mehrmals im
Jahr besucht.

Neben der Nutzung von Karrieremessen zur Rekrutierung des Nachwuchses, gehen immer
mehr Krankenhduser heute dazu Uber, direkt in den Hochschulen Kontakt zu potenziellen
Bewerbern herzustellen. Auch zukUnftig wird ein guter Mix der genannfen Instrumente
Verwendung finden, da die Zielgruppen des Personalmarketings unterschiedliche
Anforderungen an eine addquate Ansprache stellen. So schauen viele Chefarzte auch
heute noch eher in Prinftmedien nach Stellenausschreibungen, wahrend fir die meisten
Assistenzarzte dieses Medium kaum noch eine Rolle spielt.

Nutzungsfrequenz der Instrumente dels Personqllmarkeﬁngsl (2014) |

Stellenausschreibung online 16%

Stellenausschreibung print 35% | 10%

Social Media 27N 12% | 12%

n =42 Messen Coomm % o
. e 0% 20% 40% 60% 80% 100%
m keine Nutzung m jGhrlich = mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche

Nutzungsfrequenz der Instrumente dles Personallmqueﬁng? (2013)

Stellenausschreibung online -_| | 48% ' 18%
Stellenausschreibung print |47 N7 31% 1%
Social Media -v-, 16%
Messen | IEE7 A G072 o=
n=47/ | ! ! L ! |
. . 0% 20% 40% 60% 80% 100%
= keine Nufzung = jGhrlich B mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche
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7. Instrumente der Personalarbeit

4. Bewerberverwaltung

Die aktuelle Leistungsfahigkeit der Bewerberverwaltung wird von 21 % der Personalleitungen
mit ,,sehr gut" oder ,,gut" bewertet. Dies deckt sich mit der Einschétzung der Teilnehmer aus
2013. Die  GeschdftsfUhrungen  schatzen  die  Bewerberverwaltung — dhnlich
verbesserungswurdig ein: lediglich 17 % wdhlen die beiden besten Kategorien.

Wenn auch im Hinblick auf die Einsché&tzung der Leistung Einigkeit herrscht, so sieht es bei
der Bedeutung anders aus: GeschdaftsfGhrungen schétzen die Bewerberverwaltung aktuell
als wichtiger ein als es die Personalleitungen tun. Betrachtet man die zukinftige Bedeutung,
ist es genau umgekehrt - die Personalleitungen nehmen in Zukunft eine hdhere Wichtigkeit
der Bewerberverwaltung an als die GeschdaftsfUhrungen.

Im Umgang mit Fachkréften ist eine systematische Bewerberverwaltung jedoch ein
Aushdngeschild fur einen attraktiven Arbeitgeber und offensichtlich nach Meinung der
GeschaftsfUhrungen auch notwendig. Jedoch kostet dies Zeit und Ressourcen, die die
Personalabteilungen hdufig nicht haben - nicht zuletzt aufgrund vielféltiger, spontaner
Anfragen durch die internen Kunden.

Bewertung der Bewerberverwaltung durch Personalleitungen 2013 und 2014
Bewertung Leistungsfahigkeit '
("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Einsch&tzung 2014
B Einschdtzung 2013

' - - - - n (2014)=42
0%  20%  40%  60%  80%  100% n (2013)=47

Bewertung der Bewerberverwaltung durch Personalleitungen und Geschdftsfihrungen

Bewertung Leistungsfahigkeit '
("sehr gut" und "gut") |
Bewertung aktuelle Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Einsch&tzung PL

B Einsch&tzung GF
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7. Instrumente der Personalarbeit

4. Bewerberverwaltung

Die Bewerberverwaltung durch Word oder Excel wird von den teilnehmenden
Personalleitungen in 2014 hdufiger genutzt als in 2013. In 2014 geben 53 % der befragten
Personalleitungen an, diese Programme zur Bewerberverwaltung ,mehrmals pro Woche" zu
nutzen. In 2013 waren es 43 %. Immerhin noch 16% geben an, diese Programme nicht zu
verwenden.

