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Ziel

Wie viele MA werden benotigt?

Wie werden MA optimal eingesetzt?

Welche Qualifikationen werden benotigt?

Was kostet das Personal?

Woher kommt das Personal?

Beispiel

Neue Abteilung erfordert 5 zusatzliche MA

Schichtplane, Urlaubsplanung

Fortbildungsplan fur Fuhrungskrafte

Kalkulation von Lohnen, Gehaltern, Sozialabgaben

Interne Versetzung oder externe Stellenbesetzung
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Art

Ersatzbedarf
Neubedarf
Reservebedarf
Freisetzungsbedarf

Uberbriickungsbedarf

Bedeutung

Ersatz fur ausscheidende MA (Rente, Kundigung, Mutterschutz etc.)

zusatzlicher Bedarf durch Expansion, neue Technologien oder Abteilungen

Puffer fur Krankheitsausfalle, Urlaub, Weiterbildung

Personal, das voraussichtlich nicht mehr benotigt wird

Zeitlich befristeter Bedarf, z. B. bei Projektarbeit
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Schatzverfahren

Kennzahlenmethode

Stellenplanmethode

Berechnung
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Schatzverfahren

Das Schatzverfahren basiert auf der Erfahrung von Fihrungskraften oder Personalverantwortlichen.
Sie schatzen, wie viele Mitarbeitende nétig sind - ohne mathematische Berechnung.

Vorteile: Schnell, einfach, keine groBen Daten nétig; Besonders in kleinen Unternehmen praktikabel
Nachteile: Subjektiv und ungenau; Kaum tberprifbar, nicht tir langfristige Planung geeignet
Beispiel: Die Teamleitung schatzt auf Basis der bisherigen Jahre, dass in der Urlaubszeit 2
zusatzliche Aushilfen benstigt werden.

Kennzahlenmethode

Hier wird der Personalbedart mithilfe betrieblicher Kennzahlen ermittelt. Grundlage ist die Beziehung
zwischen Leistungsmenge und Mitarbeitendenzahl.

Formel: Personalbedarf = geplante Leistung / Leistung pro MA

Vorteile: Schnell und einfach berechenbar; Ideal bei wiederkehrenden, standardisierten Tatigkeiten
Nachteile: Nur sinnvoll bei stabilen Prozessen und Aufgaben; Vergangenheitsbezogen, keine
Beriicksichtigung von Anderungen

Beispiel: Ein Mitarbeiter schatfft 100 Auftrage im Monat. Fur das nachste Jahr sind 1.200
Auftrage/Monat geplant. 1.200 / 100 = 12 Mitarbeitende erforderlich
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Abbau der Stellen

== Negativer Nettopersonalbedarf - wenn Uberdeckung vorliegt:
e Versetzungen oder interne Umbesetzungen
e Arbeitszeitverkirzung, Teilzeitangebote
o Altersteilzeit, Vorruhestand
e ggf. Trennungsmanagement (sozialvertraglicher Personalabbau)

Berechnung/
Folgen

Autbau der Stellen

== Positiver Nettopersonalbedarf - wenn Unterdeckung vorliegt:
e Rekrutierung neuer Mitarbeitender
e Ausbildung/Qualitizierung
Q e Arbeitgeberattraktivitat steigern (Employer Branding)
e ggf. Einsatz von Zeitarbeit, Digitalisierung zur Entlastung

Landers Training
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Stellenplanmethode

Hier wird der Personalbedart aus dem Soll-Stellenplan (zukinftige Organisation) abgeleitet und mit dem
Ist-Personalbestand verglichen. Statt auf Produktivitat oder Arbeitszeit zu setzen (wie bei der

Kennzahlen- oder Arbeitszeitmethode), schaut man hier auf die geplante Aufbauorganisation des
Unternehmens.

Das Ziel ist es, durch einen Soll-Ist-Vergleich zu erkennen:
e Wie viele Stellen in Zukunft besetzt sein sollen (Bruttopersonalbedart / Soll-Zustand)

e Wie viele Mitarbeitende vorraussichtlich zur Verfiigung stehen (fortgeschriebener Personalbestand /
Ist-Zustand)

e Welche personelle Licke daraus entsteht (Nettopersonalbedarf, = Uber- oder Unterdeckung)

Vorgehen:

1. Bruttopersonalbedarf (SOLL) = Wie viele Stellen sind laut kiinftiger Organisationsstruktur geplant?

2.Fortgeschriebener Personalbestand (IST) = Wie viele Mitarbeitende stehen unter Beruicksichtigung
von Abgangen/Zugangen voraussichtlich zur Verfigung?
3.Nettopersonalbedarf = SOLL - IST

4.MaBnahme: = Ergibt sich eine Unterdeckung, muss Personal beschatft werden

— Uberdeckung:Versetzungen, Teilzeitmodelle oder ggf. Personalabbau

11
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Vorteile:
e Sehr anschauliches, strukturiertes Verfahren
e Planungssicherheit, insbesondere bei organisatorischen Verdnderungen
e Grundlage fur gezielte PersonalmaBnahmen

Nachteile:
e Nur sinnvoll, wenn ein aktueller und geplanter Stellenplan vorhanden ist
e Qualitative Anforderungen (z.B. Kompetenzen, Fachwissen) werden nicht automatisch bericksichtigt

Beispiel:
In einer neuen Abteilung sollen 10 Stellen besetzt werden. Derzeit sind nur 6 MA vertigbar.
10 (SOLL) - 6 (IST) = 4 MA Personalbedart

Typische Einsatzbereiche:
e Bei Reorganisationen oder neuen Abteilungen
* In der mittel- und langfristigen Personalplanung
e Wenn ein Unternehmen einen klaren Organigramm-/Stellenstrukturplan verfolgt
e Als Grundlage tur interne und externe Stellenausschreibungen

12
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Ausstellung der Zeitarbeit

Kurzarbeit

Jobsharing
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Altersteilzeit / Vorruhestand

keine Ubernahme Auszubildender
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Personalbeschatfung
(intern/extern)

Personalmarketing

Employer Branding

Personalentwicklung
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Ausgangssituation:
lhr Unternehmen plant im Rahmen einer strategischen Neuausrichtung zweierlei

Veranderungen:
* In der Logistikabteilung liegt ein Personaliberhang von 10 Mitarbeitenden vor.

o Zeitgleich wird im Bereich Digitalisierung ein Personalaufbau von 8 Stellen

angestrebt.
o Zusatzlich soll innerhalb der nachsten 12 Monate eine neue Produktlinie
eingefuhrt werden, deren Umsetzung weiteren Personalbedarf mit sich bringt.

a) Nennen Sie vier sozialvertragliche MaBnahmen, um den Personaliiberhang in der

Logistikabteilung zu reduzieren.
b) Erlautern Sie drei geeignete MaBBnahmen, um den geplanten Personalaufbau im

Bereich Digitalisierung umzusetzen.
c) Beschreiben Sie, welche Schritte der Personalplanung im Hinblick auf die

Einfihrung der neuen Produktlinie notwendig sind.
d) Nennen Sie drei mégliche MaBnahmen, wie das Unternehmen auf eine

festgestellte Personalunterdeckungreagieren kann.

16
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a) Sozialvertraglicher Stellenabbau z.B.:
1. Altersteilzeit / Vorruhestand
2.Authebungsvertrage mit Abfindung
3.Versetzungen in andere Bereiche
4.Nichtverlangerung befristeter Vertrage

b) Stellenautbau im Digitalbereich
1. Personalmarketing & Employer Branding = Aufbau einer attraktiven
Arbeitgebermarke zur Gewinnung digitaler Fachkrafte.
2.Active Sourcing / Social Recruiting = Direkte Ansprache potenzieller
Kandidat:innen tber soziale Netzwerke.
3.Interne Weiterbildung / Qualitizierung = Entwicklung eigener Mitarbeitender
zu digitalen Fachkraften.
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c) Personalplanung fir neue Produktlinie

1. Ermittlung des Personalbedarts = Welche Qualitikationen und wie viele
Mitarbeitende werden fir die neue Produktlinie benétigt?

2.Abgleich mit dem aktuellen (fortgeschriebenen) Personalbestand = Gibt es
intern bereits geeignete Mitarbeitende?

3.Analyse der Licke zwischen Bedarf und Bestand:
e — Ergibt sich eine Personalunterdeckung = Nettopersonalbedart

e — Formel: Bruttopersonalbedart - fortgeschriebener Personalbestand =
Nettopersonalbedarf

d) Reaktion auf Personalunterdeckung
l.Interne Stellenausschreibungen / Qualitizierung

2.Externe Rekrutierung (z. B. Uber Jobportale, Personalvermittler)
3. Stellenausschreibungen & Talent Pools aktivieren

18
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Intern

Extern
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Intern

bestehenden Personalpool des Unternehmens, anstatt neue Mitarbeiter von auBBen einzustellen. Wie jede
Personalbeschaffungsstrategie hat auch die interne Personalbeschaffung Vor- und Nachteile.
Vorteile
1. Geringere Einstellungskosten: Die interne Personalbeschaffung ist oft kostengiinstiger als die Einstellung von
neuen externen Mitarbeitern, da Kosten fur die Werbung von Stellenangeboten, das Durchfihren von
Vorstellungsgesprachen und die Uberpriifung von Bewerbungen eingespart werden.
2.Kurzere Einarbeitungszeit: Mitarbeiter, die intern beférdert werden, sind bereits mit den Geschaftsprozessen
und Kulturen des Unternehmens vertraut. Dadurch kann die Einarbeitungszeit verkirzt und die Produktivitat
schneller gesteigert werden.
3.Motivation und Mitarbeiterbindung: Die interne Personalbeschaffung signalisiert den Mitarbeitern, dass das
P | Unternehmen ihre Leistung und ihr Potenzial anerkennt und férdert. Dadurch kann die Motivation der
e rSO n O - Mitarbeiter und ihre Bindung an das Unternehmen gestarkt werden.
4.Geringeres Risiko: Das Unternehmen kennt die Starken und Schwachen der internen Mitarbeiter und kann

b eSC h O 'F'F u n daher besser beurteilen, ob sie in eine bestimmte Position passen oder nicht. Dadurch sinkt das Risiko einer
9 Fehlanstellung.

Nachteile

1.Mangel an Vielfalt: Die interne Personalbeschaffung kann zu einem Mangel an Vielfalt und neuen Ideen
fuhren, da das Unternehmen méglicherweise nicht in der Lage ist, die Fahigkeiten und Kenntnisse von
Mitarbeitern von auBerhalb des Unternehmens zu nutzen.

2.Begrenzte Anzahl an Kandidaten: Das Unternehmen kann méglicherweise nicht gentigend interne Kandidaten
finden, die die notwendigen Fahigkeiten und Erfahrungen fur die Position haben. Dies kann die Suche nach
qualifizierten Kandidaten erschweren und dazu fihren, dass das Unternehmen in der Positionierung und dem
Wachstum eingeschrankt wird.

3.Mdglicher Konflikt: Die Beférderung eines Mitarbeiters kann zu Spannungen und Konflikten innerhalb des

Q Unternehmens fihren, wenn andere Mitarbeiter das Gefiihl haben, dass sie benachteiligt werden oder wenn

e Die interne Personalbeschaffung bezieht sich auf die Praxis der Rekrutierung von Mitarbeitern aus dem

sie der Meinung sind, dass die Beférderung nicht gerechtfertigt ist.
4.Eehlende externen Perspektiven: Durch die interne Personalbeschaffung kénnen externe Perspektiven und
Erfahrungen in das Unternehmen fehlen, die fir das Wachstum und die Entwicklung des Unternehmens

Landers Training notwendig sind.

www.landers-training.de
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Weiterbildung/Qualitizierung

Teilzeitautstockung
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Extern

Externe Personalbeschaffung bezieht sich auf die Praxis der Einstellung von Kandidaten von auBerhalb des
Unternehmens, um vakante Positionen zu besetzen. Die externe Personalbeschaffung hat Vor- und
Nachteile.
Vorteile
1.Zugang_zu breiteren Talentpools: Die externe Personalbeschaffung gibt dem Unternehmen Zugang zu
einem breiteren Pool an Talenten, Fahigkeiten und Erfahrungen, als es mit internen Einstellungen
moglich ware.
2.Neue Perspektiven und Ideen: Die Einstellung von Mitarbeitern von auBBen kann das Unternehmen mit
neuen Perspektiven, Ideen und Methoden bereichern, die sonst méglicherweise nicht vorhanden waren.
3.Forderung der Unternehmenskultur: Die Einstellung von Mitarbeitern von auBBen kann dazu beitragen,
die Unternehmenskultur zu f6rdern, indem neue Mitarbeiter in die Vision und Werte des Unternehmens
eingefihrt werden.
4.Erhdhung_der Diversitat: Die externe Personalbeschatfung kann dazu beitragen, eine vieltaltigere
Belegschaft aufzubauen, die den Bedurfnissen und Anforderungen der Kunden besser gerecht wird.
Nachteile
1.Héhere Einstellungskosten: Die externe Personalbeschaffung kann teurer sein als die interne
Personalbeschatffung, da das Unternehmen méglicherweise mehr Ressourcen in die Suche, Auswahl und
Einarbeitung neuer Mitarbeiter investieren muss.
2.Langere Einarbeitungszeit: Neue Mitarbeiter missen sich in die Geschaftsprozesse, Arbeitsablaufe und
Kultur des Unternehmens einarbeiten, was zu langeren Einarbeitungszeiten fihren kann.
3.Geringere Mitarbeiterbindung: Neue Mitarbeiter von auBen haben méglicherweise nicht die gleiche
Bindung an das Unternehmen wie interne Mitarbeiter. Dies kann dazu fuhren, dass sie schneller
kindigen oder das Unternehmen verlassen, was zu einem héheren Personalwechsel fuhren kann.
4.Risiken bei der Einstellung: Es gibt immer das Risiko, dass ein neuer Mitarbeiter nicht in das
Unternehmen und seine Arbeitsablaufe passt oder dass er/sie nicht die notwendigen Fahigkeiten oder
Qualifikationen fur die Position hat. Dies kann negative Auswirkungen auf die Produktivitat und das
Arbeitsklima haben.
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Headhunter

Hochschulen
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Prufungsautgabe: Strategien der Personalbeschatfung

Situationsbeschreibung:

Die FreshPro GmbH, ein Unternehmen in der Lebensmittelindustrie, sucht nach eftektiven Strategien zur
Rekrutierung und Bindung qualifizierter Fachkrafte. Die Geschattsleitung méchte interne und externe
Personalbeschatfungsmethoden prifen, um den Fachkrattebedart zu decken und eine langftristige Perspektive
fur Mitarbeitende zu schatten. Dabei sollen auch alternative Wege beriicksichtigt werden, um eine gréBere

Bandbreite an Bewerbenden anzusprechen.
Teilautgabe a) (6 Punkte)

Nennen Sie je zwei Vor- und Nachteile der internen und externen Personalbeschaffung und gehen Sie auf
Herausforderungen und Potenziale ein.

