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Personalprozesse optimieren

Die neue Personalbemessung dndert die Personalstruktur grundlegend. Der Personalbedarf und die
Fachkraftquote werden fiir jede Einrichtung individuell anhand der jeweiligen Pflegegradstruktur ermittelt.
Es wird ein Mehrbedarf an Pflegepersonal geben, vor allem in den einzelnen Qualifikationsstufen.

Die zweite Folge der vierteiligen Reihe zur Personalbemessung thematisiert die Personalgewinnung.

Das Gesundheitsversorgungsweiter-
entwicklungsgesetz (GVWG) hat die
Rahmenbedingungen der Pflegebranche
bereits mit Einflihrung der Tarifpflicht
(9 72 Abs. 3ff. SGB XI) in der Pflege und
Betreuung grundlegend verdndert. Mit
Umsetzung der neuen Personalbemes-
sung in vollstationaren Einrichtungen
(§ 113 ¢ SGB XI) folgt ab dem 1. Juli 2023
nun der ndchste und zugleich letzte
Reformschritt, der - je nach Bundesland
und Einrichtung unterschiedlich groRe
- Verdnderungen in der Zusammen-
setzung und Menge des Pflege- und
Betreuungspersonals zur Folge haben
wird. Um den zukiinftigen Anforderun-
gen gerecht zu werden, bedarf es sehr
kurzfristig Strategien und Lésungen,
wie die zusdtzlichen Mitarbeiter:innen
qualifiziert bzw. gewonnen werden
kdnnen.
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Losung: Wie bereits im ersten Artikel
dieser Serie beschrieben, dndert sich
mit der Einfithrung der neuen Perso-
nalbemessung nach § 113¢ SGB X1 (Pe-
BeM) die Personalstruktur in der stati-
onidren Pflege grundlegend. Denn: Ab
dem 1. Juli 2023 wird nach Hilfskraft-
personal ohne Ausbildung, Hilfskraft-
personal mit einjdhriger Ausbildung
und Fachkraftpersonal unterschie-
den, wobei jede dieser Gruppen eige-
ne, pflegegradabhingig unterschiedlich
Personalschliissel zugeordnet sind. So-
mit werden der Personalbedarf und die
Fachkraftquote fiir jede Einrichtung in-
dividuell anhand der jeweiligen Pflege-
gradstruktur ermittelt. Je nach Bun-
desland und Einrichtung kann dies zu
erheblichen Veridnderungen im Ver-
gleich zur heutigen Zusammensetzung
und Menge des Pflege- und Betreuungs-
personals fithren.

Um nun kurzfristig das weitere Vor-
gehen zur Erfiillung der zukiinftigen
Anforderungen planen und umsetzen

zu konnen, sollten zunichst die einrich-

tungsindividuellen Auswirkungen iden-

tifiziert werden. Hierzu dienen folgen-
de Leitfragen:

o Wie setzt sich das Pflege- und Betreu-
ungspersonal in der jeweiligen Ein-
richtung ab Juli 2023 zusammen: Wie
viele Vollzeitstellen an Fachkraftper-
sonal, Hilfskraftpersonal mit einjdh-
riger Ausbildung sowie Hilfskraft-
personal ohne Ausbildung miissen
vorgehalten werden?

o Welche Abweichungen gibt es zur
heutigen Personalstruktur: Wie hoch
ist der Bedarf an zusitzlichen Kréaf-
ten in den einzelnen Qualifikationen?

In zahlreichen Bundesldndern wird
die neue Personalbemessung eine star-
ke bis sehr starke Ausweitung der Per-
sonalmenge, vor allem bei den Nicht-
Fachkriften (bis zu 50 Prozent), bewir-
ken. Die Verdnderungen im Bereich
der Fachkrifte werden dagegen in den
meisten Einrichtungen nicht so deutlich
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o Basis aller weiteren Schritte ist die Ermittlung der konkreten Bedarfe durch
Abgleich der aktuellen und zukiinftigen Personalzusammensetzung.

o Einfachste Mdglichkeit zur Deckung der Mehrbedarfe ist die Aufstockung
der Stellenumfénge der Bestandsmitarbeitenden.

o Erfolgsrezept fiir die erfolgreiche Personalgewinnung und -bindung ist die
Entwicklung und Umsetzung einer ganzheitlichen Strategie.

o Der Aufbau einer attraktiven Arbeitgebermarke schafft die Grundvoraus-
setzungen fiir die Wahrnehmung als attraktiver Arbeitgeber. Hier wird die
positive Abhebung von den Mitbewerbern konkret geplant und umgesetzt.

o Die Neuausrichtung des Personalmanagements schafft die Grundvoraus-
setzungen dafiir, dass die Arbeitgebermarke auch im Alltag erlebbar ist.

ausfallen. Um die Gruppe der einjih-
rig-ausgebildeten Krifte wird wohl der
grofite Wettbewerb entstehen und es
konnte zu einem Engpass kommen, da
diese Kréfte in den meisten Einrichtun-
gen bislang in nur sehr geringer Anzahl
vorhanden sind. Erschwerend kommt
hinzu, dass die Gesamtzahl der Pflege-
hilfskréafte mit der bendtigten einjéhri-
gen Ausbildung auf dem Personalmarkt
vergleichsweise gering ist, da es nach
bisheriger Systematik keine Rolle spiel-
te, ob Hilfskrifte liber eine solche Aus-
bildung verfiigen oder nicht.

