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Vorwort

Die Corona-Pandemie hat eindriicklich gezeigt, dass
Menschen, die in der Pflege arbeiten, unentbehrlich
und damit systemrelevant sind. Doch Applaus allein
wird nicht geniigend Beschéftigte fiir eine dauer-
hafte Arbeit in dieser Branche motivieren kénnen.

Was Sie als Arbeitgeber*in tun kénnen, um motiviertes
und qualifiziertes Pflegepersonal fur lhr Unternehmen
zu gewinnen und zu halten, hat das Institut Arbeit und
Technik in Gelsenkirchen in unserem Auftrag fur diesen
Leitfaden erarbeitet.

Wir wollen Sie als kleines oder mittelstandisches
Unternehmen in der Pflege bei der Entwicklung von
konkreten Angeboten unterstitzen — mit Praxis-
Beispielen, Ideen und bewahrten MaRnahmen.

Online
Sie finden unseren Blog unter www.frauenimfokus.de und folgen Sie uns gerne auch auf Facebook.

Weitere Publikationen des Kompetenzzentrums Frau und Beruf Mittleres Ruhrgebiet

Nutzen Sie diesen Instrumentenkoffer und entwickeln
Sie eine passgenaue Strategie fur Ihr Unternehmen.
Sollten Sie Unterstitzung wiinschen, stehen wir Ihnen
gerne mit unserer Erfahrung zur Seite.

Als Kompetenzzentrum Frau und Beruf informieren,
beraten und unterstitzen wir kleine und mittelstan-
dische Unternehmen aus Bochum, Herne und Witten
zu verschiedensten Themen lebensphasenorientierter
Personalpolitik und der Entwicklung weiblicher Poten-
ziale.

Ihr Kompetenzzentrum Frau und Beruf

Mittleres Ruhrgebiet

Elternzeit und Wiedereinstieg gut organisieren. Ein Leitfaden zum Wiedereinstiegsmanagement fur

Personalverantwortliche, 2020

Gesucht: weibliche Fachkréafte. Wie Sie sich als modernes Unternehmen die besten Talente sichern, 2019

Vereinbarkeit von Beruf und Pflege ermoglichen. Ein Leitfaden fur kleine und mittelstandische

Unternehmen, 2019

Checkliste Pflegefall. Die wichtigsten Schritte fur pflegende Angehérige, 2019

Mit Facebook, Instagram und Co. zu mehr weiblichen Fachkréaften. Social Media Marketing fur kleine und

mittlere Unternehmen. Ein Handlungsleitfaden, 2017
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Personalgewinnung und Personalbindung in klein- und
mittelstandischen Pflegeunternehmen — warum diese

Handreichung?

Die Gewinnung von qualifiziertem und motiviertem
Personal fur die Pflege sowie die Bindung der Beschaf-
tigten an das Unternehmen sind fur Pflegeunternehmen
wichtige Aufgaben der Gegenwart und Zukunft. Insbe-
sondere in der Altenpflege ist der Fachkraftebedarf
bundesweit hoch, wie die Arbeitslosen-Stellen-Relation
der Bundesagentur fur Arbeit zeigt: Im Dezember 2019
standen 100 gemeldeten Stellen lediglich 25 Fachkréafte
fur den Arbeitsmarkt zur Verfiigung!. Bis zur Besetzung
offener Stellen fuir examinierte Pflegekréfte vergingen
im Jahr 2019 durchschnittlich 205 Tage. Dieser Wert
liegt 65 % Uber der durchschnittlichen Vakanzzeit aller
Berufe und verdeutlicht, wie viele Ressourcen Arbeit-
geber*innen in der Pflege sowohl fuir die aktive Suche
nach geeignetem Personal als auch fiir die Uberbriickung
des Engpasses im eigenen Unternehmen aufbringen
mussen. Im Zuge der COVID-19-Pandemie ist seit dem
Jahr 2020 auBerdem deutlich geworden, dass ten-
denziell mehr Pflegekrafte zur Bewaltigung der hohen
Auslastung in Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen
benétigt werden. Die Pandemie hat dartiber hinaus
insbesondere in der ersten Welle der Pandemie das
gesellschaftliche Bewusstsein dafiir gescharft, dass
die Pflege einen Uberaus wichtigen, systemrelevanten
Beitrag fur die Gesellschaft erbringt.

Fur Arbeitgeber*innen in der Pflege bedeutet dies
einen zunehmenden Wettbewerb um Pflegefachkrafte
auf dem Arbeitsmarkt und einen hohen Arbeits- und
Zeitaufwand fur die Suche nach geeignetem Personal.
Der Wettbewerb um Pflege(fach)kréafte wird tiberwie-
gend auf regionalen Arbeitsmarkten in Konkurrenz regi-
onal ansassiger Unternehmen ausgetragen. Die Region

Mittleres Ruhrgebiet, auf die sich diese Handreichung
konzentriert, ist durch einen hochverdichteten Klinik-
und Pflegemarkt gepragt. Umso wichtiger ist es gerade
fur klein- und mittelstandische Pflegeunternehmen,
sich hier als attraktiver und moderner Arbeitgeber*innen
zu prasentieren. Das bedeutet, sowohl die eigenen
Methoden und Strategien der Personalgewinnung zu
optimieren als auch die Angebote fir Beschéftigte zur
Bindung an das Unternehmen strategisch starker in
den Blick zu nehmen.

