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Strategisch Mitarbeiter:innen für das Unternehmen gewinnen und halten

Als attraktiver Arbeitgeber im Wettbewerb bestehen
Wenn ab September 2022 Mitarbeitende durch die Tarif-

pflicht vergleichbarer bezahlt werden, fällt im Wettbewerb 

um Köpfe der Faktor eines besseren Gehalts weg. Arbeit-

geber brauchen Strategien, wie sie Personal für sich ge-

winnen können. 

Von Daniel Beckers und Roman Tillmann

Köln // Die kürzlich mit dem Gesund-
heitsversorgungsweiterentwick-
lungsgesetz verabschiedete nächste 
Stufe der Pflegereform sieht unter an-
derem vor, dass Versorgungsverträge 
ab September 2022 nur noch mit Pfle-
geeinrichtungen abgeschlossen wer-
den dürfen, die ihre Mitarbeiter:innen 
im Pflege- und Betreuungsdienst 
nach tarifvertraglichen Regelungen 
vergüten. In Zukunft wird also nicht 
nur besser, sondern – unabhängig 
vom Arbeitgeber – auch vergleich-
barer bezahlt. 

Dies hat zur Folge, dass sich Be-
treiber unter den neuen Rahmen-
bedingungen kaum noch über die 
Zahlung eines besseren Gehalts von 
ihren Mitbewerbern abheben kön-
nen. Der bereits heute intensive 
Wettbewerb um die knappe „Res-
source Mensch“ wird so noch einmal 
erheblich verschärft und es rücken 
zwangsläufig andere Themen stär-
ker in den Fokus, über die zukünf-
tig die entscheidenden Mehrwerte 
gegenüber den Mitbewerbern eta-
bliert werden müssen. Arbeitgeber 
sollten so schnell wie möglich mit 
einem strategischen Entwicklungs-
prozess zur Steigerung ihrer Attrak-
tivität starten. Nur so kann unter 
diesen nochmals erschwerten Rah-
menbedingungen frühzeitig eine 
Positionierung erarbeitet werden, 
die nachhaltig die entscheidenden 
Vorteile im Wettbewerb um neue 
Mitarbeiter:innen sichert. Wir ha-
ben die wichtigsten Praxistipps für 
eine erfolgreiche Fachkräftesiche-
rung unter den neuen Rahmenbe-
dingungen zusammengestellt:

1.	 Bauen Sie eine Arbeitgeber-
marke auf, die zu Ihnen passt!

Die Basis für eine erfolgreiche Fach-
kräftesicherung ist der Aufbau ei-
ner Arbeitgebermarke. Diese sollte 
für Sie maßgeschneidert sein und im 
Einklang mit Ihrer Unternehmens-
marke, Personalstrategie sowie Un-

ternehmenskultur stehen. Finden 
Sie im Entwicklungsprozess heraus, 
was Sie als Arbeitgeber ausmacht 
und Sie positiv von Ihren Konkurren-
ten abhebt. Dabei sollten Sie darauf 
achten, die Marke von innen nach 
außen aufzubauen, sie also zunächst 
mit Führungskräften sowie internen 
Markenbotschaftern zu erarbeiten 
und in der eigenen Organisation be-
kannt zu machen, und sie erst wenn 
das Fundament in der eigenen Orga-
nisation aufgebaut wurde, in die Öf-
fentlichkeit zu bringen.

2.	 Passen Sie alle Bereiche des Per-
sonalmanagements auf Ihre 
neue AG-Marke an!

Eine Arbeitgebermarke ist nur dann 
erfolgreich, wenn Bewerber:innen 
bzw. neue Mitarbeiter:innen die 
versprochenen Mehrwerte und das 
positive Image vom ersten Kontakt 
an konsequent in der Organisation 
erleben können. Hierzu ist es erfor-
derlich, auch das Personalmanage-
ment auf die neue Ausrichtung hin 
anzupassen. Für deren Verbesse-
rung werden eine Vielzahl von Kon-
zepten und Maßnahmen zu entwi-
ckeln sein. Beispiele hierfür: 
ee Personalgewinnung: Konzept zur 

Berufsorientierung, Auftritte auf 
Jobmessen, Werbekampagnen 
für Berufseinsteiger

ee Personalbindung: verlässliche 
Dienstplanung, professioneller 
Einarbeitungsprozess, Angebote 
zur Gesundheitsförderung, Bene-
fits für Mitarbeiter wie Job-Rad, 
vergünstigte Mittagessen, Kin-
derbetreuungszuschuss

ee Personalentwicklung: indivi-
duelle Karriereplanung sowie 
Fort- und Weiterbildungsmög-
lichkeiten, Führungskräfte-Ent-
wicklungs-Programme, struktu-
rierte Mitarbeitergespräche