Gleiches gilt fur die Bewerberverwaltung durch ein datenbankbasiertes System. In 2014
geben 22 % an, dieses ,mehrmals pro Woche" einzusetzen. Der prozentuale Anteil lag in
2013 bei 16 %. Die Kategorie , keine Nutzung" wdahlten in 2014 67% der Personalleitungen.

Wegen der aktuellen Bewerbersituation in vielen Krankenhdusern bleibt die systematische
und zeithahe Bearbeitung von Bewerbungen jedoch weiterhin ein strategischer
Wettbewerbsvorteil. Daher sollte die Nutzung dieser Instrumente eher die Regel als die
Ausnahme sein.

Nutzungsfrequenz der Instrumente der Bewerberverwaltung (2014)

| | | | |
Bewerberverwaltung Uber Excel/ Word - 16% 53%
] |

datenbankbasiertes System | | |

n=42 0% 20% 40% 60% 80% 100%

m keine Nutzung ® jGhrlich = mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche

Nutzungsfrequenz der Instrumente der Bewerberverwaltung (2013)
| | | | |
Bewerberverwaltung Uber Excel/ Word - 19% 40%

B S e H ‘ ‘
datenbankbasiertes System | o | | 2 ll%9|% eizs |
n=47 0% 20% 40% 60% 80% 100%

m keine Nutzung = jGhrlich = mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche
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7. Instrumente der Personalarbeit

5. Personalauswahl

Die Personalauswahl wird von den Personalleitungen teilweise als verbesserungswirdig
eingeschatzt. So vergeben 33 % die Noten “sehr gut" oder ,,gut”. Dies ist ein deutlicher
Unterschied zu der Einschdtzung in 2013. Damals vergaben 47 % die Noten ,,sehr gut” oder
»gutt.

Uberraschenderweise sind die Personalleitungen mit der Auswahl des Personals weniger
zufrieden als die GeschdaftsfGhrungen. 50 % der befragten GeschdaftsfUhrer bewerten diese
mit ,gut” oder ,sehr gut". Diese unterschiedliche Sichtweise spiegelt sich auch bei der
Bewertung der aktuellen Bedeutung der Personalauswahl wieder. 96 % der Geschaftsfuhrer
beurteilen diese mit ,,sehr wichtig" bis ,wichtig", im Vergleich zu 73 % der Personalleitungen.
Im Hinblick auf die zukUnftige Bedeutung besteht jedoch eine dhnliche Sichtweise — jeweils
Uber 80 % bewerten mit den beiden hdchsten Skalenpunkten.

Bewertung der Personalauswahl durch Personalleitungen 2013 und 2014
Bewertung Leistungsfahigkeit '
("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Einsch&tzung 2014
B Einschdtzung 2013

' - - - - n (2014)=42
0%  20%  40%  60%  80%  100% n (2013)=47

Bewertung der Personalauswahl durch Personalleitungen und Geschdfisfihrungen
Bewertung Leistungsfahigkeit '
("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewerfung zukUnffige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Einsch&tzung PL

B Einschatzung GF
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7. Instrumente der Personalarbeit

5. Personalauswahl

Immerhin 56 % der Personalleitungen geben an, ,mehrmals pro Jahr" bis ,,mehrmals pro
Woche" einheifliche Gesprachsleitfdden zu verwenden. In 2013 betfrug der prozentuale
Anteil mit diesen Nutzungsfrequenzen 49 %. In 2014 geben 65 % der befragten
Personalleitungen an, keine mehrstufigen Auswahlverfahren in der Personalauswahl
einzusetzen. In 2013 waren es 28 %.

Aufgrund der rockgdngigen Anzahl von Bewerbungen sefzen Krankenhduser eher selten
mehrstufige Verfahren ein. Sie haben die Befurchtung, dies kénnte Bewerber abschrecken.
Mehrstufige Verfahren, wie z.B. Einzel-Assessments, bei denen die Kandidaten mehrere,
realitGtsnahe Situationen durchlaufen, geben jedoch validere Informationen Uber einen
Kandidaten und dessen Anforderungserfillung im Vergleich zu einem Vorstellungsgesprdch.