Die vorliegende Handreichung wurde insbesondere fir
klein- und mittelstandische Pflegeunternehmen ent-
wickelt und zielt darauf ab, Ideen und Anregungen fur
innovative MaBBnahmen zur Personalgewinnung und
Personalbindung zu vermitteln. Im ersten Teil der Hand-
reichung werden konkrete MaRnahmen zur Personalge-
winnung und -bindung und Umsetzungsmaoglichkeiten
anhand eines Best Practice Beispiels prasentiert sowie
eine Checkliste zum Selbstcheck der eigenen MaB3-
nahmen zur Verfugung gestellt. Der zweite Teil dieser
Handreichung umfasst die Ergebnis-Zusammenfassung
einer Befragung von sechs klein- und mittelstéandischen
Unternehmen anhand eines Kurzfragebogens (Quick
Check) und vertiefenden Interviews zu den eingesetzten
MaBnahmen und aktuellen Herausforderungen der
Personalrekrutierung und -bindung im eigenen Unter-
nehmen. Den Abschluss dieser Handreichung bildet

ein Uberblick tiber die zentralen Zukunftsherausforde-
rungen fur die Personalarbeit in der Altenpflege durch
die Einfihrung des Instruments zur Personalbemessung.

‘Bundesagentur fiir Arbeit (2020): Berichte: Blickpunkt Arbeitsmarkt — Arbeitsmarktsituation im Pflegebereich, Niirnberg,

Mai 2020, S. 17
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Instrumente und Unterstiitzungsmaoglichkeiten fiir
erfolgreiche Personalstrategien von KMU in der Pflege

Personalgewinnung

Betriebliche Rekrutierungsstrategien konnen sehr
vielseitig sein, beispielsweise lassen sich Stellenan-
zeigen auf sehr unterschiedlichen analogen wie auch
digitalen Wegen platzieren. Fur die gezielte Ansprache
potenzieller Bewerber*innen werden Soziale Medien
und digitale Business-Netzwerke wie Facebook, XING
oder LinkedIn immer wichtiger und auch Bewerbungs-
und Auswahlverfahren verlagern sich zunehmend ins
Digitale.

Fur die Personalgewinnung wird die strategische Nut-
zung von erfolgreichen Rekrutierungsstrategien zum
wichtigen Instrument im Wettbewerb um Fachkrafte.
Dies stellt an klein- und mittelstandische Pflegeunter-
nehmen die Herausforderung, eine koharente, zum
Unternehmen und den einsetzbaren Ressourcen fur
die Personalwerbung passende Recruiting-Strategie zu
entwickeln, die Wirksamkeit der bisherigen Aktivitaten
und MaBnahmen zur Personalgewinnung zu evaluieren
und die eigenen MaBnahmen anzupassen.

Digital unterstiitzte Mafinahmen zur
Personalgewinnung

Zentral far die Wahrnehmung eines Unternehmens (als
potenzielle/r Arbeitgeber*in) ist die (analoge und digi-
tale) AuBendarstellung des Unternehmens. Eine strate-
gische Personalgewinnung setzt entsprechend bei der
Gestaltung der AuBendarstellung an, um die Wahrneh-
mung und Erfahrungen potenzieller Bewerber*innen
(,Candidate Experiences") mit dem Unternehmen
moglichst positiv zu beeinflussen und sich als attraktive
Arbeitgeber*in zu positionieren (,Employer Branding").

Fur die digitale AuBendarstellung stehen die profes-
sionelle Gestaltung einer Unternehmenshomepage
sowie eines Social Media-Auftritts im Vordergrund.
Neben einem ansprechenden Design gehéren eine klare
Struktur mit leicht auffindbaren Informationen zum
Unternehmen, zu Stellenangeboten und Bewerbungs-
verfahren sowie die regelmaBige Pflege der Auftritte zu
den grundlegenden MaBnahmen.

Digitales Bewerbungsmanagement kann jedoch mehr,
wie die folgenden Beispiele verdeutlichen:
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Digital unterstiitzte Maffnahmen zur Personalgewinnung

E-Recruting

Digitale ,,Komplettlésungen* des E-Recruitings integrieren von der Schaltung von Stellenanzeigen tiber die Ein-
reichung und Bewertung von Bewerbungen bis hin zum Controlling des Bewerbungsprozesses alle Leistungen
und Prozesse in einem Softwaretool. Fir Unternehmen mit hoher Personalfluktuation und geringen Ressourcen
im Bereich Personalmanagement kann es sich hier um sinnvolle Lésungen handeln. Einige Softwaretools lassen
sich zudem mit Social Media verbinden, etwa indem sie Bewerber*innen die Moglichkeit bieten, sich mit ihrem
jeweiligen Social Media-Account anzumelden und hiertiber zu bewerben. Weitere Funktionen beinhalten die
Méoglichkeit des Matchings mit unternehmenseigenen Talentpools. Anstelle einer eigenstandigen Recruiting-
Software kann das Bewerbungsmanagement-Modul einer vorhandenen Personalsoftware eine sinnvolle Lésung
sein.

Social Recruting

Als Social Recruiting wird die Personalgewinnung tiber soziale Netzwerke bezeichnet. Dies umfasst sowohl

die Veroffentlichung von Stellenanzeigen tber Soziale Medien als auch die als ,,Active Sourcing” bezeichnete,
gezielte Ansprache potenzieller Bewerber*innen tiber Soziale Medien. Auf ,,passivem* Wege erfolgt Social Re-
cruiting tiber die AuBendarstellung bzw. das Employer Branding des Unternehmens sowie die Kommunikation
nach auBen bzw. das ,Posten” eigener Beitrage. Was zunéchst einfach klingt, bedeutet allerdings einen nicht
zu unterschatzenden kontinuierlichen Aufwand bei der Pflege des Social Media-Auftritts bzw. mehrerer Social
Media-Auftritte in verschiedenen Netzwerken, insbesondere wenn Social Media-Aktivitaten und Rekrutierungs-
aufgaben zusammenlaufen.

Mitarbeiter*innenbasiertes Recruting

Mitarbeiter*innenbasiertes Recruiting umfasst die klassischen Mitarbeiter*innen-werben-Mitarbeiter*innen*-
Programme, die sich beispielsweise als digitale App-basierte Losungen prasentieren und alle relevanten
Management-Prozesse integrieren. Mitarbeiter*innen registrieren sich und erhalten Stelleninformationen ihrer
Arbeitgebenden, die sie anschlieBend in Sozialen Medien verbreiten kénnen. Hiertiber erreicht das Unternehmen
nun nicht mehr nur die , eigenen” Follower, sondern nutzt die persénlichen Netzwerke der Mitarbeitenden flr
die Personalgewinnung. Fur erfolgreiches Anwerben neuer Mitarbeiter*innen, aber auch fr Aktivitaten ge-
zielter Personalwerbung kénnen Pramien-Modelle unternehmensindividuell eingerichtet werden.