Teilautgabe b) (6 Punkte)

Beschreiben Sie drei interne MaBnahmen, die die FreshPro GmbH nutzen kénnte, um Fachkrafte aus den
eigenen Reihen zu entwickeln. Geben Sie fur jede MaBnahme ein Beispiel und erklaren Sie, wie sie den
Fachkraftebedart langfristig unterstiitzt.

Teilaufgabe ¢) (3 Punkte)

Schlagen Sie zwei alternative Wege zur externen Personalgewinnung vor, die tber klassische
Stellenausschreibungen hinausgehen, und begriinden Sie, warum diese Ansatze sinnvoll fir die FreshPrddGmbH

sein kdnnten.
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a) Vor- und Nachteile der internen und externen Personalbeschaffung

Interne Personalbeschaftung

* Vorteile:

1. Mitarbeiter kennen bereits die Unternehmenskultur und Ablaufe, was die Einarbeitungszeit reduziert.

2. Kosteneftizienter als die externe Beschaffung, da keine teuren Rekrutierungsprozesse notwendig sind.

* Nachteile:

1. Potenzielles Konfliktpotenzial unter Mitarbeitenden bei Betérderungen.

2. Die Auswahl ist auf die bestehenden Mitarbeitenden beschrankt, was die Innovationskraft einschréanken

kédnnte.

Externe Personalbeschaffung

* Vorteile:

1. Frische Ideen und neue Perspektiven kénnen ins Unternehmen gebracht werden.

2. GroBere Auswahl an qualitizierten Bewerbenden, die spezifische Anforderungen ertillen kénnen.
* Nachteile:

1. Hohere Kosten fir Rekrutierung und Onboarding.

2. Risiko der Fehlbesetzung, da externe Kandidaten das Unternehmen nicht kennen.

Herausforderungen und Potenziale:
Die FreshPro GmbH sollte abwagen, ob sie kurzfristig Positionen besetzen oder langfristig die Entwicklung von
Mitarbeitenden férdern méchte. Eine gute Kombination beider Strategien erhdht Flexibilitat und Attraktivitat
als Arbeitgeber.

26



b) Interne MaBnahmen zur Entwicklung von Fachkrdften

1. Fort- und Weiterbildungsprogramme:
* Beispiel: Einfuhrung eines Schulungsprogramms zur Qualifikation in Produktionsmanagement.
* Langfristige Unterstitzung: Ermoéglicht Mitarbeitenden, sich beruflich weiterzuentwickeln und qualifizierte
Positionen intern zu besetzen.
2. Mentoring-Programme:
* Beispiel: Erfahrene Fihrungskratte begleiten Nachwuchskrafte und teilen ihr Wissen.
* Langfristige Unterstitzung: Fordert gezielte Entwicklung und Bindung von Talenten durch individuelle
Betfreuung.
| Osun g 3. Job-Rotation:
* Beispiel: Mitarbeitende wechseln temporar in andere Abteilungen, um neue Kompetenzen zu erwerben.
* Langfristige Unterstitzung: Starkt die Vielseitigkeit der Mitarbeitenden und erhdht deren Flexibilitat.

c) Alternative Wege zur externen Personalgewinnung
1. Active Sourcing:
* Begrindung: Durch direkte Ansprache auf Plattformen wie LinkedIn kann FreshPro gezielt Fachkrafte finden,
die den Anforderungen entsprechen. Dies spart Zeit und erhéht die Erfolgsquote.
2. Employer Branding durch Social Media:
0 * Begriindung: Mit einem authentischen Arbeitgeberauftritt auf Plattformen wie Instagram und TikTok spricht
FreshPro eine jiingere Zielgruppe an, die sonst méglicherweise nicht erreicht wird. Dies starkt die Attraktivitat

Landers Tralnlng des Unternehmens.

www.landers-training.de 27
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Ruckintegration
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Hofstede entwickelte ein Modell mit sechs Kulturdimensionen, um kulturelle
Unterschiede zwischen Landern vergleichbar zu machen. Diese beeinflussen
mafBgeblich Zusammenarbeit, Fihrung, Kommunikation und Motivation in

intfernationalen Teams.

Die sechs Kulturdimensionen nach Hofstede:

1. Machtdistanz (Power Distance)

— Wie stark wird Hierarchie akzeptiert?

Hohe Machtdistanz = autoritarer Fihrungsstil; niedrige = tlache Hierarchien,
Mitbestimmung

2. Individualismus vs. Kollektivismus

— Zahlt eher das Individuum oder die Gruppe?
Individualistisch: Eigenverantwortung, Selbstverwirklichung
Kollektivistisch: Gruppendenken, Loyalitat, Harmonie

3. Maskulinitat vs. Femininitat

— Welche Werte dominieren?

Maskulin: Leistung, Wettbewerb, Erfolg

Feminin: Zusammenarbeit, Firsorge, Lebensqualitat

31



Erklarung

Q

Landers Training

www.landers-training.de

4. Unsicherheitsvermeidung (Uncertainty Avoidance)

— Wie gehen Menschen mit Unsicherheit und Veranderungen um?
Hohe Unsicherheitsvermeidung: Regeln, Sicherheit, klare Strukturen
Niedrige: Otffenheit fur Neues, Flexibilitat

5. Langfrist- vs. Kurzfristorientierung

— Denken und handeln Menschen eher langfristig oder kurzfristig?
Langfristig: Ausdauer, Sparsamkeit, Zukunftsplanung

Kurztristig: Tradition, sofortige Ergebnisse, Gegenwartsorientierung
6. Nachgiebigkeit vs. Beherrschung (Indulgence vs. Restraint)

— Dirfen Menschen ihren Bedirfnissen nachgehen?

Nachgiebig: Lebensfreude, Genuss, Freirdume

Beherrscht: Disziplin, Ptlichtgetihl, Zurickhaltung

Wer mit internationalen Teams arbeitet oder im Ausland fuhrt, muss kulturelle
Unterschiede verstehen und respektieren. Das Modell hilft, Missverstandnisse zu
vermeiden, den richtigen Fuhrungsstil zu wahlen und die Zusammenarbeit gezielter

zu gestalten.
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Kinderbetreuungszuschuss

Fithess
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Das Cafeteria-System - Flexible Benefits fiir Mitarbeiter

Das Cafeteria-System ist ein moderner Ansatz im Employer Branding, bei dem Mitarbeiter aus einem Angebot
individueller Benefits wahlen kénnen. Es sorgt fur Flexibilitat, steigert die Zufriedenheit und starkt die
Arbeitgebermarke.

Die Mitarbeiter kdnnen Leistungen auswahlen, die zu ihrer Lebenssituation passen - daher der Name, inspiriert von

einer Speisekarte.

Typische Benetits:

* Finanzielles: Zuschisse zur Altersvorsorge, Boni, Essensgutscheine
SYS'I'e r ' I  Gesundheit: Fitnessangebote, Gesundheitsprogramme, Wellness

* Work-Life-Balance: Flexible Arbeitszeiten, zusatzliche Urlaubstage
* Weiterbildung: Fachkurse, Seminare, Sprachkurse

Warum ist das Cafeteria-System so wichtig?

* Es bietet Individualitat, indem es aut die persénlichen Bedirfnisse der Mitarbeiter eingeht.
0 * Es férdert die Mitarbeiterbindung und senkt die Fluktuation.
* Es starkt das Employer Branding, da es die Attraktivitat des Unternehmens erhdht.

Landers Training
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Fach
kompetenz

Methoden

kompetenz

Persénlichkeits
kompetenz

Sozial
kompetenz

Schlusselqualifikationen
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Demogratischer

Wandel

Akkademisierung

Geburtenrate rucklautig

Steigende
Lebenserwartung
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Fachkrattemangel

Globalisierung &
Migration

Digitalisierung &
Automatisierung

Wertewandel
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Der Arbeitsmarkt steht vor strukturellen Veranderungen, die langfristige Auswirkungen
auf Unternehmen und deren Personalplanung haben. Wichtige Herausforderungen
dabei sind:

Demografischer Wandel

Die Bevolkerung altert, die geburtenstarken Jahrgange gehen in Rente, wahrend
weniger junge Menschen nachkommen.

Folge: Fachkrattemangel, Wissensverlust durch ausscheidende Mitarbeitende,
verstarkter Wettbewerb um junge Talente.

Zunahme von Studierenden

Immer mehr junge Menschen entscheiden sich fir ein Studium statt fur eine duale
Ausbildung.

Folge: Weniger Bewerber tur Ausbildungsberufe, Engpasse in handwerklichen und
gewerblich-technischen Bereichen.

Sinkende Geburtenrate

Seit Jahrzehnten werden weniger Kinder geboren.

Folge: Die Zahl der Schulabganger nimmt ab, was langtristig zu weniger
Arbeitskratten fihrt.

Steigende Lebenserwartung

Die Menschen leben immer langer und bleiben auch langer im Erwerbsleben.
Folge: Unternehmen mussen altersgerechte Arbeitsplatze schatfen,

Gesundheitsmanagement térdern und den Wissenstranstfer sichern. 2
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Fachkraftemangel
e Besonders in Handwerk, Pflege, IT und technischen Berufen
e Ursache: Kombination aus demogratischem Wandel und ricklautigem
Ausbildungsinteresse
e Unternehmen mussen verstarkt ausbilden, qualifizieren und Fachkrafte halten
Globalisierung & Migration
e Chancen durch internationale Fachkrafte
e Gleichzeitig Herausforderungen bei Integration, Sprache und kultureller Vieltalt
e Notwendig: interkulturelle Kompetenz, klare Einarbeitungskonzepte
Digitalisierung & Automatisierung
e Wegfall einfacher Tatigkeiten, gleichzeitig Bedarf an digitalen Kompetenzen
e Arbeitsplatze wandeln sich - neue Berufsbilder entstehen
e Weiterbildung & lebenslanges Lernen werden entscheidend
Wertewandel und neue Anspriiche
e Jingere Generationen legen mehr Wert auf Work-Life-Balance, Sinnhaftigkeit,
Flexibilitat und Mitgestaltung
e Arbeitgeberattraktivitat wird wichtiger (Stichwort: Employer Branding)
Diese Entwicklungen erfordern eine vorausschauende Personalpolitik: gezielte
Ausbildung, lebenslanges Lernen, flexible Arbeitsmodelle und MaBnahmen zur

Mitarbeiterbindung werden immer wichtiger.
42
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Ein Assessment Center (AC) ist ein strukturiertes Auswahlvertahren, das von
Unternehmen eingesetzt wird, um Bewerber oder interne Kandidaten hinsichtlich
ihrer tachlichen, sozialen und methodischen Kompetenzen zu beurteilen.

Ziel ist es, das Verhalten der Teilnehmenden in moglichst realitatsnahen
Situationen zu beobachten und daraus Riickschlisse aut die Eignung fir eine
bestimmte Position zu ziehen.

Assessment Center werden unter anderem bei der Auswahl von Fuhrungskraften,
Auszubildenden, Fachkraften oder im Rahmen interner
Betorderungsentscheidungen eingesetzt.

Ziele eines Assessment Centers:
e vergleichbare und méglichst objektive Bewertung mehrerer Kandidaten
e Analyse von Soft Skills wie Teamtahigkeit, Konfliktverhalten,
Kommunikationstahigkeit und Stressresistenz
e Erkennen von Potenzial tur spatere Fihrungs- oder Projektverantwortung



Typische Ubungen im Assessment Center:

o Selbstprasentation: Ziel ist die Beurteilung von Kommunikationstahigkeit,
Selbstretflexion und Auftreten. Die Teilnehmenden stellen sich strukturiert vor
und erlautern Motivation sowie Eignung fir die Position.

e Gruppendiskussion (mit oder ohne Leitung): Beobachtet werden Teamfahigkeit,
Durchsetzungsvermégen, Argumentationstahigkeit und der Umgang mit
unterschiedlichen Meinungen innerhalb der Gruppe.

* Rollenspiel: Dient der Einschatzung von Empathie, Konftliktverhalten und

ASSeSSI’ﬂe I’T|' Problemlésungskompetenz, hautig in Gesprachssituationen mit Mitarbeitenden
oder Kunden.
Ce n-l-e r e Postkorb-Ubung: Hier stehen Zeitmanagement, Priorisierungsfahigkeit und
Entscheidungsverhalten im Vordergrund. Die Teilnehmenden missen mehrere
Autgaben innerhalb eines begrenzten Zeitraums bearbeiten.
e Prasentationsaufgabe: Bewertet werden Struktur, Ausdruckstahigkeit,
Uberzeugungskraft und der Umgang mit begrenzter Vorbereitungszeit.
* Interview oder Einzelgesprach: Zielt auf ein vertieftes Kennenlernen der

0 Personlichkeit, der Motivation und der bisherigen Ertahrungen ab.

Landers Training
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Ein Development Center (DC) ist ein strukturiertes Instrument der
Personalentwicklung, das im Ablauf dem Assessment Center dhnelt, jedoch eine
andere Zielsetzung verfolgt. Es dient nicht der Auswahl von Mitarbeitenden,
sondern der gezielten Férderung und Weiterentwicklung vorhandener Kompetenzen
und Potenziale.

Im Vordergrund stehen die Analyse individueller Starken und Entwicklungsfelder
sowie die Vorbereitung auf zukinftige Aufgaben, zum Beispiel Fihrungs- oder
Projektverantwortung.