 
Überprüfen und optimieren Sie Ihre 
heutigen Prozesse und entdecken 
Sie neue Potenziale, denn auch de-
ren (Neu)Ausrichtung kann im Wett-

bewerb entscheidend sein. Dem Be-
werbungsprozess kommt dabei 
eine besondere Bedeutung zu, er 
sollte eine schnelle Entscheidungs-
findung ermöglichen und eine hohe 
Professionalität nach außen zei-
gen. Manchmal ist es die besonders 
freundliche Kommunikation mit 
Bewerber:innen oder eine kreative 
Rückmeldung, die Sie zum neuen Ar-
beitgeber machen kann oder nicht. 
Vielleicht ist es aber auch ein beson-
deres Konzept, das den entscheiden-
den Unterschied ausmacht.

3.	 Kommunizieren Sie nur echte 
Mehrwerte und nutzen Sie die 
passenden Kanäle!

In der Außendarstellung sollten Sie 
gezielt Mehrwerte kommunizieren, 
die Sie auch wirklich von der Konkur-
renz abheben, also keine üblichen 
Standards, wie z. B. „Bezahlung nach 
Tarif“. Nutzen Sie in der Kommuni-
kation nur echte Benefits, wie die 
im vorherigen Praxistipp beispiel-
haft benannten. Finden Sie hierzu 
die passenden Kommunikationska-
näle, auf denen Sie die ins Auge ge-
fasste Zielgruppe auch tatsächlich 
erreichen. Stellen Sie dabei bewusst 
alte Kanäle, wie z. B. Print-Medien, 
auf den Prüfstand. Erheben Sie, wel-

che Anzahl und Qualität an Bewer-
bungen sie auf einem bestimmten 
Kanal generieren können und geben 
Sie neuen, wie z. B. Internet-Jobbör-
sen oder Social Media, eine Chance. 

4.	 Erhöhen Sie die Fokussierung 
auf die Mitarbeiter:innen 
und seien Sie ein Arbeitgeber, 
bei dem man gerne arbeiten 
möchte! 

Sie sollten umfassend dafür Sorge 
tragen, dass Sie ein Arbeitgeber 
sind, bei dem man gerne arbeiten 
möchte. Dies erreichen Sie insbe-
sondere durch eine moderne, ver-
trauensvolle und transparente 
Führungs- und Kommunikations-
kultur, die eine hohe Identifikation 
mit dem Unternehmen schafft. 
Lt. aktuellen Studien akzeptieren 
Mitarbeiter:innen bereitwillig ein 
geringeres Gehalt, wenn Sie gerne 
für ihren Arbeitgeber tätig sind. 
Aber auch die Rahmenbedingun-
gen des Arbeitsplatzes können der 
ausschlaggebende Faktor im Wett-
bewerb sein, wie z. B. eine verläss-
liche Dienstplanung in der Pflege. 
Insgesamt gilt: Der Aufwand zur 
Bindung von Mitarbeiter:innen ist 
erfahrungsgemäß deutlich geringer, 
als der zu deren Gewinnung. 

5.	 Bleiben Sie offen für Verände-
rungen und Herausforderun-
gen, denn sie bieten immer 
auch neue Chancen!

Wenn Sie die vorangegangenen Pra-
xistipps erfolgreich umsetzen, haben 
Sie das Fundament für eine nachhal-
tige Fachkräftesicherung in der Zu-
kunft gelegt. 

Trotzdem bleibt es wichtig, sich 
regelmäßig selbst auf den Prüfstand 
zu stellen und offen für Veränderun-
gen sowie neue Herausforderungen 
zu sein. Nur so kann die Anpassung 
an sich stetig verändernde Rahmen-
bedingungen immer wieder gelingen 
und der hart erarbeitete Vorsprung 
gegenüber den Mitbewerbern lang-
fristig gesichert werden. 

ee Daniel Beckers, Diplom-Betriebs-
wirt, Seniorberater und Ge-
schäftsbereichsleiter Altenhilfe 
bei der rosenbaum nagy Unter-
nehmensberatung GmbH, E-Mail: 
beckers@rosenbaum-nagy.de.

ee Roman Tillman, Diplom-Kauf-
mann, Geschäftsführender 
Partner bei der rosenbaum nagy 
unternehmensberatung GmbH, 
E-Mail:  
tillmann@rosenbaum-nagy.de. 