Kompetenzzentrum Frau und Beruf Mittleres Ruhrgebiet 07

Personalgewinnung durch Beziehungspflege

Eine wichtige S&ule der Personalgewinnung ist die Menschen (Jobmessen, Kooperationen mit Schulen
Nutzung von Beziehungen des Unternehmens zu poten-  und Berufskollegs), sondern auch auf den Ruckgriff auf
ziellen Bewerber*innen. Bewahrte MaBnahmen setzen ehemalige Mitarbeiter*innen, Praktikant*innen und
hier nicht allein auf den Aufbau neuer Beziehungen andere Zielgruppen.

beispielsweise im Kontext der Berufswahl junger

Talent Relationship Management

Unter dem Begriff Talent Relationship Management ist allgemein die Pflege von Beziehungen zu potenziellen
Mitarbeiter*innen zu verstehen. Hierunter fallen verschiedene MaBnahmen, beispielsweise der langfristige
Aufbau und die Pflege eines Talentpools. Hier werden Profile von unterschiedlichen ,Talenten” (z. B. ehemalige
Mitarbeiter*innen, Praktikant*innen, Bewerber*innen) gesammelt, die bei der Personalsuche gezielt angespro-
chen werden kénnen. Fur das Management von Talentpools existieren digitale Losungen.

Die Ansprache von Berufsriickkehrer*innen kann gezielt durch das Zugehen auf ehemalige Mitarbeiter*innen
erfolgen, aber auch in Form einer expliziten Botschaft an diese Zielgruppe bei der Personalwerbung in Stellen-
anzeigen oder auf der Homepage / dem Social Media Auftritt gerichtet werden.

Eine wichtige Komponente des Talent Relationship Managements ist die Entdeckung und friihzeitige Bindung
neuer Talente. Zu den MaBnahmen zahlen die aktive Kooperation mit Schulen bzw. Berufskollegs beispielsweise
ebenso wie die Férderung von Quereinstiegen in den Pflegeberuf im Unternehmen. Sinnvoll ist hierbei die
Ermoéglichung von Aufwartsqualifizierungen (je nach Ausgangslage Schulabschluss, Hilfskraft-Ausbildung,
Examen) durch das Unternehmen fuir motivierte Mitarbeiter*innen mit erkennbarem Potenzial.
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Personalgewinnung durch Beziehungspflege

Veranstaltungsformate

Zentrale Orte fur die aktive Personalwerbung und den Aufbau von Beziehungen zu potenziellen Mitarbeiter*
innen sind Veranstaltungen wie z. B. branchenspezifische Jobmessen fuir Gesundheits- und Pflegeberufe. Als
regional organisierte Berufsinformationsmessen zielen sie darauf, das Interesse an Pflegeberufen bei jungen
Menschen zu wecken, sie mit den ausstellenden Pflegeeinrichtungen in direkten Kontakt zu bringen und vakante
Ausbildungsplatze bestenfalls direkt vor Ort zu vermitteln. Zusatzlich bieten Jobmessen den Vorteil, den unter-
nehmenseigenen Talentpool mit vielversprechenden Kandidat*innen zu fullen, auch wenn kein direkter Ausbil-
dungs- bzw. Arbeitsvertrag zustande kommt.

Eine fur Unternehmen effiziente Methode der direkten Personalsuche ist das Veranstaltungsformat ,,Job-
Speed-Dating*. Hier werden im Rahmen der Veranstaltung Bewerber*innen mit passenden Unternehmen fiir
zehnminutige Kurzgesprache zusammengebracht. Fir Unternehmen bietet sich hierdurch die Méglichkeit den
eigenen Rekrutierungsaufwand gering zu halten. Angeboten und durchgeftihrt werden Job-Speed-Datings bei-
spielsweise im Rahmen von Jobmessen oder durch die Agenturen fur Arbeit. Zudem nutzen bereits viele Unter-
nehmen im Gesundheits- und Pflegebereich, bisher berwiegend Krankenh&user, Job-Speed-Datings als
eigenes Format zur effizienten Gestaltung von Bewerbungsgesprachen.

Offentlichkeitswirksame Aktionen und eigene Veranstaltungen von Unternehmen zur Personalwerbung werden
beispielsweise als (digitaler) Ausbildungs- und Karriere-Tag organisiert. Genutzt wird das Format bisher tiber-
wiegend von Krankenhausern, aber auch eine Ubertragung auf Pflegeunternehmen ist moglich. Ziel von Karriere-
tagen ist die Prasentation von unternehmensinternen Ausbildungs- und Arbeitsplatzen sowie Karriere- und Auf-
stiegsmoglichkeiten fuir potenzielle Bewerber*innen. Zudem wird das Format , Karrieretag" fur Informations-
veranstaltungen von Hochschulen genutzt, die Studierende und Absolvent*innen zu Berufseinstieg und Karriere-
moglichkeiten im jeweiligen Berufsfeld informieren und beraten und z. T. auch mit Unternehmen aus der jewei-
ligen Region in Kontakt bringen.

Anmerkung: Aufgrund der COVID-19-Pandemie und der hiermit verbundenen Infektionsgefahr
sind Publikumsveranstaltungen in den Jahren 2020 und 2021 nicht durchftihrbar. Viele Veran-

staltungen konnten als Online-Formate durchgeftihrt werden, jedoch ersetzt dies den direkten

Kontakt zwischen Unternehmen und Bewerber*innen nur bedingt.