Development
Center

Ziele eines Development Centers:
e Sichtbarmachung persénlicher Starken und Entwicklungsbedarte
o |dentifikation von Potenzialen fir zukinfttige Aufgaben
e Ableitung gezielter PersonalentwicklungsmaBnahmen wie Schulungen oder
Coaching
e Nutzung von Feedback als Grundlage fur Karriere- und Entwicklungsgesprache

Q
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Center
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Typische Ubungen im Development Center:
e Selbst- und Fremdbild-Vergleich (z. B. 360-Grad-Feedback)

o Dient dem Abgleich der eigenen Wahrnehmung mit der Einschatzung durch
Fihrungskratte oder Kollegen und térdert die Selbstretlexion.

o Beispiel: Der Mitarbeitende schatzt seine Fihrungs- und
Kommunikationskompetenz selbst ein. Parallel geben Fuhrungskratt und
Team eine Fremdeinsch&tzung ab. Abweichungen werden in einem
Feedbackgesprach reflektiert und in Entwicklungsziele tberfihrt.

e Simulation von Fuhrungs- oder Arbeitssituationen

o Hier wird beobachtet, wie Teilnehmende mit Fihrungsaufgaben,
Entscheidungsprozessen und Konfliktsituationen umgehen.

o Beispiel: Der Teilnehmende tbernimmt die Rolle einer Fuhrungskraft und
fuhrt ein Mitarbeitergesprach mit einer simulierten Konfliktsituation, etwa
bei Leistungsproblemen oder Zielabweichungen.

e Postkorb-Ubung (Inbox Simulation)

o Ziel ist die Analyse von Zeitmanagement, Priorisierungstahigkeit sowie
Delegations- und Entscheidungsverhalten unter Zeitdruck.

o Beispiel: Es liegen mehrere Aufgaben in Form von E-Mails, Notizen oder
Teletonvermerken vor. Innerhalb eines festgelegten Zeitraums missen
Prioritaten gesetzt, Entscheidungen getrotten und MaBnahmen
dokumentiert werden.



e Gruppenibung mit Feedbackrunde
o Dient der Beobachtung von Teamtahigkeit, Kommunikationsverhalten sowie
Rollen- und Konfliktverhalten innerhalb einer Gruppe.
e Prasentationsautgabe mit Feedback
o Ziel ist die Beurteilung von Auftreten, Uberzeugungskraft und der Fahigkeit,
Inhalte strukturiert darzustellen.
e Entwicklungsgesprach mit Fihrungskraft oder Coach
o Dient der Auswertung der Ergebnisse des Development Centers sowie der

D eve ‘ O p me I’T|' Planung konkreter EntwicklungsmaBnahmen.
Center

— Das Development Center dient der systematischen Weiterentwicklung von
Mitarbeitenden und bildet die Grundlage tur gezielte
PersonalentwicklungsmaBnahmen.

Q
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Unterschiede der beiden

Assessment Center Development Center

.—] Fokus: Auswahl

o o=

v—J) und Bewertung

Fokus: Entwicklung
und Forderung

OO Vergleich mit
O Mitbewerbern

Unterschiede o Emaiger

Charakter

g Ziel: Einstellung /
Beforderung

Analyse individueller
Potenziale

Teil eines kontinuierli-
chen Prozesses

Ziel: Personlichkeits- und
Kompetenzentwicklung

Do () ® X

Wahrend das Assessment Center eine Entscheidungsgrundlage fur Auswahl- und
Besetzungsprozesse liefert, unterstitzt das Development Center die systematische
Weiterentwicklung von Kompetenzen und Potenzialen.

Q

Landers Training Merke: Assessment Center dienen der Auswahl, Development Center der gezielten

Entwicklung von Mitarbeitenden.
www.landers-training.de
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Arbeitgeberattraktivitat

Fachkraftegewinnung

Mitarbeiterbindung

Interne und externe MaBnahmen



Employer
Branding
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Employer Branding - Arbeitgeberattraktivitat strategisch gestalten

Employer Branding bezeichnet den strategischen Autbau und die Ptlege einer
attraktiven Arbeitgebermarke Gber den gesamten Employee Litecycle
(Mitarbeiterlebenszyklus) hinweg, um qualifizierte Fachkrafte zu gewinnen und
Mitarbeitende langfristig zu binden.

Ziel ist die klare Abgrenzung von anderen Arbeitgebern durch Werte,
Unternehmenskultur und Arbeitsbedingungen. Unternehmenskultur und Werte
pragen maBgeblich die Employee Experience, also die Gesamtheit der
Erfahrungen, die Mitarbeitende im Unternehmen machen.

Ziele des Employer Brandings
e Gewinnung und Ansprache qualifizierter Fachkrafte
o Langfristige Mitarbeiterbindung
e Senkung der Fluktuation
e Verbesserung des Arbeitgeberimages (intern und extern)
o Starkung der Identifikation mit dem Unternehmen

— Steigende Motivation und Produktivitat sind Folgewirkungen erfolgreichen
Employer Brandings.



Employer
Branding
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Bausteine des Employer Brandings:
Unternehmenskultur und Werte
o Offenheit, Teamgeist, Nachhaltigkeit, Diversity
e Wertschatzender Umgang

Arbeitsbedingungen
e Flexible Arbeitszeiten, Homeoffice
e Moderne Technik und Gesundheitsangebote

Entwicklungsméglichkeiten
o Weiterbildung und Qualifizierung
e Klare Entwicklungs- und Karriereptade

Vergitung und Zusatzleistungen
e Marktgerechte Vergitung
e Fringe Benefits (z. B. Jobrad, Altersvorsorge)

Kommunikation und Auftritt
e Einheitlicher Arbeitgeberauftritt
e Authentische und glaubwirdige Kommunikation



Employer
Branding
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MaBnahmen des Employer Brandings
Interne MaBnahmen
 Interne MaBnahmen wirken entlang des gesamten Employee Lifecycles, von der
Einarbeitung Gber Entwicklung bis zur langftristigen Bindung.
e Fuhrungskultur und regelmaBiges Feedback
e Mitarbeitereinbindung und Wertschatzung
e MaBnahmen zur Motivation und zum Betriebsklima
Externe MaBnahmen
e Karriereseite mit authentischen Einblicken
e Social-Media-Auftritt (z. B. LinkedIn, Instagram)
e Hochschulmarketing und Jobmessen
o Ptlege von Arbeitgeberbewertungen (z. B. Kununu)

Praxisbeispiel:

Ein Unternehmen verbessert seine Arbeitgeberattraktivitat durch flexible
Arbeitszeiten, Homeoffice und eine authentische Karriereseite. Zusatzlich werden
Mitarbeitende in Social Media vorgestellt.

Ergebnis: Mehr Bewerbungen, hohere Mitarbeiterzufriedenheit und starkeres
Arbeitgeberimage.



Autgabe
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Situationsbeschreibung:

Ein Unternehmen hat steigende Fluktuation und erhalt nur wenige qualifizierte
Bewerbungen. Die Geschaftstihrung méchte die Arbeitgeberattraktivitat gezielt
verbessern.

Autgabenstellung:

a) Erklaren Sie den Begritt Employer Branding und grenzen Sie ihn kurz von
kurztristigen Recruiting-MaBnahmen ab.

b) Nennen Sie drei konkrete MaBnahmen, mit denen das Unternehmen seine
Attraktivitat als Arbeitgeber steigern kann (mindestens eine interne und eine
externe MaBnahme).

c) Begriinden Sie zu jeder MaBnahme kurz den erwarteten Nutzen.

d) Nennen Sie zwei Kennzahlen/Indikatoren, mit denen der Erfolg des Employer
Brandings tberprift werden kann.



a) Detinition & Abgrenzung
e Employer Branding = strategischer Autbau und Pflege einer Arbeitgebermarke,
um Fachkratfte zu gewinnen und Mitarbeitende zu binden.
e Abgrenzung: Recruiting ist eher kurzfristig/stellenbezogen (z. B.
Stellenanzeigen), Employer Branding wirkt langftristig/marken- und
kulturbezogen.

.. b) MaBnahmen
I_OSU ng Interne MaBnahmen (Bindung):
e Autbau einer Feedback- und Fuhrungskultur (z. B. regelmaBige
Mitarbeitergesprache)
e Personalentwicklung (Weiterbildung, Karriereptade, Coaching)
e Flexible Arbeitsmodelle (Arbeitszeit, Homeoftice)
o Attraktive Vergitung & Fringe Benetits (z. B. Jobrad, Altersvorsorge)
Externe MaBnahmen (Gewinnung):
e Uberarbeitung der Karriereseite mit authentischen Einblicken
O e Social-Media-Recruiting / Arbeitgeberaufttritt (z. B. LinkedIn, Instagram)
e Hochschulmarketing / Jobmessen / Kooperationen

Landers Training e Pflege von Arbeitgeberbewertungen (z. B. Kununu)

www.landers-training.de
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c) Nutzen (Beispielbegriindungen)
o Feedback-/Fuhrungskultur = hohere Zutfriedenheit, geringere Fluktuation
o Weiterbildung/Karrierepfade — Bindung von Leistungstragern, hdhere
Motivation
o Karriereseite /Social Media = mehr Reichweite und passende Bewerbungen

d) Kennzahlen/Indikatoren
e Fluktuationsquote
e Anzahl und Qualitat der Bewerbungen / Time-to-Hire
e Krankenstand / Fehlzeitenquote
e Mitarbeiterzufriedenheit (z. B. Befragungen, eNPS)
e Bewertungen auf Arbeitgeberportalen
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Arten von
Gesprdachen
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Beurteilungs

gesprach

Kritikgesprach

Kontliktgesprach

Das Beurteilungsgesprach bewertet die Leistung und Entwicklung eines
Mitarbeiters. Ziel ist es, Feedback zu geben, Potenziale aufzuzeigen und
Ziele fur die Zukunft zu definieren.

Ziele: Transparenz, Entwicklungsméglichkeiten, Motivation.

Inhalte: Ruckblick auf Leistungen, Zielerreichung, neue Ziele.

Ein Kritikgesprach weist auf Probleme in Verhalten oder Leistung hin.
Es wird |6sungsorientiert gefiihrt, um Verbesserungen zu erzielen.
Ziele: Problem aufzeigen, Ursachen klaren, Verbesserungen
vereinbaren.

Inhalte: Konkrete Beispiele, Auswirkungen, Lésungsansatze.

Das Konfliktgesprach dient der Klarung von Spannungen oder
Missverstandnissen,

um eine Lsung zu finden und Zusammenarbeit wiederherzustellen.
Ziele: Konflikt klaren, Lésungen erarbeiten, Miteinander starken.
Inhalte: Beschreibung des Konflikts, Perspektiven beider Seiten,
Losungsweg.
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Nikolaus
Effekt

Tendenz zur

Mitte /Milde /Strenge

Halo Effekt

Andorra Effekt

Erster Eindruck
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Erklarung
Beurteilungs-

fehler
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1. Nikolaus-Effekt: Der Beurteiler achtet vor allem auf die Leistungen, die kurz vor der Bewertung ¢
gezeigt wurden, und vergisst dabei frihere Erfolge oder Fehler. Dadurch basiert die Beurteilung oft nur '
autf den letzten Eindriicken.

2. Tendenz zur Mitte, Milde, Strenge: Hier wird die Bewertung durch eine personliche Vorliebe
beeinflusst:
* Tendenz zur Mitte: Der Beurteiler vermeidet extreme Bewertungen und wahlt oft Durchschnittswerte.
* Milde-Tendenz: Die Bewertungen sind allgemein zu positiv, der Beurteiler ist eher ,,zu nett”.
« Strenge-Tendenz: Der Beurteiler ist besonders kritisch und vergibt eher schlechtere Noten.

3. Halo-Effekt: Eine einzelne, auffallige Eigenschaft (z. B. Freundlichkeit) beeinflusst die gesamte
Bewertung. Ein freundlicher Mitarbeiter kénnte so in allen Bereichen besser beurteilt werden, selbst

wenn seine Arbeitsleistung nur durchschnittlich ist.

4. Andorra-Effekt: Die Person wird so beurteilt, wie sie sich selbst oder wie sie andere sie sehen. Q’%
Erwartungen anderer oder das Selbstbild beeinflussen hier die Beurteilung, oft unbewusst. 8888

5. Erster Eindruck: Der erste Eindruck, den der Beurteiler von jemandem bekommt, wirkt oft stark auf %Igf\)
die gesamte Beurteilung, auch wenn spatere Beobachtungen diesen Eindruck nicht unbedingt Uqu\[]
bestatigen.
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Lautbahnanalyse /s [I

e Die Laufbahnanalyse bezieht sich auf die Bewertung der
Karriereentwicklungsméglichkeiten eines Mitarbeiters innerhalb des Unternehmens.
Hierbei werden die Ziele, Ambitionen und Interessen des Mitarbeiters berticksichtigt
sowie die Anforderungen und Méglichkeiten, die das Unternehmen bietet. Ziel ist es,
eine langftristige Perspektive fur den Mitarbeiter und das Unternehmen zu schaffen,
indem ein Plan fur die berufliche Entwicklung des Mitarbeiters erstellt wird.

Arten von
Gesprdachen

Potentialanalyse

e Die Potentialanalyse bezieht sich auf die Bewertung der Fahigkeiten, Kenntnisse und
Talente eines Mitarbeiters, die noch nicht vollstandig ausgeschopft wurden. Es geht
darum, das Potenzial eines Mitarbeiters fir zukinftige Autgaben und Positionen im
Unternehmen zu identifizieren und zu entwickeln. Hierbei kénnen verschiedene
Methoden wie Assessments, Interviews und Feedbackgesprache eingesetzt werden.

2 y
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Kontaktphase

Orientierungsphase

KOALA
Prinzip

Analysephase

L6sungsphase
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Das KOALA-Prinzip ist ein strukturiertes Modell, das in finf Phasen unterteilt ist und hautig in der Beratung,
im Coaching oder in der Projektarbeit eingesetzt wird. Es hilft, systematisch und zielgerichtet vorzugehen,
um Probleme zu analysieren und Lésungen zu entwickeln. Hier sind die funf Phasen des KOALA-Prinzips:

1. Kontaktphase: In dieser ersten Phase wird der erste Kontakt mit dem Klienten oder dem Team
hergestellt. Hier geht es darum, eine vertrauensvolle Basis zu schaffen und erste Informationen
auszutauschen. Diese Phase ist wichtig, um die Bedurfnisse und Erwartungen der Beteiligten zu klaren.

2. Orientierungsphase: In dieser Phase werden Ziele definiert und der Rahmen des Projekts oder der
Beratung abgesteckt. Die Beteiligten orientieren sich, klaren offene Fragen und schaffen einen Uberblick
Uber die zu bearbeitenden Themen.