Nutzungsfrequenz der Instrumente der Personalauswahl (2014)

| |
I [ 7

Mehrstufiges Auswahlverfahren

Einheitlicher Gesprdchsleitfaden 17% 17%
n=42 | | | | - |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m keine Nutzung ® jGhrlich = mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche
Nutzungsfrequenz der Insfrumente der Personlcllcluswahl ﬁ20‘| 3) | |
Mehrstufiges Auswahlverfahren _ 19% 7%
Einheitlicher Gesprachsleitfaden 26% 12%
=47 | | | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
= keine Nutzung = jghrlich B mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche
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7. Instrumente der Personalarbeit

6. Personalverwaltung (inkl. Einstellung)

Es gibt einen Punkt, bei dem sich die GeschdaftsfUhrungen und Personalleitungen einig sind:
die Leistungsfahigkeit der Personalverwaltung. 82 % der Personalleifungen und 95 % der
GeschdaftsfUhrungen schatzen diese mit ,,gut* oder ,sehr gut* ein. Die Einschdtzung in 2013
deckt sich mit der der teilnehmenden Personalleitungen in 2014,

91 % der befragten Personaler schatzen die Personalverwaltung aktuell ,,sehr wichtig” oder
,wichtig" ein im Vergleich zu 76 % der GeschdaftsfUhrungen. Zukinftig schatzen 76 % der
Personalleitungen und 72 % der GeschaftsfUhrungen die Personalverwaltung ,,wichtig” bzw.
»sehr wichtig" ein.

Damit ist die Personalverwaltung das Instrument, das von beiden Vergleichsgruppen am
besten eingeschdtzt wird. Die Personalverwaltung muss jedoch auch einwandfrei
funktionieren, um Professionalitét als Personalabteilung auszustrahlen. Sie ist Voraussetzung,
um Uberhaupt bei strategischen Themen mitgestalten zu dirfen.

Bewertung der Personalverwaltung durch Personalleitungen 2013 und 2014
Bewertung Leistungsfahigkeit ' ' ' '
("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Einsch&tzung 2014
B Einschdtzung 2013

' - - - - n (2014)=42
0%  20%  40%  60%  80%  100% n (2013)=47

Bewertung der Personalverwaltung durch Personalleitungen und Geschdfisfihrungen

Bewertung Leistungsfahigkeit
("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewerfung zukUnffige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Einsch&tzung PL

B Einschatzung GF
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7. Instrumente der Personalarbeit

7. Fort- und Weiterbildung

Wie mit der Auswahl des Personals sind die Personalleitungen auch mit der Fort- und
Weiterbildung weniger zufrieden als die GeschdftsfUhrungen. So bewerten 33 % der
Personalleitungen diesen Bereich mit ,,sehr gut" oder ,,gut" und immerhin 10 % von ihnen mit
,ungenigend" oder gar ,mangelhaft”. Bei den GeschdaftsfUhrungen schétzen 51% diese
mit den beiden Bestnoten ein und 26 % die Note ,befriedigend”. In der aktuellen und
zukUnftigen Bedeutung sind sich beide Vergleichsgruppen einig. Uber 80 % der
Personalleitungen und GeschdaftsfUhrungen schétzen die Fort- und Weiterbildung sowohl
aktuell als auch zukUnftig mit ,wichtig” bis ,,sehr wichtfig" ein, bewerten diese mit den
beiden hochsten Kategorien. Auffdllig ist, dass sich die Einsch&tzung der Personalleitungen
in 2014 deutlich negativer zeigt als in 2013. Damals bewerteten 58% die Fort- und
Weiterbildung mit den Noten ,,gut" oder ,sehr gut*.