Kompetenzzentrum Frau und Beruf Mittleres Ruhrgebiet
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Personalbindung

Die in den Interviews skizzierten Herausforderungen
zeigen, dass geeignetes Personal mit passgenauen
Quialifikationen fur viele Pflegeunternehmen auf dem
Arbeitsmarkt schwer zu finden ist. Entsprechend ist
die Bindung der Mitarbeitenden an das eigene Unter-
nehmen ein wichtiger Punkt, um die Zufriedenheit

der Mitarbeiter*innen zu verbessern, neue und lang-
jahrige Mitarbeiter*innen zu halten und die Fluktuation
insgesamt sowie den damit verbundenen Aufwand im
Personalmanagement zu verringern.

Betriebsinterne Strategien und MaRnahmen zur Perso-
nalbindung zielen darauf ab, die Verbundenheit, das
Gefuhl der Zugehdrigkeit und die Identifikation der
(einzelnen) Mitarbeitenden mit dem Unternehmen zu
verbessern (,organisationales Commitment“2).

Arbeitgeber*innenattraktivitdt

Unternehmensimage

Das Image und der Ruf des Unternehmens im regio-
nalen Umfeld sind wichtige Faktoren fur die Attraktivitat
der Einrichtung — auch als Arbeitgeber*in! Insbesondere
wenn es um die Bewertung des Unternehmens durch
Klient*innen bzw. deren Angehdrige geht, steht haufig
die erlebte Pflegequalitat im Vordergrund. Fur (poten-
zielle) Beschaftigte ist hierbei von Bedeutung, inwiefern
das pflegerische Leitbild des Unternehmens, die be-
trieblichen Voraussetzungen und Ressourcen fur gute
Pflege sowie die gelebte Pflegepraxis mit den eigenen,
individuellen Wertvorstellungen tibereinstimmen (Werte-
kongruenz).

Employer Branding (Arbeitgeber*i kenbildung)
Die 6ffentliche Darstellung des Unternehmens im
stadtischen / regionalen Umfeld sowie im digitalen
Raum beeinflusst die Wahrnehmung von Kund*innen
und Bewerber*innen und gibt Aufschluss dartber, wie
(modern) das Unternehmen aufgestellt ist und welche

2Lauxen et al. (2018)

Der Einsatz und die Gestaltung der konkreten MaBnah-
men sollten zum einen an die spezifischen Vorausset-
zungen des jeweiligen Unternehmens sowie das Port-
folio bereits genutzter MaRnahmen und zum anderen
an die (individuellen) Bedarfe der Mitarbeitenden ange-
passt werden. Hierbei sind nicht nur in erster Linie die
.klassischen” monetéren Anreizsysteme (z. B. Vergu-
tungsmodelle, Sonderzuwendungen, Pramien-Modelle)
ausschlaggebend fur die Bindung an das Unternehmen.
Zur Verbesserung des organisationalen Commitments
in der Belegschaft sind Bindungsstrategien besonders
wirkungsvoll, wenn sie die Personalentwicklung indivi-
duell und nachhaltig férdern und wenn sie Beitrége zur
Entlastung und Vereinbarkeit leisten, indem sie etwa
individuelle Qualifizierungs- und Karrierepfade unter-
sttzen oder Vereinbarkeitsmodelle fiir verschiedene
(berufliche, qualifikatorische, familidre) Anforderungen
und Lebensphasen beinhalten.

Botschaft vermittelt wird. Auf einer eigenen Homepage
bzw. einem Social Media-Auftritt konnen Besonderheiten
und Alleinstellungsmerkmale des Unternehmens trans-
portiert werden. Wichtig ist, die Darstellung auf konkrete,
tatsachlich , gelebte” Schwerpunkte zu konzentrieren
und hierbei sowohl die Perspektive der Kund*innen als
auch die Perspektive potenzieller Mitarbeiter*innen

zu bertcksichtigen (z. B. Leitbild und Botschaft des
Unternehmens, Verweis auf besondere betriebliche An-
gebote und Vergiinstigungen fur Beschéftigte, Stellen-
anzeigen, Online-Bewerbungsformular). Bei der Gestal-
tung von Homepages bzw. Social Media-Auftritten ist
es grundsatzlich wichtig, eine zeitgemaRe Darstellung,
(Corporate) Design und Ansprache der jeweiligen Ziel-
gruppen zu verwenden und die Inhalte in regelméaBigen
Abstéanden zu aktualisieren. Dartber hinaus gelten je
nach Sozialem Medium unterschiedliche Nutzungs-
regeln und Konventionen, die es zu berticksichtigen gilt.
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Personalbindung

Arbeitsbedingungen im Unternehmen

Betriebsklima, Onboarding & Feedback

Zentrale Voraussetzungen zur langfristigen Bindung
von Mitarbeiter*innen umfassen ein gutes Betriebs-
und Arbeitsklima, ein wertschatzendes und kollegiales
Miteinander sowie eine positive Kommunikationskultur
nach innen und nach auBRen. Um neue Mitarbeiter*innen
mit dem Unternehmen insgesamt, konkreten Arbeits-
und Organisationsprozessen sowie den (digitalen)
Systemen vertraut zu machen und die Einarbeitung zu
erleichtern, kann ein systematisches betriebliches
Onboarding-Konzept sinnvolle Unterstiutzung bieten.
Orientierung wird vermittelt durch einen strukturierten
Prozess, in den sowohl kollegiale Untersttitzung als
auch digitale Anwendungen (z. B. Apps, Fiihrungen/
Schulungen mittels Virtual Reality) eingebunden
werden kénnen. Ein wichtiges Instrument im Onboar-
ding-Prozess sind dartber hinaus regelmaBige Mitar-
beiter*innengesprache, die auf der Basis gegenseitigen
Feedbacks nicht nur die Bindung Mitarbeitender an das
Unternehmen erhéhen, sondern auch neue Impulse fur
das Unternehmen hervorbringen kénnen.

