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Die Klausur besteht aus 5 Aufgaben, von denen alle zu I6sen sind.

Ihnen stehen 120 Minuten fur die Losung zur Verfigung. Die maximal erreichbare Punktzahl
mussen mindestens 50

betragt

100 Punkte.

Gesamtpunktzahl erzielt werden.
Lassen Sie 1/3 Rand fur die Korrekturen und schreiben Sie unbedingt leserlich.
Denken Sie an Name und Matrikelnummer auf den von Ihnen benutzten Losungsblattern.

Bearbeitungszeit:

Anzahl der Aufgaben:

Hochstpunktzahil:

zulassige Hilfsmittel:

120 Minuten

5
100
keine

Zum Bestehen der

Klausur

Bewertungsschliissel

% der

Aufgabe 1 2 3 4 5 insg.

max. erreichbare Punkte 16 21 23 18 22 100
Notenspiegel

Note 1,0 1,3 1,7 2,0 23 2,7 3,0 33 3,7 40 50

notw. Punkte 100-95 | 94,5-90 | 89,5-85 | 84,5-80 | 79,5-75 | 74,5-70 | 69,5-65 | 64,5-60 | 59,5-55 | 54,5-50 | 49,5-0
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Aufgabe 1: Personalanpassung 16 Punkte

Eine Vielzahl von Einrichtungen des Gesundheitswesens sind derzeit aus Kostengriinden gezwun-

gen, Personal abzubauen.

a) Welche 3 grundsétzlichen Formen der Personalanpassung stehen einer Personalabteilung zur 6 Punkte
Verfligung, wenn auf betriebsbedingte Kiindigungen verzichtet werden soll?

b) Stellen Sie anhand eines praktischen Beispiels aus Ihrem Berufsalltag dar, welche Maknahmen 10 Punkte
der Personalanpassung Sie bei stark schwankendem Arbeitsanfall ergreifen wiirden.

Aufgabe 2: Personaleinsatzplanung 21 Punkte

Als Flihrungskraft ist die Pflegedienstleitung fir die Erstellung des Dienstplanes zur Sicherung eines
ordnungsméRigen Ablaufs eines Krankenhauses oder einer Altenpflegeeinrichtung verantwortlich.

a) Die Funktionen eines Dienstplanes werden in finf Punkten zusammengefasst. Nennen Sie drei 6 Punkte
wesentliche Funktionspunkte.
b) Flexible Arbeit und Arbeitszeitmodelle werden zunehmend von Mitarbeitern von Gesundheits- 15 Punkte

einrichtungen gefordert. Nennen Sie jeweils zwei Vorteile fiur die Beschéaftigten und den Arbeit-
geber. Beziehen Sie zu den von lhnen genannten Vorteilen kritisch Stellung aus Sicht Ihres be-
ruflichen Alltags.

Aufgabe 3: Personal-Controlling 23 Punkte

Das Personal-Controlling soll fir das optimale Verhaltnis von Personalaufwand zu Personalleis-

tung unter Berlcksichtigung derzeitiger und zukinftiger Entwicklungen auch fir Unternehmungen

des Gesundheitswesens verantwortlich zeichnen.

a) Nennen Sie stichwortartig 4 Bereiche bzw. Ansatzpunkte zur effektiven Nutzung von Mitarbei- 8 Punkte
terpotenzialen, die sich mit Hilfe eines Personal-Controllings steuern und optimieren lassen.

b) Grenzen Sie die Zielsetzungen der strategischen, taktischen und operativen Ebene im Rahmen 15 Punkte
des Personal-Controllings anhand von kurzen Beispielen voneinander ab.

Aufgabe 4: Fort- und Weiterbildung 18 Punkte

In der Fort- und Weiterbildung ist der Einsatz eines Assessment-Centers eine von mehreren mogli-
chen Methoden. Ein Assessment-Center ist eine vielschichtige, gleichzeitige Beurteilung mehrerer
Teilnehmer durch mehrere Beobachter unter Einsatz verschiedener Beurteilungsmethoden.

a) Welche Ubung_en gehdren Ublicherweise zu einem Assessment-Center? 8 Punkte
Nennen Sie 8 Ubungen. )
b) Skizzieren Sie in Kurzform 2 Ubungen fiir ein Assessment-Center aus dem Personalwesen. 10 Punkte

Aufgabe 5: Teamentwicklung 22 Punkte

Eine erfolgreiche Teamentwicklung ist fiir Unternehmen des Gesundheitsbereichs unabdingbar.
Hierzu sind entsprechende Prinzipien zu entwickeln.