3. Analysephase: Hier wird das Problem oder die Situation detailliert analysiert. Es werden Ursachen,
Zusammenhdange und bestehende Ressourcen identifiziert, um ein genaues Bild der Ausgangslage zu
erhalten. Die Analysephase legt die Basis fur die Entwicklung von Lésungsansatzen.

4. Losungsphase: Basierend auf der Analyse werden konkrete Lésungen entwickelt und bewertet. Diese
Phase konzentriert sich darauf, realistische und umsetzbare Strategien zu finden, die das Problem efftektiv
angehen und die definierten Ziele erreichen.

5. Abschlussphase: In der letzten Phase wird der Prozess reflektiert und die Ergebnisse gesichert. Es
erfolgt eine Zusammenfassung der erreichten Ergebnisse, und es werden eventuell notwendige nachste
Schritte geplant. Diese Phase stellt sicher, dass die Ziele erreicht wurden und alle Beteiligten zufrieden

sind.

Das KOALA-Prinzip sorgt durch diese klar strukturierten Phasen dafir, dass ein Problem systematisch und

effizient gelost werden kann, und hilft dabei, den Uberblick zu behalten und strukturiert vorzugehen. 65
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Mitwirkungs-
rechte VAB
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Vorschlagen

1. Arbeitszeitregelungen: Der Betriebsrat hat ein Vorschlagsrecht bei der
Festlegung von Arbeitszeitregelungen, wie z.B. Arbeitszeitmodellen oder
Schichtplanen.

2.Personalangelegenheiten: Der Betriebsrat hat ein Vorschlagsrecht bei der
Einstellung, Versetzung oder Kiindigung von Arbeitnehmern, insbesondere bei der
Ausgestaltung von Sozialplanen.

3.Betriebliche Umstrukturierungen: Bei groBeren betrieblichen Umstrukturierungen,
wie z.B. bei Fusionen, Ubernahmen oder Betriebsstilllegungen, hat der Betriebsrat
ein Vorschlagsrecht bei der Auswahl der betroffenen Mitarbeiter und der
Ausgestaltung von Sozialplanen.

4.Arbeitsschutz: Der Betriebsrat hat ein Vorschlagsrecht bei der Einfiihrung von
MaBnahmen zum Arbeitsschutz, wie z.B. beim Einsatz von Schutzkleidung oder bei
der Durchtihrung von Getahrdungsbeurteilungen.

5.Weiterbildung: Der Betriebsrat hat ein Vorschlagsrecht bei der Ausgestaltung von
WeiterbildungsmaBnahmen fiir die Arbeitnehmer.



Mitwirkungs-
rechte VAB
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Anhoren

1.Personalangelegenheiten: Der Betriebsrat hat ein Anhérungsrecht bei der
Einstellung, Versetzung oder Kindigung von Arbeitnehmern.

2.Betriebliche Umstrukturierungen: Bei groBeren betrieblichen Umstrukturierungen,
wie z.B. bei Fusionen, Ubernahmen oder Betriebsstilllegungen, hat der Betriebsrat
ein Anhérungsrecht bei der Auswahl der betroffenen Mitarbeiter und der
Ausgestaltung von Sozialplanen.

3. Arbeitszeitregelungen: Der Betriebsrat hat ein Anhérungsrecht bei der Festlegung
von Arbeitszeitregelungen, wie z.B. Arbeitszeitmodellen oder Schichtplanen.

4. Arbeitsschutz: Der Betriebsrat hat ein Anhérungsrecht bei der Einfihrung von
MaBnahmen zum Arbeitsschutz, wie z.B. beim Einsatz von Schutzkleidung oder bei
der Durchtihrung von Getahrdungsbeurteilungen.

5.Weiterbildung: Der Betriebsrat hat ein Anhdrungsrecht bei der Ausgestaltung von
WeiterbildungsmaBnahmen tir die Arbeitnehmer.



Mitwirkungs-
rechte VAB
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Beraten

1.Personalplanung: Der Betriebsrat hat ein Beratungsrecht bei der Personalplanung
und -entwicklung im Unternehmen.

2.Betriebliche Umstrukturierungen: Bei groBeren betrieblichen Umstrukturierungen,
wie z.B. bei Fusionen, Ubernahmen oder Betriebsstilllegungen, hat der Betriebsrat
ein Beratungsrecht bei der Auswahl der betroftenen Mitarbeiter und der
Ausgestaltung von Sozialplanen.

3. Arbeitsorganisation: Der Betriebsrat hat ein Beratungsrecht bei der Gestaltung
von Arbeitsablaufen, Arbeitsplatzen und Arbeitsbedingungen.

4. Arbeitsschutz: Der Betriebsrat hat ein Beratungsrecht bei der Einfihrung von
MaBnahmen zum Arbeitsschutz, wie z.B. beim Einsatz von Schutzkleidung oder bei
der Durchtihrung von Getahrdungsbeurteilungen.

5.Weiterbildung: Der Betriebsrat hat ein Beratungsrecht bei der Ausgestaltung von
WeiterbildungsmaBnahmen tir die Arbeitnehmer.



Mitwirkungs-
rechte VAB

Q

Landers Training

www.landers-training.de

Informieren

1.Personalangelegenheiten: Der Betriebsrat hat ein Informationsrecht tber die
Personalplanung, Einstellung, Versetzung, Entlassung und Weiterbildung der
Arbeitnehmer.

2.Betriebliche Umstrukturierungen: Der Betriebsrat hat ein Informationsrecht bei
gréBeren betrieblichen Umstrukturierungen, wie z.B. bei Fusionen, Ubernahmen oder
Betriebsstilllegungen.

3. Arbeitszeitregelungen: Der Betriebsrat hat ein Informationsrecht tber die
Arbeitszeitregelungen, wie z.B. Arbeitszeitmodelle und Schichtplane.

4. Arbeitsschutz: Der Betriebsrat hat ein Informationsrecht tber die
ArbeitsschutzmaBnahmen im Unternehmen, wie z.B. Getahrdungsbeurteilungen
oder Schutzkleidung.

5.Wirtschaftliche Lage: Der Betriebsrat hat ein Informationsrecht tber die
wirtschaftliche Lage des Unternehmens, wie z.B. den Jahresabschluss und den
Geschaftsbericht.






Zeitlohn als Grundvergitung

Variable Leistungsprdamie

Leistungs- und Qualitatsorientierung
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Unterschied zwischen Lohn und Gehalt
e Lohn: Variable Vergiitung, abhangig von der tatsachlich geleisteten Arbeit (z.
B. Stundenlohn, Akkordlohn)
e Gehalt: Fester, monatlich gleichbleibender Betrag, unabhdngig von der
tatsachlichen Arbeitszeit

Lohn- und Vergitungsformen
o Zeitlohn
I_O h N- un d o Vergutung nach Arbeitszeit (Stunden, Tage, Monate)
o Keine direkte Leistungsabhangigkeit
Gehalts- geabhong!s

o Einsatz bei gleichbleibender oder schwer messbarer Leistung
m Od e‘ ‘e o Vorteile: einfache Abrechnung, Einkommenssicherheit

o Nachteile: geringe Leistungsanreize

o Beispiele: Verwaltung, Buro, Verkaut mit festen Arbeitszeiten

e Akkordlohn

o Vergutung nach Leistungsmenge (z. B. Stickzahl)

0 o Héherer Output = hoéheres Entgelt

o Formen: Stiickakkord, Zeitakkord
Landers Training o Vorteile: hoher Leistungsanreiz
www.landers-training.de o Nachteile: Qualitatsrisiken, gesundheitliche Belastung

o Beispiele: Fertigung, FlieBbandarbeit



Lohn- und
Gehalts-

modelle
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e Pramienlohn
o Kombination aus Zeitlohn und zusatzlicher Leistungspramie
o Pramien z. B. tur Qualitat, Termintreue oder Kosteneinsparung
o Vorteile: gezielte Leistungsanreize
o Nachteile: héhere Komplexitat
o Beispiele: Produktion, technische Bereiche
e Gehalt (Fixgehalt)
o Monatlich gleichbleibende Vergutung
o Unabhangig von Arbeitszeit oder Leistungsmenge
o Vorteile: Planungssicherheit
o Nachteile: geringe direkte Leistungssteuerung
o Beispiele: Kautmannische Tatigkeiten, Fach- und Fuhrungskratfte
e Variable Vergitung / erfolgsabhangiges Gehalt
o Kombination aus Fixgehalt und variablen Bestandteilen
o Abhangig von Zielerreichung oder Unternehmenserfolg
o Vorteile: starker Leistungsanreiz
o Nachteile: Einkommensunsicherheit
o Beispiele: Vertrieb, Management



Lohn- und
Gehalts-

modelle
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e Sonderformen und Mischmodelle
o Provision: Vergutung pro Verkauf
o Tantieme: Gewinnbeteiligung
o Naturallohn: Sachleistungen (z. B. Dienstwagen)
o Mitarbeiterbeteiligung: Beteiligung am Unternehmensertolg

Bedeutung der Vergutungsmodelle
e Steuerung von Leistung und Motivation
o Einfluss auf Mitarbeiterzufriedenheit und -bindung
e Relevanz fir Personalkosten und Wettbewerbstahigkeit
e Anpassung an Tatigkeiten und Unternehmensziele erforderlich

— Zeitlohn vergutet die Arbeitszeit, Akkordlohn die Menge, Pramienlohn besondere
Leistungen, Gehalt schattt Sicherheit und variable Vergitung setzt
Leistungsanreize.



Autgabe
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Situationsbeschreibung:

Die XYZ GmbH mochte ihre Arbeitgeberattraktivitat steigern und geeignete
Fachkrafte dauerhaft binden. Datir sollen moderne, motivierende
Vergutungsmodelle entwickelt werden, die auch neue Arbeitsanforderungen und
flexible Strukturen bericksichtigen.

a) Schlagen Sie zwei unterschiedliche Vergitungsmodelle vor.
Gehen Sie dabei jeweils ein autf:

* die charakteristischen Merkmale des Modells,

» die zugrunde liegenden Vergitungskriterien sowie

* den Autbau der Vergitung (z. B. Fixgehalt, variable Anteile).

b) Nennen Sie zwei zusatzliche MaBnahmen, die zur Attraktivitatssteigerung der
Vergutung beitragen kénnen, etwa im Rahmen der betrieblichen
Gehaltsgestaltung.



a) 1. Zeitlohn mit Leistungspramie (Pramienlohn)

Merkmale:

Zeitlohn basiert auf der Arbeitszeit (z. B. Stunde oder Monat). Erganzend wird
beim Pramienlohn eine variable Vergitung gezahlt, wenn zuvor definierte
qualitative oder quantitative Ziele erreicht werden.

.. Vergutungskriterien:

I_OSU ng Mégliche Kriterien sind z. B. geringe Fehlerquoten, Termintreue, Teamleistung,
Verbesserungsvorschlage oder Ressourcenschonung. Die Kriterien sind vorab
festgelegt und messbar.

Zusammensetzung der Vergutung:

e Fester Grundlohn (Fixgehalt)

e Variable Pramienanteile (z. B. monatlich oder quartalsweise)
Beispiel: 2.800 € Fixgehalt + 300 € Leistungspramie bei Zielerreichung

0 Einordnung:

o Das Modell eignet sich besonders bei Tatigkeiten, bei denen Qualitat wichtig ist,
Landers Training aber Leistung nicht ausschlieBlich mengenmafBig gemessen werden kann. Es setzt
www.landers-training.de gezielte Anreize, ohne starken Leistungsdruck zu erzeugen.
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a) 2. Provisionsmodell mit Fixum (Mischvergitung)

Merkmale:
Hier erhalten Mitarbeitende ein kleines Fixgehalt sowie eine leistungsbezogene
Provision - typischerweise im Vertrieb oder in beratungsintensiven Tatigkeiten.

Vergutungskriterien:
Die Provision basiert meist auf dem erzielten Umsatz, abgeschlossenen Vertragen
oder Neukundengewinnung. Auch Teamziele kénnen in die Berechnung eintlieBen.

Zusammensetzung der Vergutung:

* Fixum, z.B. 1.800 € Grundgehalt

* Variable Provision, z.B. 5 % des Monatsumsatzes oder Boni ab bestimmten
Schwellen

— Beispiel: 1.800€ + 700 € Provision = 2.500 € Gesamtvergitung

Erklarung:

Dieses Modell eignet sich besonders in leistungsorientierten Bereichen. Es bietet
Mitarbeitenden finanzielle Anreize fur den eigenen Erfolg und kann die
Unternehmensziele direkt tfordern.
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b)

1. Einfihrung von Gehaltsumwandlung / Entgeltoptimierung:

Teile des Bruttogehalts werden in steuer- und sozialabgabentreie Sachleistungen
umgewandelt. Beispiele sind Tankgutscheine, Essenszuschisse, Jobrad-Leasing
oder Zuschusse zur Altersvorsorge.

Das steigert den Nettolohn ohne hohe Mehrkosten fir das Unternehmen und erhoht
die Arbeitgeberattraktivitat.

2. Flexible Arbeitszeitmodelle mit Ergebnisbeteiligung:

Die Vergutung wird erganzt durch eine freiwillige Ergebnisbeteiligung (z. B.
Gewinnbeteiligung am Jahresende), kombiniert mit flexiblen Arbeitszeiten oder
Gleitzeitkonten. Mitarbeitende kénnen eigenverantwortlich arbeiten und werden
am Unternehmenserfolg beteiligt.

Das starkt die Motivation und verbessert die Work-Lite-Balance - ein zunehmend

wichtiges Argument tur Fachkrafte.
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Vorbereitungsphase

Orientierungsphase

Integrationsphase

0 Warum wird der Onboarding Prozess fir Unternehmen immer wichtiger?

e 1.Reduzierung von Fluktuation: Ein strukturierter Onboarding-Prozess kann dazu
beitragen, dass sich neue Mitarbeiter schneller zurechtfinden und sich besser in das
Unternehmen integrieren. Dies kann dazu beitragen, dass sie sich wohler fuhlen und

O n b O O rd I n 9 langer im Unternehmen bleiben.

P rozeSS 2.Produktivitat und Leistung: Eine gute Einarbeitung kann dazu beitragen, dass neue

Mitarbeiter schneller produktiv sind und ihre Leistung schneller steigern. Sie lernen die
Arbeitsablaufe, Prozesse und Systeme des Unternehmens schneller kennen und kénnen
sich auf ihre Aufgaben konzentrieren.