Arbeitszeitmodelle

Fur Beschaftigte sind bei der Arbeitgeberwahl flexible
Arbeitszeitmodelle von Bedeutung, die die Vereinbar-
keit individueller Anforderungen der jeweiligen Lebens-
phase (Qualifikation, Familienphase, Pflege Angehériger)
unterstittzen und hier auch gewisse Freiheitsgrade
zulassen (z. B. Uber Arbeitszeitkonten). Dartber hinaus
ist die Verlasslichkeit der Dienstplangestaltung ein
wichtiges Kriterium fur Beschéftigte, um die Vereinbar-
keit beruflicher und familiarer Anforderungen verléass-
lich zu realisieren, aber auch um das spontane ,Holen
aus dem Frei* moglichst zu vermeiden.

Gesundheitsforderung

Die Herstellung und Sicherung gesundheitsférder-
licher Arbeitsbedingungen ist insbesondere fur Pflege-
unternehmen eines der wichtigsten Kriterien der Mitar-
beiter*innenorientierung. Fur Pflegekrafte gilt es vor
allem korperliche Entlastung zu schaffen, beispiels-
weise durch Technikeinsatz (Hebe- und Tragehilfen,
Exoskelette) und psychischen Belastungen entgegen-
zuwirken (z. B. Entspannungstrainings, Supervision,
Feedbackrunden). Sinnvoll ist die Installation eines
umfassenden, systematischen betrieblichen Gesund-
heitsmanagements. Qualifizierung und Begleitung fur
den Aufbau eines betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments in Pflegeunternehmen sowie die Planung und
Durchfuhrung konkreter (Teil-)Projekte bietet etwa

die Berufsgenossenschaft fur Gesundheitsdienst und
Wohlfahrtspflege (BGW) regelméfig an.

Das Thema Gesundheitsférderung im Unternehmen
konsequent zu berticksichtigen, lenkt zudem den Blick
auf MaBnahmen, die den méglichst langen Verbleib im
Beruf sichern sollen, etwa die Einrichtung alter(n)s-
gerechter Arbeitsplatze im Unternehmen (z. B. Ein-
satz altersgemischter Teams, individuell vereinbarte
Einsatzplanung und Aufgabenzuschnitte, praventive
MaBnahmen).

Kompetenzzentrum Frau und Beruf Mittleres Ruhrgebiet

Interne Kommunikation

Qualifizierung und Personalentwicklung

Die (systematische) Qualifizierung der Mitarbeiten-
den im Unternehmen stellt einen wichtigen Baustein
sowohl zur Personalentwicklung als auch zur Unter-
nehmensentwicklung dar. Das Spektrum der Qualifizie-
rungsmoglichkeiten ist grof3 und es kénnen verschie-
dene Ebenen unterschieden werden, von betrieblichen
Schulungen zu konkreten Themen Uber Inhouse-Trai-
nings und Fortbildungsangebote externer Dienstleister
zur Vermittlung spezifischer Kompetenzen bis hin zur
zertifizierten Fachweiterbildung.

Wahrend z. B. betriebliche Qualifizierungen einen Grof3-
teil der Beschaftigten erreichen (sollen), werden ver-
starkt auch individuelle Wege der Personalentwick-
lung gegangen, beispielsweise als individuelle Karriere-
planung entlang betrieblicher Aufstiegs- und Laufbahn-
konzepte. Dies kann bereits sehr niedrigschwellig bei
der Qualifizierung von Altenpflegehilfskraften ansetzen,
die durch betriebliche Unterstutzung sowie die Inan-
spruchnahme von Férdermaoglichkeiten einen Schul-
und Ausbildungsabschluss erwerben kénnen. Dartiber
hinaus bieten Férderinstrumente finanzielle Unterstut-
zung bei der Aufwartsqualifizierung von Altenpflege-
hilfskraften, um ein Zurtckfallen in den Schuler*innen-
status wahrend der (z. T. verkurzten) Ausbildung zur
examinierten Fachkraft zu vermeiden.

Im Bereich der Ausbildung haben sich zudem Mento-
ringprogramme bewéhrt, die eine engere Begleitung
und Praxisanleitung fur Auszubildende erméglichen
und zum Lernerfolg beitragen sollen. Das Lernen in
pflegerischen Ausbildungsprozessen wird dartber hinaus
starker medial bzw. digital unterstutzt (E-Learning /
Blended Learning oder Mobile Learning). Anhand von
digitalen Lernkonzepten kann digital unterstutztes Ler-
nen mit praxisbezogener Kompetenzentwicklung direkt
in betrieblichen Arbeitsprozessen umgesetzt werden
(arbeitsintegriertes Lernkonzept). Eine enge Begleitung
und Férderung bietet hierbei zudem ein systematisches
Kompetenzentwicklungsmonitoring.
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Personalbindung

Fiihrung und Arbeitsorganisation

Fithrungsmodelle und -verhalten

Fur Beschaftigte sind die betriebliche Fiihrungskultur
sowie das Verhalten von Filhrungspersonen wichtige
Einflussfaktoren fur die Bindung der Mitarbeitenden an
das Unternehmen bzw. den Arbeitsplatz. Aus Sicht der
Unternehmen gibt es noch Luft nach oben, sowohl bei
der Qualifizierung von Fuihrungskraften als auch fur das
Ausprobieren neuer Fithrungsmodelle (z. B. Shared-
Leadership-Konzepte, auch als Shared-Governance-
Konzepte) oder neuer Modelle der Arbeitsorganisation
(z. B. Selbststeuernde Teams). Ziel von Shared-Leader-
ship-Konzepten ist eine starkere Beteiligung durch die
Verteilung der Fiihrungsverantwortung (fur konkrete
Bereiche) auf den Schultern der Mitarbeitenden im
Team. Kritische Faktoren fur die Implementierung
neuer Fihrungsmodelle sind die sorgfaltige Planung,
Vorbereitung sowie die Bereitschaft aller Beteiligten,
ein neues Arrangement von Verantwortung und Macht
zu akzeptieren.