a) Wie verlauft typischerweise die Entwicklung eines Teams. Erlautern Sie hierzu auch die Beg- 12 Punkte
riffe Forming — Storming - Norming — Performing.
b) Eine TeamentwicklungsmaRnahme muss griindlich geplant werden. Fassen Sie notwendige 10 Punkte

Fragestellungen zur Vorbereitung einer Teamentwicklungsmafnahme in Form einer Checkliste
zusammen. Stellen Sie 5 notwendig zu klarende Fragen zusammen.
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Um grétmogliche Gerechtigkeit zu erreichen, ist nachfolgend zu jeder Aufgabe eine Musterlésung
inklusive der Verteilung der Punkte auf Teilaufgaben zu finden. Natirlich ist es unmdglich, jede
denkbare Losung anzugeben. Stollen Sie bei der Korrektur auf eine andere als die als richtig
angegebene Losung, ist eine entsprechende Punktzahl zu vergeben. Richtige Gedanken und
Lésungsansatze sollten positiv bewertet werden.

Sind in der Musterlésung die Punkte fir eine Teilaufgabe summarisch angegeben, so ist die Ver-
teilung dieser Punkte auf Teilldsungen dem Korrektor Giberlassen.

50 % der insgesamt zu erreichenden Punktzahl (hier also 50 Punkte von 100 mdglichen) reichen
aus, um die Klausur erfolgreich zu bestehen.

Die differenzierte Bewertung in Noten nehmen Sie nach folgendem Bewertungsschema vor:

Bewertungsschliissel

Aufgabe 1 2 3 4 5 insg.

max. erreichbare Punkte 16 21 23 18 22 100
Notenspiegel

Note 1,0 1,3 1,7 2,0 2,3 2,7 3,0 3,3 3,7 4,0 5,0

notw. Punkte 100-95 | 94,5-90 | 89,5-85 | 84,5-80 | 79,5-75 | 74,5-70 | 69,5-65 | 64,5-60 | 59,5-55 | 54,5-50 | 49,5-0

Die korrigierten Arbeiten reichen Sie bitte spatestens bis zum

21.06.2005

bei Ihrem Studienzentrum ein. Dies muss personlich oder per Einschreiben erfolgen. Der Abgabe-
termin ist unbedingt einzuhalten. Sollte sich aus vorher nicht absehbaren Griinden eine Termin-
Uberschreitung abzeichnen, so bitten wir Sie, dies unverziglich lhrem Studienzentrum anzuzeigen.
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Losung Aufgabe 1 (SB 1, S. 35ff)

16 Punkte

a) MaBnahmen der Personalanpassung:

Qualitative AnpassungsmaBnahmen
Quantitative Anpassungsmalnahmen
Unternehmungs- und personalpolitische MalRnahmen

Alternative Einteilung:

MaRnahmen der zeitlichen Anpassung
MaRnahmen der quantitativen Anpassung
MaBnahmen der qualitativen Anpassung

b) Personalanpassungsmafnahmen:

Die Beschreibung der MaBnahmen muss klar erkennen lassen, dass sie im Sinne des Un-
ternehmens zielfiihrend sind und den stark schwankenden Arbeitsanfall requlieren helfen.
Welche Malinahmen im Einzelnen gewéhlt werden, héngt vom jeweiligen Praxisbeispiel ab.

6 Punkte
je 2 Punkte

10 Punkte

Losung Aufgabe 2 (SB 2, S. 26ff und 34f)

21 Punkte

a) Funktionen eines Dienstplanes:

Urkunde im Bereich des Arbeitszeitnachweises

Regelinstrument fir den Anwesenheitsnachweis der beteiligten Mitarbeiter
Regelinstrument fur Qualitatssicherung und Qualitatskontrolle
Berechnungsgrundlage fiir Zahlungsanspriiche und Urlaubsanspriiche
Kontrollinstrument fiir die Durchsetzung des éffentlich-rechtlichen Arbeitsschutzes

b) Flexible Arbeit und Arbeitszeitmodelle:
Vorteile flexibler Arbeitszeiten fiir die Beschéftigten (KELM 2002, S. 196):

,Anpassung der Lage der Arbeitszeit an individuelle BedUrfnisse,

Erweiterung der Verfligungsmdglichkeiten Uber die eigene Arbeitszeit,
Anpassung der Arbeitszeit an den individuellen Lebensrhythmus,

Verringerung von Verkehrsproblemen durch Anpassung der Arbeitszeit an die Ver-
kehrslage,

Anpassung der Arbeitszeit an unterschiedliche Lebensphasen (Kindererziehung),
Vereinbarkeit von Familie und Beruf,

verstetigtes Einkommen,

Integration von Randbelegschaften,

Freiraum fiir Fort- und Weiterbildung,

mehr Mdglichkeiten ehrenamtlicher Tatigkeiten,

Steigerung der Arbeitszufriedenheit.”