3. Mitarbeiterbindung: Eine gute Einarbeitung zeigt neuen Mitarbeitern, dass das
Unternehmen an ihnen interessiert ist und sich um sie kimmert. Dadurch kénnen sie eine
starkere Bindung zum Unternehmen aufbauen und sich eher mit dessen Werten und
Zielen identifizieren.

4.Image und Reputation: Ein strukturierter Onboarding-Prozess kann dazu beitragen,

dass das Unternehmen als professionell und organisiert wahrgenommen wird. Das kann
0 wiederum dazu fuhren, dass es als attraktiver Arbeitgeber gilt und mehr Bewerber
o anzieht.
Landers Trall’llng 5.Reduktion von Fehlern: Eine gute Einarbeitung kann dazu beitragen, dass neue

Mitarbeiter schneller und effizienter arbeiten, Fehler reduzieren und weniger aufwandige
www.landers-training.de Korrekturen notwendig sind. 82



Beispiel: Onboarding-Prozess fiir Auszubildende

Ein strukturierter Onboarding-Prozess erleichtert Auszubildenden den Einstieg, férdert Motivation und langfristige
Bindung.
1. Vorbereitung (Vorbereitungsphase)
Ziel: Positiver erster Eindruck und organisatorische Basis schaffen.
MaBnahmen:
* Ausbildungsplan erstellen und Arbeitsplatz vorbereiten.
* Willkommensbrief mit Infos zum ersten Tag versenden.
* ,Buddy-System” / Tutor / Pate einrichten (erfahrener Mitarbeiter als Ansprechpartner).
2. Orientierung (Orientierungsphase)
Ziel: Uberblick tber das Unternehmen und die Ausbildung geben.

B 1 " ‘ MaBnahmen:

e I S p I e * BegriBung und Vorstellung der Unternehmenskultur.

* Einfuhrungstage mit Betriebsrundgang, Ansprechpartnern und Schulungen (z. B. Arbeitssicherheit).
* Ausgabe eines ,\Welcome-Kits" mit Leitfaden und nitzlichen Infos.
3. Integration (Integrationsphase)
Ziel: Vertrauen aufbauen und langfristige Einbindung férdern.
MaBnahmen:
* RegelmaBige Feedbackgesprache zum Lernfortschritt.
* Einbindung in Projekte und Teambuilding-Aktivitaten.
* Aufbau einer Azubi-Community zum Austausch.

0 Vorteile:

L * Motivation: Strukturierter Einstieg zeigt Wertschatzung.
Landers Tralnlng * Langfristige Bindung: Gut integrierte Azubis bleiben dem Unternehmen treu.

www.landers-training.de « Effizienz: Schnelle Eingewshnung reduziert Unsicherheiten und Fehler. 83






Training on/otf/near/into the job

Coaching / Mentoring

Personal-
entwicklung
Lautbahn- und
Nachtfolgeplanung
Feedback und
@ Mitarbeitergesprache
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Personal-
entwicklung

Q
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Personalentwicklung umtasst alle systematischen MaBnahmen zur Férderung der
fachlichen, methodischen und sozialen Kompetenzen der Mitarbeitenden.

Ziel ist es, die Leistungsftahigkeit, Motivation und Beschaftigungstahigkeit der
Mitarbeitenden langfristig zu sichern und weiterzuentwickeln - im Interesse des
Unternehmens und der Mitarbeitenden.

Bedeutung der Personalentwicklung:
o Ausgleich des Fachkraftemangels
o — Sicherung qualitizierter Mitarbeitender durch gezielte Weiterbildung
e Steigerung von Motivation und Mitarbeiterbindung
o —> Entwicklungsméglichkeiten erhéhen Zutriedenheit und Loyalitat
o Erhdhung der Wettbewerbstahigkeit
o — Qualifizierte Mitarbeitende férdern Qualitat, Produktivitat und
Innovation
e Unterstitzung der Karriere- und Lautbahnplanung
o — Vorbereitung aut neue Aufgaben und Fihrungspositionen
e Anpassung an Verdnderungen
o — Reaktion auf Digitalisierung, neue Technologien und gesetzliche

Antorderungen



Personal-
entwicklung
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Methoden der Personalentwicklung:

Training on the Job
— Lernen am Arbeitsplatz, z. B. durch:
e Job Rotation - Wechsel des Aufgabenbereichs
e Job Enlargement - Erweiterung der Autgabenmenge
e Job Enrichment - Ubertragung anspruchsvollerer Aufgaben
e Einarbeitung durch Kolleginnen und Kollegen

Training off the Job

— Lernen auBerhalb des Arbeitsplatzes, z. B.:
e Seminare und Schulungen
e Webinare und E-Learning
e Fachliteratur und Workshops

Training near the Job
— Lernen arbeitsplatznah, aber nicht direkt am eigenen Arbeitsplatz, Kombination
aus Praxis und Lernen, z.B

o Projektarbeit, Lernwerkstatten

e Planspiele, Qualitatszirkel



Personal-
entwicklung
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Training into the Job
— Qualifizierung vor oder zum Einstieg in eine neue Autgabe oder Position
— Ziel: schnelle und strukturierte Einarbeitung

e z.B.: Traineeprogramme, strukturierte Einarbeitungskonzepte, Nachwuchs- und
Forderprogramme

Coaching und Mentoring
e Individuelle Unterstiitzung durch ertahrene Personen
o Férderung personlicher, sozialer und methodischer Kompetenzen
e Entwicklung von Fihrungs- und Kommunikationstahigkeiten

Lautbahn- und Nachfolgeplanung
e Systematische Planung von Karrierewegen
e Vorbereitung von Mitarbeitenden autf zukinftige Fach- und Fuhrungsaufgaben

Feedback und Mitarbeitergesprache
e RegelmaBige Gesprache zur Leistungsbeurteilung
o Zielvereinbarung, Entwicklung und Férderung
e Grundlage tur individuelle PersonalentwicklungsmaBnahmen






Geglan’rer Wandel

2. Ordnung)

Change Management

Organisations-
: Unternehmenskultur,
en’rwlck\ung Strukturen & Prozesse

Mitarbeiterbeteiligung

Q! Wettbewerbstahigkeit
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Organisationsentwicklung beschaftigt sich mit der geplanten, systematischen
Weiterentwicklung von Unternehmen, um deren Leistungstahigkeit und
Wettbewerbstahigkeit langtristig zu sichern.

Organisatorische Verdnderungen sind dabei ein zentrales Instrument des Change
Managements.

Die Ursachen organisatorischer Veranderungen lassen sich in interne und externe
Faktoren unterteilen.

Organisations
E n.l.WICk‘ U ng Interne Ursachen

Interne Ursachen entstehen innerhalb des Unternehmens und kénnen gezielt
beeintlusst werden:

o Steigerung der Effizienz durch Prozessoptimierung

e Eintlihrung neuer Technologien und digitaler Systeme

e Veranderungen in der Mitarbeiterstruktur (z. B. Fachkraftemangel)

e Veranderung der Unternehmenskultur oder Fiihrungsphilosophie

0 e Kosten-, Qualitats- oder Produktivitatsprobleme

Landers Training

www.landers-training.de



Organisations
Entwicklung
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Externe Ursachen
Externe Ursachen resultieren aus dem Unternehmensumteld und sind hdutig nicht
direkt beeintlussbar:

o Gesetzliche oder regulatorische Vorgaben

e Globalisierung und zunehmende Marktdynamik

e Steigender Wettbewerbsdruck

e Verdnderte Kundenanforderungen

e Technologischer Fortschritt und digitale Transformation

Herausforderungen bei organisatorischen Verdnderungen
Organisatorische Verdanderungen sind hautig mit Widerstédnden und Risiken
verbunden.
Typische Heraustorderungen sind:
o Widerstande der Mitarbeitenden
e Angst vor Arbeitsplatzverlust, Veranderung der Autgaben oder Unsicherheit
gegenliber Neuem
e Unklare oder unzureichende Kommunikation
e Fehlende Transparenz tber Ziele, Ablaut und Auswirkungen der Veranderung
 Mangelnde Fihrung und Unterstitzung

Fehlendes Commitment des Top-Managements und mangelnde Vorbildfunktion



e Unzureichende Ressourcen

 Mangel an Zeit, Budget oder erforderlichem Know-how

e Fehlende oder unklare Strategie

e Kein klar definiertes Ziel oder unzureichende Umsetzungsplanung
— Diese Herausforderungen zeigen die Notwendigkeit eines systematischen
Change Managements.

Erfolgsfaktoren organisatorischer Veranderungen (Change Management)

O I‘g an |SO-|-| ons Damit organisatorische Veranderungen ertolgreich umgesetzt werden kénnen, sind
. bestimmte Erfolgstaktoren entscheidend:
E n-l-WI C k‘ un 9  Klare Zieldefinition und nachvollziehbare Vision
o Oftene, transparente und kontinuierliche Kommunikation
o Aktive Einbindung der Mitarbeitenden (Partizipation)
e Unterstitzung und Vorbildfunktion des Top-Managements
e Ausreichende Ressourcen (Zeit, Budget, Qualifikation)
e Qualitfizierung und Schulung der Mitarbeitenden

Q

o — Erfolgreiche organisatorische Veranderungen erfordern klare Ziele, aktive
Landers Training

Fihrung, Kommunikation und die Einbindung der Mitarbeitenden.

www.landers-training.de



Arten organisatorischer Veranderungen

o Strukturelle Veranderungen:
o Verdnderungen der Autbauorganisation eines Unternehmens.
o z.B. Eintfihrung einer neuen Abteilungsstruktur, Zusammenlegung oder

Autlésung von Bereichen, Verdnderung von Hierarchieebenen

e Prozessuale Verdnderungen:
o Anpassungen oder Neugestaltung von Arbeits- und Geschaftsprozessen.
o z.B. Eintfihrung von Lean-Management-Prozessen, Optimierung von

O I‘g an |SO-|-| ons Durchlaufzeiten, Standardisierung oder Automatisierung von Ablauten
. e Technologische Veranderungen
Entwicklung ; ;

o Einsatz neuer Technologien zur Unterstitzung von Geschaftsprozessen.
o z.B. Einfihrung eines ERP-Systems, Nutzung von K| oder Automatisierung,
Digitalisierung papierbasierter Prozesse
o Kulturelle Veranderungen
o Veranderungen von Werten, Normen und Verhaltensweisen innerhalb des
Unternehmens.

Q o z.B. Férderung einer offenen Feedbackkultur, Veranderung des

oo Fihrungsstils, Etablierung einer Fehler- und Lernkultur
Landers Training

www.landers-training.de



e Strategische Veranderungen
o Grundlegende Neuausrichtung der langfristigen Unternehmensziele.
o z.B. Eintritt in neue Markte, Fokus auf neue Kundensegmente Umstellung
auf digitale Geschaftsmodelle, Diversitikation oder Spezialisierung
e Personelle Veranderungen
o Verdanderungen im Bereich der Mitarbeitenden und der Personalstruktur.
o z.B Personalaut- oder -abbau, Einfihrung neuer Qualifikationsprofile

O I‘g an |SO-|-| ons — Organisatorische Veranderungen kénnen strukturell, prozessual, technologisch,
. kulturell, strategisch oder personell sein und treten haufig in Kombination auf.
Entwicklung gioch oderp :

Q
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Wandel
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Wandel 1. und 2. Ordnung

Organisatorischer Wandel unterscheidet sich danach, wie tieftgreifend und
nachhaltig Veranderungen in eine Organisation eingreifen. Zur systematischen
Einordnung wird zwischen Wandel 1. Ordnung (inkrementell) und Wandel 2.
Ordnung (radikal) unterschieden.

Wandel 1. Ordnung (inkrementeller Wandel):
Wandel 1. Ordnung bezeichnet schrittweise, kontinuierliche Veranderungen, die
innerhalb der bestehenden Organisationsstrukturen statttinden.
Die grundlegende Ausrichtung, Kultur und Identitat des Unternehmens bleiben
erhalten.

e — Evolutionar und kontinuierlich

e —> Anpassung bestehender Prozesse und Strukturen

e —> Geringes Risiko und geringe Unsicherheit

e —> Bestehende Denk- und Verhaltensmuster bleiben tberwiegend bestehen
Ziele:

o Effizienzsteigerung

e Qualitatsverbesserung

e Anpassung an moderate Verdnderungen im Umfeld



Wandel
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Beispiele:

e Einfuhrung oder Aktualisierung von Software zur Prozessoptimierung

e Schulungen zur Verbesserung von Fach- oder Sozialkompetenzen

e Optimierung von Arbeitsablaufen oder Schnittstellen

e Anpassung von Arbeitszeiten oder Regelungen
— Wandel 1. Ordnung ist vor allem geeignet, wenn keine grundlegende Krise
vorliegt und das bestehende Geschattsmodell weiterhin tragtahig ist.

Wandel 2. Ordnung (radikaler Wandel):
Wandel 2. Ordnung beschreibt tiefgreifende, grundlegende Veranderungen, die
bestehende Strukturen, Prozesse, Strategien und die Unternehmenskultur
nachhaltig verandern. Alte Muster werden bewusst verlassen und durch neue
ersetzf.

e — Revolutionar und diskontinuierlich

e — Hoher Verdnderungsgrad

e — Bruch mit bisherigen Denkweisen und Routinen

e — Hoher Widerstand méglich, da Unsicherheit entsteht



Wandel
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Ziele:
e Sicherung der langfristigen Wettbewerbstahigkeit
e Reaktion auf gravierende externe oder interne Verdnderungen
e Neuausrichtung des Unternehmens
Beispiele:
o Umstellung von einer tunktionalen Hierarchie aut eine agile Organisation
e Eintihrung eines vollstandig digitalen Geschaftsmodells
e Strategische Neupositionierung des Unternehmens
e Fusionen, Ubernahmen oder umfassende Reorganisationen
— Wandel 2. Ordnung ist hdufig notwendig, wenn inkrementelle Anpassungen
nicht mehr ausreichen, um auf Marktverdnderungen oder Krisen zu reagieren.

Praxisbeispiel:

Die Einfihrung einer neuen Software zur Optimierung bestehender Ablaute stellt
einen Wandel 1. Ordnung dar, da Strukturen und Geschaftsmodell erhalten bleiben.
Die vollstandige Umstellung eines stationdren Handelsunternehmens aut ein
digitales Geschafttsmodell mit neuer Strategie und Organisationsstruktur ist

hingegen ein Wandel 2. Ordnung, da ein grundlegender Struktur- und Kulturwandel
erfolgt.