Arbeitsorganisation

Im Bereich der Arbeitsorganisation lassen sich zahlreiche
Ansatze beschreiben, die zur Entlastung Beschaftigter
sowie der Verbesserung der Arbeitsbedingungen im
Unternehmen und somit auch zur Personalbindung

Vergiitung und betriebliche Sozialleistungen

Die Bindung von Mitarbeitenden kann durch attraktive
Vergiitungsmodelle unterstiitzt werden. Hierzu zéhlen
z. B. Sonderzuwendungen, Vergultung fur Zusatzquali-
fikationen oder Pramien-Modelle (z. B. fuir das Werben
neuer Mitarbeiter*innen). Hierbei ist zu berticksichtigen,
dass sich Anerkennung und Wertschatzung auch in der

beitragen. Der Fokus konkreter MaBnahmen kann u. a.
auf die Entlastung Beschaftigter bei der Dokumentation
gelegt werden, beispielsweise durch die Einflhrung des
Strukturmodells und der Strukturierten Informations-
sammlung (SIS) zur Entburokratisierung der Pflegedo-
kumentation und Reduzierung des Dokumentationsauf-
wandes®.

Vielfaltige Ansatze flr eine entlastende Arbeitsorgani-
sation bietet die Nutzung digitaler Technik (z. B.
Sprachdokumentation, digitale Dienstplangestaltung,
digitale Tools zur Routenplanung in der ambulanten
Pflege etc.). Bei der ,analogen* Arbeitsorganisation
sind Vereinbarkeitsangebote fur (individuelle) Bedarfs-
lagen der Mitarbeitenden ein wichtiger Faktor flr deren
Bindung an das Unternehmen. Angesprochen sind hier
Lésungen wie beispielsweise Mutter- / bzw. Eltern-
Touren in der ambulanten Pflege oder Betriebskinder-
garten. Aber auch im Zuge der COVID-19-Pandemie
und der zeitweisen SchlieBung von Betreuungs- und
Bildungseinrichtungen stiegen die Anforderungen an
die Flexibilitat von Mitarbeitenden und somit auch an
die Arbeitseinsatzplanung im Unternehmen.

Unternehmens- und Fuhrungskultur niederschlagen
und nicht ausschlieBlich auf monetére Anreize gerichtet
sind. Dartber hinaus bieten betriebliche Sozialleistungen
(z. B. Betriebsrente, betriebliche Altersvorsorge) sowie
die bereits oben genannten Vereinbarkeitsangebote
Zukunfts- und Planungssicherheit fur Mitarbeiter*innen.

sUnterstiitzungsangebote und weitere Informationen zur Einfithrung des Strukturmodells sind zu finden unter: wwuw.ein-step.de
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Die skizzierten, unternehmenseigenen MaRnahmen zur
Personalgewinnung und Personalbindung kénnen durch
Forder- und Unterstitzungsangebote erganzt werden.
Als klassische MaBnahmen konnen hier die Vermittlung
von Bewerber*innen tber das Jobcenter sowie die Inan-
spruchnahme von Personaldienstleistungen (Leiharbeit)
angefuhrt werden. Zur Verbesserung des Personal-
managements in (kleinen und mittelstandischen)
Unternehmen existiert zudem ein breiter Markt von

Fortbildungen, Workshops oder anderen Veranstaltungs-
formaten, die sich z. T. auch ganz konkret auf die Ver-
mittlung von Kompetenzen in den Bereichen der Perso-
nalrekrutierung bzw. Personalbindung fir Personalver-
antwortliche in der Pflege beziehen. Unternehmensin-
dividuelle L6sungen und Strategien lassen sich zudem
Uber den Einsatz einer Unternehmensberatung sowie
auf die Bedarfslagen des Unternehmens zugeschnittene
In-House-Schulungen entwickeln.

Ubersicht Forder- und Unterstiitzungsinstrumente

Weiterbildung | Férderméglichkeiten fiir Weiterbil-
dung nach dem Qualifizierungschancengesetz (QCG)
Seit dem 1. Januar 2019 gilt das Qualifizierungschancen-
gesetz (§ 82 SGB Il) im Rahmen der ,Qualifizierungs-
offensive” der Bundesregierung. Ein zentrales Ziel des
Quialifizierungschancengesetzes ist die Verbesserung
der Weiterbildungsférderung von Arbeitnehmer*innen.
Um dies zu erreichen, haben Unternehmen die Moglich-
keit durch reduzierte Weiterbildungskosten und Zu-
schisse zum Arbeitsentgelt wahrend der Weiterbildungs-
phase der Beschéaftigten finanziell entlastet zu werden.
Hierzu z&hlt auch die Beschéftigtenforderung zur Hoher-
qualifizierung von Altenpflegehelfer*innen. Die Beschaf-
tigtenforderung (§ 81 Abs. 5 SGBIII) bein-haltet die For-
derung durch die Bundesagentur fur Arbeit von Arbeit-
nehmer*innen durch einen Arbeitsentgeltzuschuss (AEZ)
an die Arbeitgeber*innen. Demnach haben Arbeitgeber-
*innen die Moglichkeit wahrend der Weiterbildung ihrer
Beschaftigten eine Férderung zu erhalten sowie im Aus-
bildungsbereich der Altenpflege die tatsachlich gelei-
stete Ausbildungsvergutung erstattet zu bekommen.

Weitere Informationen unter:
www.arbeitsagentur.de/m/weiterbildung-
qualifizierungsoffensive/

Neuer Arbeitsplatz nach Teilhabechancengesetz
Das Teilhabechancengesetz (§§ 16e und 16i SGB II)
istam 1. Januar 2019 in Kraft getreten und bietet zwei
Férdermaglichkeiten fur Langzeitarbeitslose auf dem
Arbeitsmarkt. Die Forderung ,Teilhabe am Arbeits-
markt" richtet sich an Personen, die seit mindestens
sechs Jahren SGB II-Leistungen beziehen. Die Forde-
rung ,Eingliederung von Langzeitarbeitslosen” betrifft
Personen, die mindestens seit zwei Jahren arbeitslos
sind. Unternehmen, die Personen mit diesen Voraus-
setzungen sozialversicherungspflichtig einstellen,
haben die Méglichkeit Zuschuisse zu den Lohnkosten
des neuen Mitarbeitenden zu erhalten. Da die Zuschiisse
in den ersten beiden Jahren 100 % des gesetzlichen
Mindestlohns / Tariflohns / kirchenrechtlichen Lohns
umfassen, konnen Unternehmen mit dieser Férderung
neue Arbeitsplatze einrichten.