Die Grafik gibt einen Überblick über die wichtigsten Bausteine für eine erfolgreiche Fachkräftesicherung.� Grafik: rosenbaum nagy
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Devap zur zusätzlichen Milliardenzahlung an die Pflegeversicherung

Ungleichgewicht von Wirtschafts- und Pflegebereich
Berlin // Mit deutlicher Kritik hat der 
Deutsche Evangelische Verband für 
Altenarbeit und Pflege (Devap) auf 
die kurzfristige Finanzspritze des 
Bundes in Höhe von 1 Milliarde Euro 
für die Pflegeversicherung reagiert. 
„Es ist nicht länger hinnehmbar, dass 
der einzige Bereich, der die coronabe-
dingten Mehraufwendungen seit Be-
ginn der Pandemie aus der eigenen 
Tasche zahlen muss, die Pflege ist“, 
so Wilfried Wesemann, Vorsitzender 
des Devap, in einer Pressemitteilung.

„Die pandemiebedingten zusätz-
lichen Kosten werden in allen ande-
ren Wirtschafts- und Gesundheitsbe-
reichen als gesamtgesellschaftliche 
Kosten betrachtet und als Steuer-
zuschuss finanziert, der den Bun-

deshaushalt verschuldet. Nur in der 
Pflege fallen diese zusätzlichen Kos-
ten in die gesetzlichen Zuständigkei-
ten im SGB XI und werden somit von 
der Pflegeversicherung getragen.“ 
Mittlerweile seien die Reserven der 
Pflegekassen deshalb aufgebraucht. 
Durch eine einmalige Zahlung soll 
eine sonst drohende Zahlungsunfä-
higkeit vermieden und der Beitrags-
satz in diesem Jahr konstant gehal-
ten werden. 

„Diese Summe reicht nicht aus, 
um die tatsächlich entstandenen 
zusätzlichen Kosten durch die Pan-
demie zu kompensieren“, so Wese-
mann weiter. „Zudem darf die feh-
lende Refinanzierung jetzt nicht zu 
einem Reformstau führen. Dringend 

notwendige Zukunftsentwicklungen 
sind zeitnah auf den Weg zu bringen, 
um gleichwertige Lebensverhält-
nisse für hilfs- und pflegebedürftige 
Menschen in Deutschland zu schaf-
fen und die Pflegeversicherung zu-
kunftsfest weiterzuentwickeln.“ 

Der Idee, den Pflegevorsor-
gefonds aufzulösen, um das Un-
gleichgewicht in der Finanzierung 
der coronabedingten Mehrauf-
wendungen querzufinanzieren, er-
teilte Wesemann eine Abfuhr: „Das 
Geld ist zweckgebunden für die ge-
burtenstarken Jahrgänge ab 2035. 
Eine Auflösung würde die finanzi-
elle Schieflage in der Pflegeversiche-
rung nur verzögern, aber nicht lang-
fristig lösen.“� (ck)

Appell der Diakonie zum Welthospiztag

Interkulturelle Hospizarbeit stärken 
Berlin // Zum Welthospiztag am 9. 
Oktober appellierte die Diakonie 
Deutschland, die kultursensible Hos-
piz- und Palliativarbeit weiter zu stär-
ken. Es bestehe in Deutschland er-
heblicher Nachholbedarf. Es werde 
Aufgabe der kommenden Bundes-
regierung sein, die Rahmenbedin-
gungen dafür zu verbessern. „Jeder 
Mensch muss sicher sein, am Ende 
seines Lebens gut umsorgt zu wer-
den – unabhängig von der kultu-
rellen Herkunft, Weltanschauung, 
Religion, dem sozialen Status oder 
Bildungsgrad“, sagte Diakonie-Prä-
sident Ulrich Lilie. Hospizliche und 
palliative Angebote stehen zwar je-
dem Menschen offen, sie erreichten 
aber bei Weitem nicht alle, heißt es 

in einer Mitteilung. Interkulturelle 
Kompetenz in der Hospizarbeit ge-
höre gefördert. Weder sprachliche 
oder kulturelle Barrieren noch Ängste 
dürften Menschen davon abhalten, 
an ihrem Lebensende Hilfe in An-
spruch zu nehmen. Lilie verweist auf 
erste Erfolge, wie das Modell-Projekt 
‚Brückenbauer:innen Palliative Care‘ 
(s. a. CAREkonkret 27/2021) der Dia-
konischen Werke Berlin-Stadtmitte 
und Köln, wie eine kultursensible 
Hospiz- und Palliativarbeit gelingen 
kann. Durch Sprach- und Kulturmitt-
lung unterstützen die Mitarbeiten-
den „brückenbauend“ Menschen mit 
Migrationshintergrund und Fach-
kräfte der Hospiz- und Palliativarbeit; 
brueckenbauerinnen.de.� (ck)
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