Hinsichtlich der Deckung der Perso-
nalmehrbedarfe gilt, dass tiberall dort,
wo Mehrbedarfe in den einzelnen Qua-
lifikationsstufen nicht durch ein einfa-
ches Aufstocken bisheriger Teilzeitstel-
len gelost werden konnen, Mitarbei-
tende entweder qualifiziert oder neu
gewonnen werden miissen. Das Prob-
lem bei der Qualifikation: Organisa-
tionen, die bis heute keine Qualifika-
tionsmafBnahmen angesto3en haben,
werden es zeitlich nicht mehr schaffen,
eine ausreichende Anzahl an einjahrig-
ausgebildeten Pfleghilfskréften auszu-
bilden. Somit verbleibt in vielen Féllen
nur die Option der Gewinnung neuer
Kréfte. Doch wie kann es gelingen, sich
im Kampf um eine solch knappe Res-
source gegen die Mitbewerber durch-
zusetzen? Insbesondere auch vor dem
Hintergrund, dass mit der Einfithrung
der Tarifpflicht das Gehalt als elemen-
tarer Unterscheidungsfaktor nahezu
entfallen ist.
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Es kommt es auf die richtige Strate-
gie an. Wer erfolgreich Personal ge-
winnen und es dauerhaft an sich bin-
den mochte, sollte geplant vorgehen
und sich dem Thema ganzheitlich wid-
men. In Zeiten, in denen das Moneté-
re nicht mehr der alles entscheidende

Faktor ist, miissen andere Mittel und

Wege gefunden werden, um sich posi-

tiv von den Mitbewerbern abzuheben.

Hierzu hat rosenbaum nagy einen An-

satz entwickelt, der auf zwei zentralen

Handlungsstriangen beruht:

1. Entwicklung einer passgenau zuge-
schnittenen Arbeitgebermarke (Em-
ployer Brand), die im Einklang mit
der Unternehmensmarke, Personal-
strategie und Fiithrungskultur steht.

2.(Neu)Ausrichtung aller Bereiche des
Personalmanagements durch Opti-
mierung der bestehenden Prozesse
sowie die Identifizierung und Ver-
wirklichung neuer Potenziale.

Beim Prozess der Arbeitgebermarken-
bildung geht es zunédchst darum, die
Stirken der eigenen Organisation he-
rauszuarbeiten und mit den dabei ge-
wonnenen Erkenntnissen eine authen-
tische Arbeitgebermarke aufzubauen.
Dabei werden die zentralen Herausfor-
derungen in den Bereichen Personalge-
winnung, -bindung und -entwicklung
identifiziert und darauf basierend ein
Zielbild entwickelt, wie zukiinftig die
positive Abhebung von Mitbewerbern
gelingen kann. Dies kann etwa ein spe-
zielles Konzept zur Betrieblichen Ge-

sundheitsforderung oder zum genera-
tioneniibergreifenden Arbeiten, ein
MafBinahmenpaket zur Verbesserung
der Work-Life-Balance oder auch ein
attraktives Angebot an Corporate Be-
nefits sein. Im néichsten Schritt werden
dann konkrete MaBBnahmen zur Perso-
nalgewinnung und -bindung erarbeitet
und umgesetzt.

Im zweiten Handlungsstrang werden
zeitgleich die Bereiche des Personalma-
nagements neu ausgerichtet. Konkret
bedeutet dies, dass Prozesse, wie z.B.
der Einstellungsprozess, das Onboar-
ding oder auch die Personalentwick-
lung optimiert werden. Ziel ist es, die
neue Arbeitgebermarke — moglichst ab
dem ersten Kontakt —auch in der Reali-
tit positiv erlebbar zu machen. Schlie$3-
lich gibt es nichts Schlimmeres, als ei-
nen neuen Mitarbeitenden zu gewin-
nen, diesen aber bereits nach kurzer
Zeit wieder zu verlieren, weil es etwa
im Rahmen der Einarbeitung nicht ge-
lungen ist, ihn oder sie erfolgreich in
die Arbeitsabldufe einzuarbeiten und
menschlich zu integrieren.

Einfach zusammengefasst: Grund-
voraussetzung, um erfolgreich Perso-
nal gewinnen und binden zu kénnen ist,
dass die potenziellen neuen Mitarbei-
tenden die Organisation als attraktiven
Arbeitgeber wahrnehmen. Dariiber hi-
naus sollte nach innen und auflen klar
erkennbar sein, welche Mehrwerte im
Vergleich zu anderen Arbeitgebern ge-
boten werden.

MEHR ZUM THEMA

Info: www.rosenbaum-nagy.de
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