Weitere Informationen unter:
www.bmas.de/DE/Arbeit/Grundsicherung-
Arbeitslosengeld-II/Beschaeftigungschan-
chen-im-SGB-1I/Teilhabechancengesetz/
ueberblick-fuer-arbeitgeber-und-langzeitar-
beitslose.html
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Personalbindung

Ubersicht Forder- und Unterstiitzungsinstrumente

Forderung Pflegepersonal-Starkungsgesetz
Grundlegendes Ziel des Pflegepersonalstarkungsge-
setzes (§ 8 Abs. 7 SGB XI) ist die Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen im Pflegealltag. Das Gesetz beinhal-
tet Forderprogramme, die Pflegeeinrichtungen mithilfe
einer besseren Personalausstattung und besseren
Arbeitsbedingungen entlasten. Pflegeunternehmen
kénnen Férdermittel erhalten, um sowohl individuelle
und gemeinschaftliche Betreuungsangebote als auch
Schulungen und Weiterbildungen zu finanzieren. Das
Gesetz enthélt auch einen Ko-Finanzierungsanspruch
fur Investitionen in digitale Technik sowie fir Schulun-
gen zur Kompetenzentwicklung fur die Nutzung von
digitalen Anwendungen.

Weitere Informationen unter:
www.bundesgesundheitsministerium.de/
sofortprogramm-pflege.html

Forderung regionaler Netzwerke durch die Pflege-
versicherung

Regionale Netzwerke kénnen von der Pflegeversiche-
rung jahrlich eine Férderung von bis zu 20.000 Euro
erhalten. Personalgewinnung ist eine Aufgabe, fur die
jedes Unternehmen Uber eigene Strategien und Pro-
zesse verfugt. Gerade fur kleine und mittelstandische
Unternehmen haben sich dartiber hinaus regionale
Netzwerke in den letzten Jahren als wichtiges zusatz-
liches Instrument fur die Personalsuche und -gewin-
nung erwiesen. Im Zusammenschluss mit anderen
kénnen knappe Ressourcen effektiver genutzt werden,
auch wenn man miteinander in Konkurrenz um gute
Mitarbeiter*innen steht.

Weitere Informationen unter:
www.pflegenetzwerk-deutschland.de/
schwerpunkte/regionale-netzwerke

Kompetenzzentrum Frau und Beruf Mittleres Ruhrgebiet

15

Forderinstrumente zur Personal- und Organisationsentwicklung speziell fiir KMU

Bildungsscheck

Das Land Nordrhein-Westfalen bietet zur beruflichen
Weiterbildung als Férderangebot Bildungsschecks an,
die bei einem zugelassenen Bildungstrager eingeldst
werden kénnen. Die Férderung richtet sich insbesondere
an KMU Beschaftigte, Berufsriickkehrende sowie
Selbststéndige und kann fur die Halfte der jeweiligen
Weiterbildungskosten eingesetzt werden und umfasst
maximal 500 Euro. Die Kosten werden finanziert aus
Mitteln des Europaischen Sozialfonds (ESF).

Weitere Informationen unter:
www.mags.nrw/bildungsscheck

Potentialberatung

Die Potentialberatung ist ein Instrument fir KMU zur
Identifizierung und Nutzung betrieblicher Potenziale
mittels beteiligungsorientierter Beratung. Der Ansatz
der Potenzialberatung umfasst ein breites Spektrum an
Themen, die auch wichtige Impulse fur die Personal-
gewinnung und -bindung bieten kdnnen, beispielsweise
durch die ErschlieBung von Potenzialen zur mitarbei-
ter*innenorientierten Verbesserung der Arbeitsorgani-
sation sowie Kompetenzentwicklung und Qualifizierung.
Die entstehenden Beratungskosten fur Beratungstage
kénnen durch die Férderung zu 50 % tbernommen
werden, maximal geférdert werden 500 Euro pro Bera-
tungstag flr insgesamt 10 Beratungstage.

Weitere Informationen unter:
www.mags.nrw/potentialberatung

unternehmensWert:Mensch

ist ein Programm des Bundesministeriums fur Arbeit
und Soziales (BMAS) zur bundesweiten Férderung von
Beratungsleistungen fur KMU zur Gestaltung einer
mitarbeiter*innenorientierten und zukunftsgerechten
Personalpolitik. KMU erhalten Zuschusse (50 — 80 %
der Kosten) fur einen dreistufigen Beratungsprozess,
der dem Bedarf des Betriebs angepasst wird. Die Be-
ratung erfolgt beteiligungsorientiert unter Einbezug
Beschaftigter. Im Vordergrund stehen die Themen-
schwerpunkte Personalfuhrung, Chancengleichheit &
Diversity, Gesundheit sowie Wissen & Kompetenz. Das
Programm wird finanziert aus Mitteln des Européischen
Sozialfonds (ESF).