Vorteile flexibler Arbeitszeit fur den Arbeitgeber (KELM 2002, S. 196):

.Bessere Ausnutzung der Betriebsanlagen,

Abbau von Uberstundenzuschlégen,

Erh6hung der Arbeitsmotivation,

héhere Bindung der Beschaftigten an das Unternehmen,
besseres Betriebsklima,

bessere Position auf dem Arbeitsmarkt,

Anpassung des Personalstandes an die Auslastung,
langere Bindung von Erfahrung und Wissen und besserer Austausch zwischen den
Generationen (Altersteilzeit),

Erh6hung der Qualifikation,

Steigerung der Produktivitat,

Steigerung der Qualitat.”

max. 6 Punkte
je 2 Punkte

max. 15 Punkte
je Vorteilsnen-
nung 2 Punkte

kritische
Stellungnahme
7 Punkte
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Die Stellungnahme darf nicht nur in der Beschreibung von Vorteilen bestehen, sondern
muss eine eigensténdige Reflexion darstellen.

L8sung Aufgabe 3 (SB 3, S. 38ff)

23 Punkte

a) Notwendigkeit fiir Personal-Controlling
Vier Bereiche lassen sich fiir eine effektivere Nutzung der Mitarbeiter-Potentiale identifizie-
ren, um immer bessere Ergebnisse flir das Unternehmen zu erzielen: Wie die Organisation

b)

ihren Personalbedarf plant, realisiert, flir die Rlickkopplung kontinuierlicher Verbesse-
rungen sorgt und zur Weiterqualifizierung ermutigt;

ihre Personalentwicklung mittels Standards und Zielen fiir eine Orientierung und Weiter-
qualifizierung der Mitarbeiter tatsachlich gestaltet;

die fachliche und persénliche Kompetenz ihrer Mitarbeiter tatsachlich auf geeignete
Weise nachhélt;

die Personalentwicklung ihrer Fihrungskrafte mittels entsprechender Standards und
Ziele formalisiert.

Strategische, taktische und operative Ebene
In den aufgefiihrten Beispielen miissen die nachfolgenden allgemeinen Aspekte enthalten
sein.

Strategische Ebene

Die DGFP filhrt auf inrer Website www.dgfp.de aus: ,Strategisches Personalcontrolling
ist eine Unterstlitzungsfunktion des strategischen (Personal-) Managements. Es dient
dem Aufbau und der Nutzung von Human Ressourcen zur Sicherung der Erreichung der
strategischen Unternehmensziele.“ Dazu muss es solche strategischen Ziele erst einmal
geben.

Esist —so SCHOLZ (2000, S. 336) — eine ,unternehmensinduzierte Arbeitsstrategie® zu
entwickeln. Diese ,verlangt vom planenden Unternehmen eine Analyse und eine auf die
Unternehmensstrategie abgestimmte Gestaltung der strategischen Potentiale, Barrieren
und Bewegungen im externen/internen Arbeitsmarkt.“ Diese in geeigneter Weise zu pla-
nen und zu Gberwachen, ist Sache des strategischen Personal-Controllings.

Taktische Ebene

,Die taktische Ebene betrifft vor allem das Personalmarketing.” Ein zielfihrendes Perso-
nalmarketing ist nach SCHoLz (2000, S. 417) die ,bewusste und zielgerichtete Anwen-
dung personalpolitischer Instrumente zur Akquisition von zukinftigen und Motivation von
gegenwartigen Mitarbeitern” und hat sicherzustellen, geeignete Mitarbeiter zu finden und
zu halten. Dazu sollte man sich als ,bester Arbeitgeber” profilieren.
Gesundheitseinrichtungen miissen vor allem bei ihren Schilissel-Mitarbeitern und -
Mitarbeitergruppen, also bei Arzten und Pflegekraften, die Motivation starken und eine
ggf. verschiittete Motivation wiederherstellen. Sie haben geeignete Mainahmen zu er-
greifen, die erforderlichen talentierten und engagierten Mitarbeiter — z. B. durch entspre-
chende Fordermalinahmen — zu akquirieren. Das bedarf eines ,konsequenten Umset-
zens des Marketinggedankens im Personalbereich” (SCHOLZ). Schon weil dies bisher in
Gesundheitseinrichtungen recht ungewohnt sein diirfte, empfiehlt sich einhergehend
damit die Einrichtung einer zeitgleichen Planung und Uberwachung mit Hilfe eines takti-
schen Personal-Controllings.