Bewertung der Fort- und Weiterbildung durch Personalleitungen 2013 und 2014

("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung Einschdtzung 2014
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Bewertung Leistungsfahigkeit ' ‘ ‘

B Einschdtzung 2013
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Bewertung der Fort- und Weiterbildung durch PL und GF

("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung Einschdtzung PL
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

Bewertung Leistungsfahigkeit ' ‘ ‘
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7. Instrumente der Personalarbeit

7. Fort- und Weiterbildung

Wie auch im Jahr 2013 wird die IT-UnterstUtzung der Fort- und Weiterbildung immer noch am
wenigsten genutzt. 44 % geben in 2014 an, dass sie diese gar nicht nutzen (41 % in 2013).

Die intferne und externe Fort- und Weiterbildung werden immer noch am hdufigsten genutzt.
So geben jeweils 33 % an, dass diese Instrumente mehrmals in der Woche eingesetzt
werden. 12 % der tfeilnehmenden Personalleitungen geben an, keine
FOhrungskrafteentwicklung zu nutzen, 24% jedoch ,,mehrmals im Monat" bis ,mehrmals in
der Woche".

Nutzungsfrequenz der Instrumente der Fort- und Weiterbildung (2014)
I | | I
FUhrungskréfteentwicklung m_l 18% 6%
IT-unterstitzte Fort- und Weiterbildung Y/ S S0 S 7% 11%

I
|
] | | | |
Externe Fort- und Weiterbildung mml_ | 33% - 33% |
Interne Fort- und Weiterbildung ~ F574 IEOBTAM ' 839 i T 33%
n=42 0% 20% 40% 60% 80% 100%
m keine Nutfzung ® jahrlich B mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche

Nutzungsfrequenz der Instrumente der Fort- und Weiterbildung (2013)

| |
FOhrungskraffeentwicklung IS N0/ 5 7 776 5%

IT-unterstUtzte Fort- und Weiterbildung I 07N g7 1% 9% |
Externe Fort- und Weiterbildung 2 ma 25% ] 32% |
Interne Fort- und Weiterbildung m* 23% ! | !34% !
n=a4 0% 20% 40% 60% 80% 100%
m keine Nufzung m jahrich  ®m mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche
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7. Instrumente der Personalarbeit

8. Zeitwirtschaft

Mit der Leistungsfahigkeit der Zeitwirtschaft sind die teiinehmenden Personalleitungen
insgesamt zufrieden (81 % bewerteten diese mit ,,gut” oder ,sehr gut”). 2013 wdahlten 68 %
diese beiden Kategorien. Sowohl die Leistungsfdhigkeit als auch die Bedeutung der
Leitwirtschaft schatzen die teiinehmenden GeschdaftsfGhrer kritischer ein. 48 % nehmen eine
Bewertung mit ,sehr gut" bis ,gut’ vor. 21 % wdhlen sogar die Noten zwischen
,ausreichend" und ,ungenigend".

Die Personalleitungen schatzen hingegen die Bedeutung sowohl aktuell als auch zukUnftig
deutlich wichtiger ein als die GeschdaftsfUhrung. Hier ist ein Austausch zwischen
GeschaftsfUhrung und Personalleitung notwendig. Innovative Zeitwirtschaft wird aus
Arbeitgebersicht immer wichtiger. Haben die Fachkréfte von heute doch hdhere
Anspriche an flexible Arbeitszeit, so frdgt diese deutlich zur Mitarbeiterbindung und
wahrgenommenen Arbeitgeberattraktivitat bei.