Change Management bezeichnet die systematische Planung, Umsetzung und
Steuerung von Verdnderungsprozessen in Organisationen.
Ziel ist es, organisatorische Veranderungen erfolgreich umzusetzen, Widerstande
zu reduzieren und die Akzeptanz der Mitarbeitenden sicherzustellen.
Zentrale Elemente des Change Managements sind Kommunikation, Fihrung,
Mitarbeiterbeteiligung und Qualitizierung.
Ziele:

e Nachhaltige Verankerung von Veranderungen

C h an 9 e e Sicherung der Leistungs- und Wettbewerbstahigkeit
e Vermeidung von Reibungsverlusten
MG ndgemen-l- Rolle der Fuhrungskrafte:
e Vorbildfunktion im Veranderungsprozess
e Kommunikation von Ziel, Nutzen und Sinn
o Unterstiutzung der Mitarbeitenden

Widerstande:
e Entstehen durch Angst, Unsicherheit und Gewohnheiten
Q e Kénnen individuell, sozial, organisatorisch oder sachlich sein
Instrumente des Change Managements:
Landers Training e Transparente Kommunikation
www.landers-training.de * Mitarbeiterbeteiligung

e Qualitizierung und Schulung



Widerstande
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Widerstande im Change Management
Organisatorische Verdnderungen fihren hautig zu Widerstanden, da Mitarbeitende
Veranderungen als Unsicherheit oder Bedrohung wahrnehmen. Diese Widerstdande
kénnen unterschiedliche Ursachen haben und erfordern gezielte MaBnahmen im
Change Management.
Arten von Widerstanden:

e Individuelle Widerstande (z. B. Angst vor Arbeitsplatz- oder Statusverlust,

Gewohnheiten)

o Soziale Widerstande (z. B. Gruppendruck, informelle Machtstrukturen)

e Organisationale Widerstande (z. B. starre Strukturen, burokratische Prozesse)

e Sachliche Widerstande (z. B. Zweitel am Nutzen, unklare Ziele)
Umgang mit Widerstanden (Change Management):

e Transparente und kontinuierliche Kommunikation

o Frihzeitige Einbindung der Mitarbeitenden

e Unterstitzung und Vorbildfunktion der Fihrungskrafte

e Qualitizierung und Schulung

e Bereitstellung ausreichender Ressourcen

— Widerstdande sind ein naturlicher Bestandteil von Veranderungsprozessen und
mussen aktiv durch Change Management gesteuert werden.



Situationsbeschreibung:
Ein Unternehmen tihrt agile Arbeitsmethoden ein und verandert gleichzeitig seine

Fihrungsstruktur von einer klassischen Hierarchie hin zu selbstorganisierten Teams.

Autgabenstellung:

a) Welche Art(en) der organisatorischen Veranderung liegen vor?

b) Handelt es sich um einen Wandel 1. oder 2. Ordnung?

c) Welche drei typischen Widerstande kénnten in diesem Verdnderungsprozess
Autgabe

auftreten?
d) Welche drei MaBnahmen des Change Managements sind geeignet, um diese
Widerstande zu reduzieren?

Q
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a) Arten der Verdanderung:
o Strukturelle Veranderung, da Hierarchieebenen reduziert und neue
Teamstrukturen eingetihrt werden.
o Kulturelle Veranderung, da sich Fuhrungsstil, Verantwortungsiibernahme und
Zusammenarbeit grundlegend dandern.
o Strategische Verdnderung, da die Organisation langftristig auf Agilitat und
Flexibilitat ausgerichtet wird.

I_OSU ng b) Einordnung des Wandels:

— Wandel 2. Ordnung, weil bestehende Strukturen, Denkweisen unc
Verhaltensmuster bewusst aufgegeben und durch neue ersetzt werden.

— Begrundung: Die Veranderung geht tber eine reine Optimierung hinaus und
greift tief in Struktur, Kultur und Strategie ein. Dadurch entsteht ein grundlegender
Organisationswandel mit hohem Change-Management-Bedart.

Landers Training
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c) Typische Widerstande:
e Angst vor Status- oder Machtverlust (v. a. mittleres Management)
e Unsicherheit durch neue Rollen/Verantwortlichkeiten
e Skepsis gegenlber agilen Methoden (, funktioniert das bei uns?”)
e Uberforderung durch neue Arbeitsweisen/Tempo
e Gruppendruck oder informelle Ablehnung im Team

d) Change-Management-MaBnahmen:
e Transparente Kommunikation (Ziele, Nutzen, Vorgehen, Auswirkungen)
e Beteiligung/Partizipation (Mitarbeitende in Gestaltung einbinden)
e Qualitizierung/Coaching (Scrum/Kanban, Rollenklarung,
Fihrungskratteentwicklung)
e Pilotprojekte & Quick Wins (Erfolge sichtbar machen)
e Top-Management-Commitment und Vorbildfunktion der Fiihrungskratfte
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Arten

Bewaltigung

Kontlikt

Uberwindung von Widerstanden

Personalcontrolling

0 Betriebsrat

Landers Training
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Verteilungskonflikte

Arten
Beziehungskontflikte

Landers Training -
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Erklarung
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1. Zielkonflikt

Ein Zielkonflikt liegt vor, wenn zwei oder mehrere Beteiligte unterschiedliche oder widersprichliche Ziele
verfolgen. Diese Ziele schlieBen sich meist gegenseitig aus oder behindern sich.

Beispiel: Ein Mitarbeiter méchte mehr Zeit tur Qualitatssicherung einplanen, wahrend der Vorgesetzte
schnellen Output fordert.

Merkmal: Unterschiedliche Was-Fragen (,Was soll erreicht werden?”)

2. Bewertungskonflikt

Hier liegt der Konflikt in der unterschiedlichen Beurteilung eines Sachverhalts, einer Idee oder einer
Entscheidung. Beide Parteien kénnen dasselbe Ziel verfolgen, aber sie unterscheiden sich in der
Einschatzung, wie dieses Ziel am besten erreicht wird.

Beispiel: Zwei Kollegen sind sich uneinig, ob eine MaBnahme etfektiv oder ineffizient ist - einer verlasst sich
auf Erfahrung, der andere auf Daten.

Merkmal: Unterschiedliche Wie gut-Fragen (,Wie wirksam/angemessen ist etwas?”)

3. Verteilungskonflikt

Ein Verteilungskonflikt entsteht, wenn mehrere Parteien um begrenzte Ressourcen konkurrieren - z. B. Geld,
Zeit, Personal oder Ausstattung. Jeder méchte mehr vom ,Kuchen®, aber es ist nicht genug fir alle da.
Beispiel: Zwei Abteilungen streiten um das Budget fur neue Software-Lizenzen.

Merkmal: Verteilung von knappen Gutern steht im Vordergrund.
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4. Beziehungskonflikt
Ein Beziehungskonflikt entsteht durch zwischenmenschliche Spannungen, z. B. durch Antipathie,
Missverstandnisse, verletzende Kommunikation oder unterschiedliche Wertevorstellungen.

Beispiel: Zwei Kollegen arbeiten schlecht zusammen, weil sie sich persénlich nicht leiden kénnen oder ein
vergangener Streit nie geklart wurde.

Merkmal: Emotionale Ebene, persénliche Spannungen und verletztes Vertrauen.

5. Rollenkonflikt

Ein Rollenkonflikt tritt auf, wenn eine Person widerspriichliche Erwartungen an ihre Rolle erlebt oder verschieder
Rollen nicht miteinander vereinbaren kann.

Beispiel: Ein Teamleiter soll einerseits kollegial sein, andererseits Entscheidungen des Managements strikt
durchsetzen.

Merkmal: Konflikt zwischen verschiedenen Rollenbildern oder Rollenerwartungen.

6. Wertekonflikt

Ein Wertekonflikt entsteht, wenn unterschiedliche persénliche, kulturelle oder gesellschaftliche Werte
auteinandertreffen. Es geht dabei nicht um konkrete Ziele oder Handlungen, sondern um Grundhaltungen oder
Uberzeugungen, die schwer veranderbar sind.

Beispiel: Ein Mitarbeiter legt groBen Wert aut Nachhaltigkeit, wahrend das Unternehmen primar gewinnorientier
handelt - das fihrt zu Spannungen im Arbeitsalltag.

Merkmal: Tiet verwurzelte Vorstellungen von ,richtig” oder ,falsch”, z. B. in Bezug auf Ethik, Religion, Arbeitsmor:
oder Gerechtigkeit.
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Anpassung

Eine Partei gibt nach, um den Konflikt zu beenden - oft aus Harmoniebedurfnis oder Unterordnung.
— Vorteil: schneller Friede

— Nachteil: Unzutfriedenheit kann langfristig bleiben

Vermeidung
Der Konflikt wird ignoriert oder verdrangt, in der Hoffnung, dass er sich ,,von selbst [6st”.
— Vorteil: kurztfristige Ruhe

— Nachteil: Konflikt schwelt weiter oder eskaliert verdeckt

Kompromiss

Beide Seiten machen Zugestdndnisse - eine Losung in der Mitte.
— Vorteil: schnelle Einigung, beide Seiten gewinnen teilweise
— Nachteil: oft keine optimale Lésung, beide mussen verzichten

Konfrontation (Durchsetzung)

Eine Partei versucht, ihre Position durchzusetzen - z. B. bei klaren Regeln oder Machtgetalle.
— Vorteil: klare Entscheidung moglich

— Nachteil: Risiko der Eskalation oder Frustration

Kooperation (Win-win)

Beide Seiten suchen gemeinsam nach einer Losung, bei der méglichst alle Interessen beriicksichtigt
werden.

— Vorteil: nachhaltige Lésung, hohe Akzeptanz

— Nachteil: bendtigt Zeit, Kommunikationsbereitschaft und Offenheit



Konflikteskalation nach Friedrich Glasl

Das Stufenmodell zeigt, wie sich Konflikte schrittweise verscharfen, wenn sie nicht bearbeitet werden. Es hilft
Fuhrungskratften, den Ernst eines Konflikts einzuschatzen und passende MaBnahmen zur Deeskalation zu wahlen.

www.landers-training.de

Stufe Phase Bezeichnung Kurzbeschreibung Losungsansatz
1 Win-Win Verhartung Erste Meinungsverschiedenheiten, Spannungen Klarendes Gesprach, aktives Zuhoren
2 Win-Win Debatte / Polemik Standpunkte verharten sich, Diskussion wird hitziger Moderation durch Fuhrungskraft
B .. ‘ -|-' 3 Win-Win Taten statt Worte Kommunikation bricht ab, Handlungen ersetzen Worte Klare Kommunikation wiederherstellen
9 9 4 Win- Koalitionen bilden Parteien suchen Verbundete, Lagerbildung beginnt Neutrale Vermittlung, Gesprachsrahmen
Lose schaffen
5 Win- Gesichtsverlust Personliche Angriffe, Ansehen des anderen wird Vermittlung durch externe Moderation
Lose infrage gestellt
6 Win- Drohstrategien Macht und Drohungen, Eskalation bewusst Professionelle Konfliktmoderation
Lose vorangetrieben
7 Lose- Begrenzte Ziel ist es, dem anderen zu schaden — auch auf eigene Externe Mediation, ggf. Trennung
Lose Vernichtungsschlage Kosten
Q 8 Lose- Zersplitterung Der Gegner soll systematisch zerstort werden Juristische Schritte, externe Intervention
. . Lose
Landers Training
9 Lose- Gemeinsam in den Abgrund Totale Eskalation, keine Rucksicht mehr - alle verlieren Nur noch durch externe Profis losbar
Lose
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Prozess

Phasen eines Konfliktlésungsprozesses:

1. Friiherkennung

Frihzeitiges Wahrnehmen von Warnsignalen wie Rickzug, Spannungen oder indirekten Aussagen
verhindert Eskalation.

— Konflikte rechtzeitig erkennen

2. Problembewusstsein schaffen

Nicht jeder sieht den Konflikt. Durch offene Gesprache wird ein gemeinsames Verstandnis entwickelt -
ohne Schuldzuweisung.

— Konflikt als gemeinsames Thema anerkennen

3. Analyse und Problemlosung

Ursachen werden gemeinsam analysiert, Losungen entwickelt z. B. mit Moderation oder Coaching.
— Zielorientierte Lésungsfindung

4. Veranderungsbereitschaft fordern

Lésungen erfordern oft Verhaltens- oder Einstellungsdnderungen. Fuhrungskrafte begleiten aktiv.
— Veranderung erméglichen

5. Personlichkeitsentwicklung nutzen

Konstruktive Konfliktlésung térdert Selbstretlexion und soziale Kompetenz.

— Individuelles und gemeinsames Lernen starken

6. Umsetzung & Nachverfolgung

Lésungen werden umgesetzt und spater reflektiert - um Ruckfalle zu vermeiden.

— Langfristige Konfliktklarung sichern
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Instrumente

Fuhrungskrafte und Teams kénnen auf verschiedene Werkzeuge zur Konfliktbewaltigung zurtckgreifen:

Konflikigesprach (Ziel- oder Klarungsgesprach): Ein strukturiertes Gesprach zwischen den
Konfliktparteien - moderiert durch eine Fuhrungskraft oder neutrale Person. Es dient dazu, Standpunkte offen
darzustellen, Hintergrinde zu klaren und gemeinsam Lésungen zu erarbeiten. Wichtig ist eine
wertschdtzende Gesprachsfiuhrung mit klaren Gesprachsregeln.

Moderation: Eine neutrale dritte Person (z. B. Fihrungskraft, Teamleiter oder externer Moderator) unterstiitzt
den Austausch zwischen den Beteiligten, sorgt fur Struktur und achtet auf faire Redeanteile. Besonders
hilfreich bei Gruppenkonflikten.

Mediation: Ein professionell ausgebildeter Mediator begleitet die Konfliktparteien durch einen klaren
Prozess, bei dem selbst erarbeitete Lésungen im Vordergrund stehen. Mediation wird vor allem bei
tieferliegenden oder eskalierten Konflikten eingesetzt.

Feedback-Instrumente: z.B. regelmaBige Feedbackgesprache, 360-Grad-Feedback oder strukturierte
Rickmeldemethoden im Team. Diese férdern frihzeitige Klarung von Unstimmigkeiten und starken die
Konfliktkultur.