Operative Ebene

,Die operative Ebene der Personalveranderung befasst sich mit einzelfallbezogenen
Veranderungsmalnahmen. Hier steht der konkrete Arbeitsplatz und/oder der konkrete
Mitarbeiter im Mittelpunkt der Betrachtung.” (SCHOLZ 2000, S. 455)

Zu beachten ist:

Die Einzelaufgaben der
Personalbeschaffung (nach vorhergehender sorgféltiger Personalbedarfsermittlung)
Personalentwicklung (im Sinne einer systematischen ,Liickenfiillung” des Delta zwi-

8 Punkte
je Bereich
2 Punkte

15 Punkte

5 Punkte

5 Punkte

5 Punkte
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schen Anforderungs- und Féahigkeitsprofil)
Personalfreisetzung (z. B. infolge eines unausweichlichen &u8eren Drucks durch
Gesetzgeber und/oder Krankenkassen)
sind einschlielich der in diesem Zusammenhang zu beachtenden rechtlichen Aspekte
liblicherweise nicht Gegenstand des Personal-Controllings.

Losung Aufgabe 4 (SB 4, S. 28ff)

18 Punkte

a) Ubungen in einem Assessment-Center
Selbstprasentation,

Gruppendiskussion (geflihrt/ungefihrt),
Interview,

Vortrag,

Rollenspiel (Mitarbeitergesprach, Konflikigesprach),
Planspiel,

Postkorbiibung,

Aufsatz schreiben,

Test,

Selbst- Fremdeinschatzung,

Pausen,

Schlussrunde.

b) Kurzbeschreibung von Ubungen in einem Assessment-Center

max. 8 Punkte
je Ubung
1 Punkt

max. 10 Punkte

Die nachfolgenden Ubungen stellen Beispiele fiir Kurzbeschreibungen dar. Es kénnen auch je Ubung
andere Ubungen ausgewahit und beschrieben werden. 5 Punkte
Selbstprasentation: Diese Einstiegsiibung dient dazu, sich kennen zu lernen. Hier kdnnen
bereits entscheidende Weichenstellungen firr das gesamte Assessment Center vorgenommen
werden. Kandidaten kdnnen sich einen Uberzeugungsbonus erarbeiten, der auf die nachfol-
genden Ubungen ausstrahlt.
Aufgabe: Stellen Sie sich vor!
Vorbereitungszeit. 3 — 5 Minuten
Durchfiihrung: 10 Minuten
Wichtig: Bei der Instruktion gut zu horen; Medieneinsatz nutzen — nicht bei Adam und Eva
anfangen, den roten Faden in Ihrem Leben aufzeigen, deutlich machen, welchen Stellenwert
Ihr Beruf hat!
Mégliche Leitfragen:

o Was machen Sie zur Zeit? Heben Sie dabei hervor, was davon fir die jetzige Tétig-

keit wichtig ist.
o Erlautern Sie lhre berufliche Entwicklung. Was hat Sie qualifiziert fiir die anstehende
Position?

Achten Sie auf eine aktive Darstellung. Zeigen Sie ein individuelles Profil. Achten Sie auf Ihre
Loyalitat Ihrem jetzigen oder friiheren Arbeitgeber gegentiber.
In der Gruppendiskussion werden vielfaltige Anforderungen an Sie gestellt. Sie missen sich
ein Thema erschliefen kdnnen, die wesentlichen Faktoren herausstellen, andere tberzeugen
kénnen, fremden Argumenten gegenuber offen sein und diese in Ihre Argumentationsstruktur
integrieren konnen, auf Ihre Kérpersprache achten, und auch auf Konflikte — und eventuell zur
Losung dieser beitragen. (PUTTJER/SCHNIERDA 2001)
Ablauf: Hier gibt es zwei gangige Varianten. Zum einen wird lhnen ein Thema vorgegeben,
dass Sie in einem Zeitrahmen diskutieren missen.
Beispiel:

o Entwickeln Sie eine Strategie zur Einfiihrung der DRG’s im Krankenhaus.
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e  Kultur im Krankenhaus? Mdglichkeiten und Grenzen.
o Personalengpass fiir die Pflege — Wie bekomme ich Pflegepersonal in ein Land-
krankenhaus?