Bewertung der Zeitwirtschaft durch Personalleitungen 2013 und 2014

Bewertung Leistungsfahigkeit ' ' '

|
("sehr gut" und "gut") |
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Bewertung der Zeitwirtschaft durch Personalleitungen und Geschdftsfihrungen

Bewertung Leistungsfahigkeit ' ' '
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7. Instrumente der Personalarbeit

8. Zeitwirtschaft

Alle teilnehmenden Personalleitungen in 2014 geben an, dass sie zumindest mehrmals im
Monat die IT-UnterstGfzung der Zeitwirtschaft nutzen. Die meisten (76 %) wdahlen sogar die
Kategorie ,mehrmals in der Woche". Sowohl die Zeiterfassung als auch die Dienstplanung
wird in 2014 von mehr als 70 % der Personalleitungen genutzt. Diese Angaben liegen héher
als in 2013. Damals gaben 60 % an, die Zeiterfassung mehrmals pro Woche zu nutzen und 53
% die Dienstplanung.

Nutzungsfrequenz der Instrumente der Zeitwirtschaft (2014)

| | | | |
[T-UnterstUtzung der Zeitwirtschaft  I5A 18% 76%

Zeiterfassung 12% 6% | Té% | |
Dienstplanung A 21% | : I74% |

n=42 0% 20% 40% 60% 80% 100%
m keine Nutzung = jghrlich B mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche

Nutzungsfrequenz der Instrumente der Zeitwirtschaft (2013)
| | | |

IT-UnterstUtzung der Zeitwirtschaft 64%
Zeiterfassung | | 60% | |
Dienstplanung B4 | ! ! 53% ! !
n=43 0% 20% 40% 60% 80% 100%
m keine Nutzuna m i&hrlich ® mehrmals / lahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche
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7. Instrumente der Personalarbeit

9. Personalberichtswesen

Das Personalberichtswesen wird von 63 % der Personalleitungen mit ,gut" oder ,,sehr gut*
bewertet. Diese Einschdtzung ist deutflich positiver als die der tfeilnehmenden
Personalleitungen in 2013.

Aufféllig ist, dass die Personalleitungen diesem Instrument zukUnftig deutlich mehr
Bedeutung beimessen (so wdhlen 91 % die beiden Kategorien ,wichtig" oder ,sehr
wichtig"). Hier liegen sie in ihrer Einschdtzung dhnlich wie die GeschaftsfGUhrungen, von
denen sogar 96 % die zukUnftige Bedeutung so hoch bewerten.

Die Bewertung der Leistungsfdhigkeit durch die GeschdaftsfUhrung sieht jedoch deutlich
kritischer aus. Lediglich 33 % bewerten das Personalberichtswesen mit ,,gut", niemand
vergibt die Note ,,;sehr gut” und immerhin 17 % sch&tzen es mit ausreichend ein.

Die Bedeutung dieses Instrumentes haben die meisten bereits erkannt. Personalberichte
sind fUr die GeschdaftsfUhrungen wichtige Entscheidungsgrundlagen und sollten daher auf
ihre Bedarfe abgestimmt und regelmdaBig zur Verfugung gestellt werden.

Bewertung des Personalberichtswesens durch Personalleitungen 2013 und 2014
Bewertung Leistungsfahigkeit ' ' '
("sehr gut" und "gut") | |
Bewertung aktuelle Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")
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Bewertung des Personalberichtswe. durch Personalleitungen und Geschdfisfihrungen
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7. Instrumente der Personalarbeit

9. Personalberichtswesen

45 % der teilinehmenden Personalleitungen geben an, dass sie Standardberichte mehrmals
im Monat verwenden. Im Jahr 2013 nannten noch 3 %, dass sie keine Standardberichte
nutzen - diese Kategorie wahlte in 2014 niemand. Dies sieht bei der automatisierten
Erstellung von Berichten anders aus: 35 % der teiinehmenden Personalleifungen geben
auchin 2014 an, diese nicht zu nutzen.

Betrachtet man die Bedeutung des Personalberichtswesens, besteht fir die
Personalabteilungen hier Handlungsbedarf, um professioneller zu werden. Vordefinierte
Standardberichte, die auf die Bedarfe der Kunden zugeschnitten sind, fUhren zu einer
erhdhten Kundenzufriedenheit und zu mehr Ressourcen, da weniger spontane Berichte
individuell angefertigt werden mussen.