Supervision oder Coaching: Externe Begleitung durch Supervisoren oder Coaches kann helfen,
festgetahrene Dynamiken zu reflektieren und alternative Lésungswege zu entwickeln - besonders in
Fihrungs- oder Teamkonflikten.

Einfiihrung Konflikimanagementsystem:
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Widerstande entstehen haufig in Konflikten und Veranderungsprozessen - sie zeigen Unsicherheit oder
Eigeninteressen und bieten Chancen tir konstruktive Entwicklung.

Zentrale Hebel zur Uberwindung von Widerstanden:

1. Transparenz

Mitarbeitende akzeptieren Veranderungen und Entscheidungen eher, wenn sie nachvollziehen kénnen, was
passiert, warum es passiert und wer betroffen ist.

— Offene Kommunikation ist die Grundlage fir Vertrauen.

2. Plausibilitat

MaBnahmen und Entscheidungen missen logisch und sachlich begrindbar sein. Nur wenn sie als sinnvoll
und nachvollziehbar erlebt werden, entsteht Akzeptanz.

— Die Verdnderung muss im Alltag greitbar und verstandlich sein.

3. Partizipation

Widerstand nimmt deutlich ab, wenn Mitarbeitende in Entscheidungsprozesse eingebunden werden. Wer
mitgestalten darf, zeigt héhere Bereitschaft zur Umsetzung.

— Beteiligung schafft Mitverantwortung.

4. Identifikation

Verdnderungen werden besser angenommen, wenn Mitarbeitende sich mit dem Ziel, der MaBnahme oder
dem Unternehmen persénlich verbunden tuhlen.

— Das "Warum" muss emotional wie sachlich tberzeugen.
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Der amerikanische Psychologe Bruce W. Tuckman entwickelte 1965 ein Modell zur
Entwicklung von Gruppen. Es beschreibt, wie sich Teams typischerweise vom ersten
Kennenlernen Gber die Zusammenarbeit bis hin zur Autlésung entwickeln.
Urspringlich umtasste das Modell vier Phasen, spater wurde es um eine funfte

Phase erganzt.

Die funf Phasen der Gruppenentwicklung:
1. Forming - Orientierungsphase (,Hoflichkeitsphase®)
e Erste Kontakte entstehen, die Gruppe tindet sich
* Mitglieder sind unsicher, abwartend und hétlich
e Rollen, Ziele und Erwartungen noch unklar
Typische Fragen:
e Wer sind die anderen?
e Was wird von mir erwartet?
Typisches Verhalten:
e Vorsichtig, abtastend, freundlich
Rolle der Fiihrung:
e Orientierung geben
o Ziele, Autgaben und Strukturen klaren



Gruppen-
phasen

Q

Landers Training

www.landers-training.de

2. Storming - Konfliktphase (,,Machtkamptfphase®)
e Erste Spannungen und Konflikte treten auf
o Unterschiedliche Meinungen, Werte und Arbeitsstile werden sichtbar
e Konflikte um Rollen, Zustandigkeiten und Einfluss
Risiken:
e Cliquenbildung
e Rickzug einzelner Teammitglieder
Rolle der Fiihrung:
e Konflikte moderieren
e Klarung foérdern
e Konflikte zulassen und konstruktiv bearbeiten

3. Norming - Organisationsphase (,,Regelbildungsphase®)
e Entwicklung gemeinsamer Regeln, Werte und Umgangsformen
e Vertrauen innerhalb der Gruppe wachst
Merkmale:
* Klare Rollenverteilung
e Verbesserte Kommunikation
e Entstehendes Teamgetihl
Rolle der Fihrung: Unterstitzen, Selbstorganisation térdern
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4. Pertorming - Leistungsphase (,,Arbeitsphase”)
o Effiziente, zielgerichtete und kooperative Zusammenarbeit
o Starken der Teammitglieder werden genutzt
e Synergieeftekte entstehen
Merkmale:
e Hohe Produktivitat und Motivation
e Konstruktiver Umgang mit Problemen
e Weitgehend selbststandiges Arbeiten
Rolle der Fuhrung: Zurtickhaltend und coachend, Fokus auf Zielerreichung und
Ergebnissicherung

5. Adjourning - Auflésungsphase (, Trennungsphase”)
o Aufgabe ist ertillt, Projekt endet oder Team wird autgeldst
Merkmale:
e Emotionen wie Stolz, Wehmut oder Unsicherheit
e Retlexion der Zusammenarbeit
Rolle der Fiihrung: Leistungen wiirdigen, Abschlussgesprache fithren, Ubergange
gestalten

— Teams durchlaufen typische Entwicklungsphasen, erfolgreiche Fihrung passt
sich jeder Phase an.
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1. Morphologischer Kasten:

Der morphologische Kasten ist eine systematische Technik zur Kombination von
Lésungsansatzen. Alle moglichen Losungsparameter werden tabellarisch dargestellt und
kombiniert.

« Anwendung: Komplexe technische oder strategische Fragestellungen.

* Vorteil: Strukturiert, klar visualisiert.

Unsere ndchste Reise

Wie Bus Auto Flug
Wohin EU Mexiko Deutschland
Unterkunft Zelt Hotel Airbnb
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2. 6-3-5 Methode:

Bei dieser Methode entwickeln 6 Personen jeweils 3 Ideen und geben sie 5-mal weiter. Jeder
Teilnehmer baut auf den Vorschlagen der anderen auf.
« Anwendung: Gruppenarbeit zur [deentfindung.
* Vorteil: Férdert Teamarbeit und Vieltalt an Ideen.

3. Brainstorming:

Diese bekannte Methode dient dazu, mdglichst viele Ideen in kurzer Zeit zu sammeln. Teilnehmer
auBern frei ihre Gedanken, ohne dass diese sofort bewertet werden.
* Anwendung: Erste Ideensammlung fiur Projekte oder Probleme.
* Vorteil: Schnelle Generierung von Ideen.

4. Brainwriting:

Eine Alternative zum Brainstorming, bei der Ideen schriftlich festgehalten werden. Teilnehmer arbeiten
parallel, was leise und fokussiertes Arbeiten erméglicht.
« Anwendung: Situationen, in denen Einzelarbeit bevorzugt wird.
* Vorteil: Mehr Fokus und gleichmaBige Teilnahme.
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Die drei Rollen der Walt-Disney-Methode
1. Der Traumer (Dreamer)
Diese Rolle denkt frei, ohne Grenzen oder Einschrankungen. Alles ist méglich.

=] Ziel: Viele neue und kreative Ideen entwickeln, ohne sie direkt zu bewerten.
Beispielhafte Fragen:

e Was ware das Beste, was wir erreichen kénnten?
e Was ware, wenn alles méglich ware?
e Welche verriickten Ideen fallen uns ein?

2. Der Realist (Realist)

Der Realist pruft, wie die ldeen umsetzbar sind. Er denkt |6sungsorientiert und praktisch.

] Ziel: Konkrete Plane entwickeln, wie eine Idee in der Realitat umgesetzt werden kann.
Fragen kénnten sein:

e Wie kdnnen wir das tatsachlich umsetzen?

e Was brauchen wir dafiur (Ressourcen, Zeit, Team)?
e Welche Schritte sind notwendig?

3. Der Kritiker (Kritiker)

Der Kritiker analysiert die Ideen sachlich und konstruktiv, um Schwachen zu erkennen.

] Ziel: Risiken und Probleme identifizieren, um die Idee zu verbessern.
Mégliche Fragen:

e Wo liegen die Schwachstellen?
e Was kdnnte schiefgehen?

e Was missen wir bedenken, bevor wir starten?
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	Schätzverfahren  Das Schätzverfahren basiert auf der Erfahrung von Führungskräften oder Personalverantwortlichen. Sie schätzen, wie viele Mitarbeitende nötig sind – ohne mathematische Berechnung.
	Vorteile: Schnell, einfach, keine großen Daten nötig; Besonders in kleinen Unternehmen praktikabel Nachteile: Subjektiv und ungenau; Kaum überprüfbar, nicht für langfristige Planung geeignet Beispiel: Die Teamleitung schätzt auf Basis der bisherigen Jahre, dass in der Urlaubszeit 2 zusätzliche Aushilfen benötigt werden.
	Kennzahlenmethode Hier wird der Personalbedarf mithilfe betrieblicher Kennzahlen ermittelt. Grundlage ist die Beziehung zwischen Leistungsmenge und Mitarbeitendenzahl.
	Formel: Personalbedarf = geplante Leistung / Leistung pro MA
	Vorteile: Schnell und einfach berechenbar; Ideal bei wiederkehrenden, standardisierten Tätigkeiten Nachteile: Nur sinnvoll bei stabilen Prozessen und Aufgaben; Vergangenheitsbezogen, keine Berücksichtigung von Änderungen Beispiel: Ein Mitarbeiter schafft 100 Aufträge im Monat. Für das nächste Jahr sind 1.200 Aufträge/Monat geplant. 1.200 / 100 = 12 Mitarbeitende erforderlich

	Stellenplan methode
	Anhand des Organigrams
	Ermittlung quantitativer Personalbedarf, Stellenzahl und Stellenart
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	Berechnung/ Folgen
	www.landers-training.de
	Abbau der Stellen
	➖ Negativer Nettopersonalbedarf - wenn Überdeckung vorliegt:
	Versetzungen oder interne Umbesetzungen
	Arbeitszeitverkürzung, Teilzeitangebote
	Altersteilzeit, Vorruhestand
	ggf. Trennungsmanagement (sozialverträglicher Personalabbau)

	Aufbau der Stellen
	➕ Positiver Nettopersonalbedarf - wenn Unterdeckung vorliegt:
	Rekrutierung neuer Mitarbeitender
	Ausbildung/Qualifizierung
	Arbeitgeberattraktivität steigern (Employer Branding)
	ggf. Einsatz von Zeitarbeit, Digitalisierung zur Entlastung

	Stellenplanmethode
	Hier wird der Personalbedarf aus dem Soll-Stellenplan (zukünftige Organisation) abgeleitet und mit dem Ist-Personalbestand verglichen. Statt auf Produktivität oder Arbeitszeit zu setzen (wie bei der Kennzahlen- oder Arbeitszeitmethode), schaut man hier auf die geplante Aufbauorganisation des Unternehmens.
	Das Ziel ist es, durch einen Soll-Ist-Vergleich zu erkennen:
	Wie viele Stellen in Zukunft besetzt sein sollen (Bruttopersonalbedarf / Soll-Zustand)
	Wie viele Mitarbeitende vorraussichtlich zur Verfügung stehen (fortgeschriebener Personalbestand / Ist-Zustand)
	Welche personelle Lücke daraus entsteht (Nettopersonalbedarf, → Über- oder Unterdeckung)
	Vorgehen:
	Bruttopersonalbedarf (SOLL) → Wie viele Stellen sind laut künftiger Organisationsstruktur geplant?
	Fortgeschriebener Personalbestand (IST) → Wie viele Mitarbeitende stehen unter Berücksichtigung von Abgängen/Zugängen voraussichtlich zur Verfügung?
	Nettopersonalbedarf = SOLL - IST
	Maßnahme: → Ergibt sich eine Unterdeckung, muss Personal beschafft werden
	→ Überdeckung:Versetzungen, Teilzeitmodelle oder ggf. Personalabbau
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	Vorteile:
	Sehr anschauliches, strukturiertes Verfahren
	Planungssicherheit, insbesondere bei organisatorischen Veränderungen
	Grundlage für gezielte Personalmaßnahmen
	Nachteile:
	Nur sinnvoll, wenn ein aktueller und geplanter Stellenplan vorhanden ist
	Qualitative Anforderungen (z. B. Kompetenzen, Fachwissen) werden nicht automatisch berücksichtigt
	Beispiel:  In einer neuen Abteilung sollen 10 Stellen besetzt werden. Derzeit sind nur 6 MA verfügbar. 10 (SOLL) – 6 (IST) = 4 MA Personalbedarf
	Typische Einsatzbereiche:
	Bei Reorganisationen oder neuen Abteilungen
	In der mittel- und langfristigen Personalplanung
	Wenn ein Unternehmen einen klaren Organigramm-/Stellenstrukturplan verfolgt
	Als Grundlage für interne und externe Stellenausschreibungen
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	Leiharbeit
	Überstundenabbau
	Ausstellung der Zeitarbeit
	Kurzarbeit
	Teilzeit / Arbeitszeitreduktion
	Versetzungen
	Jobsharing
	Keine Nachbesetzung der Stellen
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	Befristete Verträge auslaufen lassen
	Altersteilzeit / Vorruhestand
	keine Übernahme Auszubildender
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	Personalbeschaffung (intern/extern)
	Personalmarketing
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	Ausgangssituation: Ihr Unternehmen plant im Rahmen einer strategischen Neuausrichtung zweierlei Veränderungen:
	In der Logistikabteilung liegt ein Personalüberhang von 10 Mitarbeitenden vor.
	Zeitgleich wird im Bereich Digitalisierung ein Personalaufbau von 8 Stellen angestrebt.
	Zusätzlich soll innerhalb der nächsten 12 Monate eine neue Produktlinie eingeführt werden, deren Umsetzung weiteren Personalbedarf mit sich bringt.
	a) Nennen Sie vier sozialverträgliche Maßnahmen, um den Personalüberhang in der Logistikabteilung zu reduzieren. b) Erläutern Sie drei geeignete Maßnahmen, um den geplanten Personalaufbau im Bereich Digitalisierung umzusetzen. c) Beschreiben Sie, welche Schritte der Personalplanung im Hinblick auf die Einführung der neuen Produktlinie notwendig sind. d) Nennen Sie drei mögliche Maßnahmen, wie das Unternehmen auf eine festgestellte Personalunterdeckungreagieren kann.

	Aufgabe
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	a) Sozialverträglicher Stellenabbau z.B.:
	Altersteilzeit / Vorruhestand
	Aufhebungsverträge mit Abfindung
	Versetzungen in andere Bereiche
	Nichtverlängerung befristeter Verträge
	b) Stellenaufbau im Digitalbereich
	Personalmarketing & Employer Branding → Aufbau einer attraktiven Arbeitgebermarke zur Gewinnung digitaler Fachkräfte.
	Active Sourcing / Social Recruiting → Direkte Ansprache potenzieller Kandidat:innen über soziale Netzwerke.
	Interne Weiterbildung / Qualifizierung → Entwicklung eigener Mitarbeitender zu digitalen Fachkräften.