In der zweiten Variante wird lhnen kein Thema vorgegeben. Entweder Sie bekommen eine
Anzahl Themen zur Auswahl und missen sich entscheiden oder aber es gibt keine Themen-
auswahl und Sie missen sich in der Gruppe einigen.
Ziel: Selbstdarstellung — nicht das Abwerten der anderen Teilnehmer
Was kommt bei den Beobachtern fiir gewbhnlich gut an?
Hinarbeiten auf eine gemeinsame Lésung; Ubernehmen Sie die Moderatorenrolle. Wichtig
dabei: Behalten Sie die Zeit im Auge, die ist in der Ubung wie im realen Arbeitsalltag eine
knappe Ressource.
Hilfreiche Strategien/Gespréchstechniken:

e Zusammenfassungen geben
mit Namen anreden
Konflikte entschérfen
auf Einhaltung von Regeln hinweisen
vermitteln bei Stockungen

Vortrége: In dieser Ubung tritt der Teilnehmer als Einzelner vor die Gruppe. Daher wird filr
viele diese Situation als besonders stressig erlebt. Sie miissen nicht nur das Thema darstellen,
sondern auch sich. Der Einsatz von Medien ist sinnvoll und wird von den Beobachtern meis-
tens positiv bewertet. Gleichzeitig kommt dadurch Bewegung ins Spiel, der im Umgang mit
Nervositét helfen kann.
Ablauf: Es wird Ihnen ein Thema vorgegeben. Sie haben zwischen 10-30 Minuten Zeit, einen
Vortrag von circa 10-20 Minuten vorzubereiten.
Themen kénnten sein:

e Der Vorstand des Krankenhauses wird 60 Jahre. Halten Sie eine Laudatio!

o Werden die neuen Medien das Krankenhaus der Zukunft verandern oder sogar re-

volutionieren?
e Skizieren Sie ein Personalentwicklungssystem mit dem Sie die Mitarbeiterfluktuation
verringern und die Mitarbeitermotivation erhéhen wollen.

Hinweise zur Vorbereitung

. Uberlegen Sie sich, wer die Zuhorer sind. Was wollen diese horen?

e  Strukturieren Sie das Themal!
Suchen Sie Argumente dafiir wie dagegen.
Halten Sie Blickkontak!
Atmen nicht vergessen!
Manchmal gibt es auch sogenannte Stressvortrage. Hier bekommen Sie eine kurze Vorberei-
tungs- und Redezeit. Wenn dem so ist, ist es wahrscheinlich, dass Sie aus der Zuhdrerschaft
sehr haufig unterbrochen werden. Die gestellten Fragen sollen Sie aus der Ruhe und dem
emotionalen Gleichgewicht bringen. Das Motto hier — nicht aus der Ruhe bringen lassen.

Die Postkorbiibung: Diese Ubung ist wohl die bekannteste Ubung aus dem Assessment
Center.
Die Meinung Uber Sinn und Zweck der Ubung sind allerdings sehr extrem. Die Einen meinen,
diese Ubung ist ein Muss fir jedes Assessment Center die Anderen meinen, die Inhalte haben
mit der Realitat nichts zu tun.
Ziel der Ubung ist es festzustellen, wie ausgepragt:

o |hre analytischen Fahigkeiten,

o |hre Fahigkeiten im Umgang mit komplexen Sachverhalten,

¢ |hre Entscheidungsfreude,

o |hre Delegationsfahigkeit,
in einer emotional angespannten Situation ist.
Ablauf: Sie bekommen eine kurze Situationsbeschreibung, wer Sie sind und wo Sie arbeiten,
wie Ihr Unternehmen aufgebaut ist (Organigramm). Dann kdnnte z. B. |hr erster Arbeitstag
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nach einem dreiwéchigem Urlaub simuliert werden. Sie sollen lhre Ablage abarbeiten und die
entsprechenden Schritte einleiten und schriftlich begriinden.

Hinweise:
e Lesen Sie sich immer erst alle Notizen durch. Fiir gewdhnlich gibt es Terminiber-
schneidungen.
e Legen Sie einen Kalender an, falls keiner auf Ihrem Schreibtisch liegt.
o Normalerweise gilt: Berufliches geht vor Privatem!
e Schreiben Sie leserlich.
o Delegieren Sie — das zeigt u. a. auch lhre Fiihrungsqualitat.