Nutzungsfrequenz der Instrumente des Personalberichtswesens (2014)

I I I I I
Automatisierte Erstellung von Berichten 35% _ 30% 10%

Standardberichte B2 o2 45% 10%
| | | | | |
n=42 0% 20% 40% 60% 80% 100%
m keine Nutzung = jghrlich B mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche

Nutzungsfrequenz der Instrumente des Personalberichtswesens (2013)

Automatische Erstellung von Berichten 24% 4%
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I I
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7. Instrumente der Personalarbeit

10. Austritt

Beim Austritt des Personals schatzen 58 % diesen mit ,,sehr gut” oder ,,gut” ein. Im Jahr 2013
wdahlten 67 % diese Kategorien.

Der Austritt wird aktuell von den GeschdftsfUhrungen wichtiger eingeschétzt — 79 % wahlten
»sehr wichtig" oder ,wichtig” im Vergleich zu 50 % der Personalleitungen. Mit dessen
Leistungsfahigkeit sind die GeschdaftsfGhrungen jedoch weniger zufrieden (29 % wdahlten
,gut' oder ,,sehr gut”) als die Personalleitungen.

Der Austritt gehdrt zu den wesentlichen Instrumenten der Arbeitgeberatiraktivitat.
Ausgeschiedene berichten Uber das Verhalten des ehemaligen Arbeitgebers. Zudem ist es
heutzutage keine Seltenheit, dass Mitarbeiter nach einer gewissen Auszeit, in der sie
woanders Erfahrungen sammeln, wieder zum Arbeitgeber zurickkehren.

Bewertung des Austritts durch Personalleitungen 2013 und 2014
Bewertung Leistungsfahigkeit ' '
("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung Einschdtzung 2014
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

B Einschdtzung 2013

T T T T n (20] 4):42
0% 20% 40% 60% 80% 100% n (2013)=47

Bewertung des Austritts durch Personalleitungen und GeschdaftsfUhrungen
Bewertung Leistungsfahigkeit ' '
("sehr gut" und "gut")
Bewertung aktuelle Bedeutung Einschdtzung PL
("sehr wichtig" und "wichtig")
Bewertung zukUnftige Bedeutung
("sehr wichtig" und "wichtig")

B Einsch&tzung GF

! ! ! n (PL)=42
0% 20%  40%  60%  80%  100% n (GF)=18
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7. Instrumente der Personalarbeit

10. Austritt

In 2014 geben 80 % der Personalleitungen an, dass sie die Arbeitgeber-Kindigung mehrmails
im Jahr nufzen (im Vergleich zu 64 % in 2013).

Die Zeugniserstellung bei Mitarbeiteraustritt wird von 53 % der Personalleitungen mehrmals
im Monat genutzt. 2013 waren es 58 %.

Nutzungsfrequenz der Instrumente des Austritts (2014)

Zeugniserstellung bei Mitarbeiteraustritt '_ 53% 1%
Arbeitgeberkindigung 10% 5%
) [ - ]
n=42 0% 50% 100%
m keine Nutzung m jGhrlich = mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche

Nutzungsfrequenz der Instrumente des Austritts (2013)

Zeugniserstellung bei Mitarbeiteraustritt 2 _ | 58% - 16%
Arbeitgeberkindigung 2/l NNECNN G 1% 27
_ [ I
n=45 f y 1
0% 50% 100%
m keine Nutzung  m jahdich  ® mehrmals / Jahr mehrmals / Monat mehrmals / Woche
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8. Kontakt

FUr Fragen und Anregungen stehen wir Innen gerne zur Verfugung!

Schubert Management Consultants GmbH & Co. KG
DuUsseldorfer Str. 81

51063 KdIn

Tel: 0221-169 55575

Fax: 0221-169 555 77

E-Mail: Info@schubert-consultants.de
www.schubert-consultants.de

Petra Schubert Vanessa Walke
Inhaberin / GeschdftsfGhrerin Beraterin

— @ schubert )
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