	Lösung
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	c) Personalplanung für neue Produktlinie
	Ermittlung des Personalbedarfs → Welche Qualifikationen und wie viele Mitarbeitende werden für die neue Produktlinie benötigt?
	Abgleich mit dem aktuellen (fortgeschriebenen) Personalbestand → Gibt es intern bereits geeignete Mitarbeitende?
	Analyse der Lücke zwischen Bedarf und Bestand:
	→ Ergibt sich eine Personalunterdeckung = Nettopersonalbedarf
	→ Formel: Bruttopersonalbedarf – fortgeschriebener Personalbestand = Nettopersonalbedarf
	d) Reaktion auf Personalunterdeckung
	Interne Stellenausschreibungen / Qualifizierung
	Externe Rekrutierung (z. B. über Jobportale, Personalvermittler)
	Stellenausschreibungen & Talent Pools aktivieren
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	Prüfungsaufgabe: Strategien der Personalbeschaffung
	Situationsbeschreibung: Die FreshPro GmbH, ein Unternehmen in der Lebensmittelindustrie, sucht nach effektiven Strategien zur Rekrutierung und Bindung qualifizierter Fachkräfte. Die Geschäftsleitung möchte interne und externe Personalbeschaffungsmethoden prüfen, um den Fachkräftebedarf zu decken und eine langfristige Perspektive für Mitarbeitende zu schaffen. Dabei sollen auch alternative Wege berücksichtigt werden, um eine größere Bandbreite an Bewerbenden anzusprechen.
	Teilaufgabe a) (6 Punkte)
	Nennen Sie je zwei Vor- und Nachteile der internen und externen Personalbeschaffung und gehen Sie auf Herausforderungen und Potenziale ein.
	Teilaufgabe b) (6 Punkte)
	Beschreiben Sie drei interne Maßnahmen, die die FreshPro GmbH nutzen könnte, um Fachkräfte aus den eigenen Reihen zu entwickeln. Geben Sie für jede Maßnahme ein Beispiel und erklären Sie, wie sie den Fachkräftebedarf langfristig unterstützt.
	Teilaufgabe c) (3 Punkte)
	Schlagen Sie zwei alternative Wege zur externen Personalgewinnung vor, die über klassische Stellenausschreibungen hinausgehen, und begründen Sie, warum diese Ansätze sinnvoll für die FreshPro GmbH sein könnten.

	Aufgabe
	www.landers-training.de
	a) Vor- und Nachteile der internen und externen Personalbeschaffung Interne Personalbeschaffung  • Vorteile:  1. Mitarbeiter kennen bereits die Unternehmenskultur und Abläufe, was die Einarbeitungszeit reduziert.  2. Kosteneffizienter als die externe Beschaffung, da keine teuren Rekrutierungsprozesse notwendig sind.  • Nachteile:  1. Potenzielles Konfliktpotenzial unter Mitarbeitenden bei Beförderungen.  2. Die Auswahl ist auf die bestehenden Mitarbeitenden beschränkt, was die Innovationskraft einschränken könnte.
	Externe Personalbeschaffung  • Vorteile:  1. Frische Ideen und neue Perspektiven können ins Unternehmen gebracht werden.  2. Größere Auswahl an qualifizierten Bewerbenden, die spezifische Anforderungen erfüllen können.  • Nachteile:  1. Höhere Kosten für Rekrutierung und Onboarding.  2. Risiko der Fehlbesetzung, da externe Kandidaten das Unternehmen nicht kennen.
	Herausforderungen und Potenziale: Die FreshPro GmbH sollte abwägen, ob sie kurzfristig Positionen besetzen oder langfristig die Entwicklung von Mitarbeitenden fördern möchte. Eine gute Kombination beider Strategien erhöht Flexibilität und Attraktivität als Arbeitgeber.

	Aufgabe
	Lösung
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	b) Interne Maßnahmen zur Entwicklung von Fachkräften
	1. Fort- und Weiterbildungsprogramme:  • Beispiel: Einführung eines Schulungsprogramms zur Qualifikation in Produktionsmanagement.  • Langfristige Unterstützung: Ermöglicht Mitarbeitenden, sich beruflich weiterzuentwickeln und qualifizierte Positionen intern zu besetzen.  2. Mentoring-Programme:  • Beispiel: Erfahrene Führungskräfte begleiten Nachwuchskräfte und teilen ihr Wissen.  • Langfristige Unterstützung: Fördert gezielte Entwicklung und Bindung von Talenten durch individuelle Betreuung.  3. Job-Rotation:  • Beispiel: Mitarbeitende wechseln temporär in andere Abteilungen, um neue Kompetenzen zu erwerben.  • Langfristige Unterstützung: Stärkt die Vielseitigkeit der Mitarbeitenden und erhöht deren Flexibilität.
	c) Alternative Wege zur externen Personalgewinnung  1. Active Sourcing:  • Begründung: Durch direkte Ansprache auf Plattformen wie LinkedIn kann FreshPro gezielt Fachkräfte finden, die den Anforderungen entsprechen. Dies spart Zeit und erhöht die Erfolgsquote.  2. Employer Branding durch Social Media:  • Begründung: Mit einem authentischen Arbeitgeberauftritt auf Plattformen wie Instagram und TikTok spricht FreshPro eine jüngere Zielgruppe an, die sonst möglicherweise nicht erreicht wird. Dies stärkt die Attraktivität des Unternehmens.
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	Hofstede entwickelte ein Modell mit sechs Kulturdimensionen, um kulturelle Unterschiede zwischen Ländern vergleichbar zu machen. Diese beeinflussen maßgeblich Zusammenarbeit, Führung, Kommunikation und Motivation in internationalen Teams.
	Die sechs Kulturdimensionen nach Hofstede: 1. Machtdistanz (Power Distance) → Wie stark wird Hierarchie akzeptiert? Hohe Machtdistanz = autoritärer Führungsstil; niedrige = flache Hierarchien, Mitbestimmung 2. Individualismus vs. Kollektivismus → Zählt eher das Individuum oder die Gruppe? Individualistisch: Eigenverantwortung, Selbstverwirklichung Kollektivistisch: Gruppendenken, Loyalität, Harmonie 3. Maskulinität vs. Femininität → Welche Werte dominieren? Maskulin: Leistung, Wettbewerb, Erfolg Feminin: Zusammenarbeit, Fürsorge, Lebensqualität

	Erklärung
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	4. Unsicherheitsvermeidung (Uncertainty Avoidance) → Wie gehen Menschen mit Unsicherheit und Veränderungen um? Hohe Unsicherheitsvermeidung: Regeln, Sicherheit, klare Strukturen Niedrige: Offenheit für Neues, Flexibilität 5. Langfrist- vs. Kurzfristorientierung → Denken und handeln Menschen eher langfristig oder kurzfristig? Langfristig: Ausdauer, Sparsamkeit, Zukunftsplanung Kurzfristig: Tradition, sofortige Ergebnisse, Gegenwartsorientierung 6. Nachgiebigkeit vs. Beherrschung (Indulgence vs. Restraint) → Dürfen Menschen ihren Bedürfnissen nachgehen? Nachgiebig: Lebensfreude, Genuss, Freiräume Beherrscht: Disziplin, Pflichtgefühl, Zurückhaltung
	Wer mit internationalen Teams arbeitet oder im Ausland führt, muss kulturelle Unterschiede verstehen und respektieren. Das Modell hilft, Missverständnisse zu vermeiden, den richtigen Führungsstil zu wählen und die Zusammenarbeit gezielter zu gestalten.
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	Das Cafeteria-System – Flexible Benefits für Mitarbeiter
	Das Cafeteria-System ist ein moderner Ansatz im Employer Branding, bei dem Mitarbeiter aus einem Angebot individueller Benefits wählen können. Es sorgt für Flexibilität, steigert die Zufriedenheit und stärkt die Arbeitgebermarke.
	Die Mitarbeiter können Leistungen auswählen, die zu ihrer Lebenssituation passen – daher der Name, inspiriert von einer Speisekarte.
	Typische Benefits:
	• Finanzielles: Zuschüsse zur Altersvorsorge, Boni, Essensgutscheine  • Gesundheit: Fitnessangebote, Gesundheitsprogramme, Wellness  • Work-Life-Balance: Flexible Arbeitszeiten, zusätzliche Urlaubstage  • Weiterbildung: Fachkurse, Seminare, Sprachkurse
	Warum ist das Cafeteria-System so wichtig?
	• Es bietet Individualität, indem es auf die persönlichen Bedürfnisse der Mitarbeiter eingeht.  • Es fördert die Mitarbeiterbindung und senkt die Fluktuation.  • Es stärkt das Employer Branding, da es die Attraktivität des Unternehmens erhöht.
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	Der Arbeitsmarkt steht vor strukturellen Veränderungen, die langfristige Auswirkungen auf Unternehmen und deren Personalplanung haben. Wichtige Herausforderungen dabei sind: Demografischer Wandel Die Bevölkerung altert, die geburtenstarken Jahrgänge gehen in Rente, während weniger junge Menschen nachkommen. Folge: Fachkräftemangel, Wissensverlust durch ausscheidende Mitarbeitende, verstärkter Wettbewerb um junge Talente. Zunahme von Studierenden Immer mehr junge Menschen entscheiden sich für ein Studium statt für eine duale Ausbildung. Folge: Weniger Bewerber für Ausbildungsberufe, Engpässe in handwerklichen und gewerblich-technischen Bereichen. Sinkende Geburtenrate Seit Jahrzehnten werden weniger Kinder geboren. Folge: Die Zahl der Schulabgänger nimmt ab, was langfristig zu weniger Arbeitskräften führt. Steigende Lebenserwartung Die Menschen leben immer länger und bleiben auch länger im Erwerbsleben. Folge: Unternehmen müssen altersgerechte Arbeitsplätze schaffen, Gesundheitsmanagement fördern und den Wissenstransfer sichern.
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	Fachkräftemangel
	Besonders in Handwerk, Pflege, IT und technischen Berufen
	Ursache: Kombination aus demografischem Wandel und rückläufigem Ausbildungsinteresse
	Unternehmen müssen verstärkt ausbilden, qualifizieren und Fachkräfte halten

	Globalisierung & Migration
	Chancen durch internationale Fachkräfte
	Gleichzeitig Herausforderungen bei Integration, Sprache und kultureller Vielfalt
	Notwendig: interkulturelle Kompetenz, klare Einarbeitungskonzepte

	Digitalisierung & Automatisierung
	Wegfall einfacher Tätigkeiten, gleichzeitig Bedarf an digitalen Kompetenzen
	Arbeitsplätze wandeln sich – neue Berufsbilder entstehen
	Weiterbildung & lebenslanges Lernen werden entscheidend

	Wertewandel und neue Ansprüche
	Jüngere Generationen legen mehr Wert auf Work-Life-Balance, Sinnhaftigkeit, Flexibilität und Mitgestaltung
	Arbeitgeberattraktivität wird wichtiger (Stichwort: Employer Branding)
	Diese Entwicklungen erfordern eine vorausschauende Personalpolitik: gezielte Ausbildung, lebenslanges Lernen, flexible Arbeitsmodelle und Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung werden immer wichtiger.
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	Das KOALA-Prinzip ist ein strukturiertes Modell, das in fünf Phasen unterteilt ist und häufig in der Beratung, im Coaching oder in der Projektarbeit eingesetzt wird. Es hilft, systematisch und zielgerichtet vorzugehen, um Probleme zu analysieren und Lösungen zu entwickeln. Hier sind die fünf Phasen des KOALA-Prinzips:
	1. Kontaktphase: In dieser ersten Phase wird der erste Kontakt mit dem Klienten oder dem Team hergestellt. Hier geht es darum, eine vertrauensvolle Basis zu schaffen und erste Informationen auszutauschen. Diese Phase ist wichtig, um die Bedürfnisse und Erwartungen der Beteiligten zu klären.  2. Orientierungsphase: In dieser Phase werden Ziele definiert und der Rahmen des Projekts oder der Beratung abgesteckt. Die Beteiligten orientieren sich, klären offene Fragen und schaffen einen Überblick über die zu bearbeitenden Themen.  3. Analysephase: Hier wird das Problem oder die Situation detailliert analysiert. Es werden Ursachen, Zusammenhänge und bestehende Ressourcen identifiziert, um ein genaues Bild der Ausgangslage zu erhalten. Die Analysephase legt die Basis für die Entwicklung von Lösungsansätzen.  4. Lösungsphase: Basierend auf der Analyse werden konkrete Lösungen entwickelt und bewertet. Diese Phase konzentriert sich darauf, realistische und umsetzbare Strategien zu finden, die das Problem effektiv angehen und die definierten Ziele erreichen.  5. Abschlussphase: In der letzten Phase wird der Prozess reflektiert und die Ergebnisse gesichert. Es erfolgt eine Zusammenfassung der erreichten Ergebnisse, und es werden eventuell notwendige nächste Schritte geplant. Diese Phase stellt sicher, dass die Ziele erreicht wurden und alle Beteiligten zufrieden sind.
	Das KOALA-Prinzip sorgt durch diese klar strukturierten Phasen dafür, dass ein Problem systematisch und effizient gelöst werden kann, und hilft dabei, den Überblick zu behalten und strukturiert vorzugehen.
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	Warum wird der Onboarding Prozess für Unternehmen immer wichtiger?
	Beispiel: Onboarding-Prozess für Auszubildende
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	Strukturelle Veränderungen:
	Veränderungen der Aufbauorganisation eines Unternehmens.
	z.B. Einführung einer neuen Abteilungsstruktur, Zusammenlegung oder Auflösung von Bereichen, Veränderung von Hierarchieebenen
	Prozessuale Veränderungen:
	Anpassungen oder Neugestaltung von Arbeits- und Geschäftsprozessen.
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	Die fünf Phasen der Gruppenentwicklung:
	1. Forming – Orientierungsphase („Höflichkeitsphase“)
	2. Storming – Konfliktphase („Machtkampfphase“)
	3. Norming – Organisationsphase („Regelbildungsphase“)
	4. Performing – Leistungsphase („Arbeitsphase“)
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	1. Morphologischer Kasten:
	Der morphologische Kasten ist eine systematische Technik zur Kombination von Lösungsansätzen. Alle möglichen Lösungsparameter werden tabellarisch dargestellt und kombiniert.  • Anwendung: Komplexe technische oder strategische Fragestellungen.  • Vorteil: Strukturiert, klar visualisiert.
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