Die Pausen: Wartezeit wird manchmal bewusst eingeplant — und gegen die Erwartung vieler
als Beobachtungszeit genutzt. Das heil’t, auch hier arbeiten die Beobachter! Kommunizieren
Sie, suchen Sie Kontakt zu anderen Teilnehmern oder auch zu den Beobachtern. Wenn fiir die
ausgeschriebene Stelle Kommunikation und Flexibilitat wichtig ist, dann kénnen Sie das hier
gleich zeigen! Es gibt natlrlich auch tatsachliche beobachtungsfreie Pausen, die entsprechend
angeklndigt werden sollten.

Losung Aufgabe 5 (SB 9, S. 36ff)

22 Punkte

a) Typischer Verlauf fiir die Entwicklung eines Teams
Die Entwicklung kann sowohl in Form einer kommentierten Grafik wie auch als Begriffsbe-
schreibung dargestellt werden.

Kennlernphase _ Kon_tinuierliche
o Weiterentwicklung des Teams
Einfiihren von
Regeln

|

Zeitverlauf

,,Positionierung“ einzelner|
Teilnehmer

Y Forming | Storming ;| Norming Performing

o Die Phase des Formings:
Eine Gruppe ,formiert* sich hier. Die Phase entsteht zu Beginn des ersten Treffens
der Teilnehmer. Man ,beschnuppert” sich: Die BegriiRung, ggf. das Suchen eines
(geeigneten) Platzes und die ersten, zum Teil vorsichtigen Nennungen von Beitrdgen
charakterisieren diese Phase.

o Die Phase des Stormings:
Wie der Begriff schon ahnen [&sst, wird es hier ,stirmisch®. Die Teilnehmer beginnen
sich zu positionieren: Es wird verscharfter diskutiert als in der Formingphase, es tau-
chen Reibereien und deutlicher formulierte Meinungsverschiedenheiten auf. Die Pha-
se verlauft zeitweise unstrukturiert. Auffallig in dieser Phase ist, dass die Beitrage der
Teilnehmer haufig mit ,ja, aber ...“ beginnen.

o Die Phase des Normings:
Nach der ,stiirmischen” Phase beginnen die Teilnehmer, Regeln fiir die Zusammen-

12 Punkte

12 Punkte flr
vollstandig kom-
mentierte Grafik
bzw. alternativ je
3 Punkte pro
Phasen-
beschreibung
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arbeit aufzustellen. Diese Regeln miissen nicht immer in schriftlicher Form erarbeitet
worden sein. Vielmehr handelt es sich um ,heimliche“ Regeln, die vielleicht mit ,stillen
Vereinbarungen® oder Erkenntnissen (,s0 geht es nicht weiter ...“) vergleichbar sind.
Die Phase des Performings:

Jetzt hat die Gruppe sich (endlich) ,gefunden® und kann beginnen, konstruktiv zu-
sammen zu arbeiten sowie ergebnis- und lésungsorientiert zu denken und zu han-
deln. Reibereien auf der Beziehungsebene tauchen hier deutlich geringer auf, als in
der Storming-Phase. Wenn sie auftreten, sind sie schnell I6sbar und bringen die
Gruppe voran.

b) Checkliste zur Vorbereitung einer TeamentwicklungsmaRnahme:

Welches Ziel soll mit einer Teamentwicklungsmalnahme erreicht werden?

Wie viel Zeit soll fir die Teamentwicklungsmafinahme in Anspruch genommen wer-
den? (4 Stunden, 3 Tage oder ein Jahr)?

Welche Ausgestaltungsform soll die Teamentwicklungsmafinahme haben (Gruppen-
Coaching, Seminar oder kontinuierlicher Prozess)?

Wie sollen die Ergebnisse der Teamentwicklungsmalnahme behandelt werden?
(Verschwiegenheitspflicht etc.)?

Wer fiihrt die Mainahme durch (Eruierung geeigneter Beratungen, Institute etc.)?
Wer soll an der Teamentwicklungsmafnahme teilnehmen, wer nicht?

Gibt es Schnittstellen, die einzubeziehen sind?

Mit welchen Methoden soll gearbeitet werden? Gibt es weitere einzubeziehende Ex-
perten, soll eine Mitarbeiterbefragung vorher durchgefiihrt werden, sollen OQutdoore-
lemente mit einflieRen?

Wer muss von diesem Vorhaben noch informiert bzw. darin einbezogen werden?

max. 10 Punkte
je Frage
2 Punkte
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