Weitere Informationen unter:
www.unternehmens-wert-mensch.de
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Regionales Netzwerk — Best Practice

»Starke Pflege in Miinster“

Mit , Starke Pflege in Miinster — Die Pflegemodellregion*
(www.starke-pflege-muenster.de) existiert in Mlnster
seit 2017 ein Netzwerk mit 14 Arbeitgeber*innen und
drei Bildungstrager*innen, die bei der Prasentation

des Berufsfeldes Pflege zusammenarbeiten. Ziel ist

es zudem, die Vernetzung untereinander sowie die
Kooperation mit anderen relevanten Branchen (Woh-
nungswirtschaft, Digitalwirtschaft, Bildungswesen) zu
verbessern. Die Stadt Munster beteiligt sich mit 50 %
an der Finanzierung der Netzwerkkoordination. Die
Initiative ging von einer lokalen Arbeitsgemeinschaft
von Pflegeanbietenden aus, die sich zunehmend dem
Wettbewerb um Fach- und Arbeitskréfte im Gesund-
heitswesen ausgesetzt sahen. Der Verbund beauftragte
daraufhin eine externe Dienstleistungsagentur mit der
Koordination, Moderation und Organisation des Netz-
werks. ,Starke Pflege in Munster" prasentiert auf seinen
Web- und Social-Media-Auftritten konkrete Geschichten
von Markenbotschafter*innen tiber die Inhalte der Arbeit
in Pflegeberufen, Karrierechancen und Entwicklungs-
wege. Teil der Web-Prasenz ist ein sogenanntes , Arbeit-
geber-Casting”, bei dem potenzielle Bewerber*innen
die Netzwerkpartner*innen entlang eines einheitlichen
Fragenkatalogs miteinander vergleichen kénnen. Darin
finden sie u. a. Antworten auf Fragen, was das Unter-
nehmen fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf

tut, wie die Teams zusammengestellt sind und wie die
Arbeit vergutet wird.

Als Reaktion auf die COVID-19-Pandemie startete der
Verbund im Frithjahr 2020 die Kampagne ,,Komm in die
Pflege — Jetzt!", die inzwischen auf 20 Einstellungen
verweisen kann. Insgesamt gingen 50 konkrete Anfragen
via Facebook und 114 Bewerbungen tber die Website
ein. In Corona-Zeiten sind Ausbildungs- und Jobmessen
im herkémmlichen Sinne nicht durchftihrbar. Daher
wurde fur ,,Starke Pflege in Munster* ein Konzept fur
niedrigschwellige digitale Kontaktmoglichkeiten entwi-
ckelt. Unter der Uberschrift ,Speed-Dating-Light" gab
es gemeinsame digitale Kontaktborsen in Zusammen-
arbeit mit dem Jobcenter und der Arbeitsagentur. Da-
neben wurden Markenbotschafter*innen ausgebildet,
die inzwischen in den Podcast-Reihen ,Pflege hautnah*
und ,Mein erster Tag" authentischen Geschichten aus
der Pflege erzahlen.
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Checkliste | Selbstcheck Klein- und Mittelstindische Pflegeunternehmen

Checkliste | Selbstcheck Klein- und Mittelstdndische
Pflegeunternehmen

|:| Thema Arbeitgeber*innenmarkenbildung /

Employer Branding

Lassen Sie sich vom Begriff Employer Branding
nicht abschrecken. Stellen Sie sich die Frage, ob
lhre derzeitige AuBendarstellung (Homepage,
Social Media, Flyer, Broschuren etc.) lhr Unter-
nehmen, lhre Einrichtungen und Angebote auf
eine Art und Weise prasentiert, die zu Ihnen
passt, einladend und authentisch ist. Haufig ist
weniger mehr. Finden Sie heraus, was eine gute
Balance zwischen Einheitlichkeit und zielgruppen-
spezifischer Ansprache fur lhr Unternehmen
konkret bedeutet.

[] Thema Rekrutierungsstrategien

Wahrscheinlich sind Sie schon verschiedene
Wege gegangen, um Auszubildende und Mitar-
beiter*innen zu gewinnen. Wenn Sie reflektieren,
welche MaBnahmen bei welcher Zielgruppe gut
funktioniert haben, wird lhnen vielleicht bewusst,
wo noch Lucken bestehen. Moglicherweise passt
eines der Instrumente auf den Seiten 3-6 zu lhren
Anforderungen. Eine Schulung zum Thema Per-
sonalgewinnung kann Sie bei der Entwicklung
einer durchdachten Strategie unterstutzen.
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Thema Bewerbungsprozess

Wie niedrigschwellig sind die Moglichkeiten der
Kontaktaufnahme fur interessierte Bewerber*in-
nen bei lhnen? Gestalten Sie den gesamten Be-
werbungsprozess so, dass er fur lhre zukunftigen
Mitarbeiter*innen moglichst unkompliziert und
angenehm ablauft. Eine gute Bewerbungser-
fahrung wird nicht nur im jeweiligen Fall fur Sie
sprechen. Sie ist der erste Baustein lhres Rufs
als attraktive/r Arbeitgeber*in in der Region, der
auch weitere Bewerber*innen anziehen wird.

Onboarding

Verfuigen Sie Gber einen systematischen Onboar-
ding-Prozess? Nutzen Sie das Erfahrungswissen
Ihrer Mitarbeiter*innen, um einen Ablauf fur die
ersten Tage und Wochen zu gestalten, der neuen
Kolleg*innen eine optimale Einarbeitung bietet
sowie die Gelegenheit, das gesamte Unternehmen
kennenzulernen. Integrieren Sie ein erstes Mitar-
beiter*innengesprach und nutzen Sie die Méglich-
keit, von den Erfahrungen und Eindrtcken lhres
Gegenubers zu lernen.

[] Thema Vereinbarkeit

Wie gut kennen Sie die Vereinbarkeitsbedurfnisse
Ihrer Mitarbeiter*innen? Méglicherweise kénnen
Sie hierzu noch einiges erfahren. Signalisieren Sie
Ihren Mitarbeiter*innen, dass Sie Vereinbarkeits-
probleme nicht als private, sondern als gemein-
same Herausforderung verstehen. Uberlegen Sie,
mit welchen Einrichtungen oder Initiativen Sie ko-
operieren kénnen, um auch als kleines oder mittle-
res Unternehmen lhren Beschaftigten ein Angebot
machen zu kénnen. Uberpriifen Sie, ob Sie alle
Spielraume eines flexibleren Arbeitseinsatzes aus-
geschopft haben.

[] Thema Arbeitsgestaltung und

Beteiligungsorientierung

Die Punkte, an denen es in der konkreten Arbeit
hakt, und die Fallstricke, an denen Veranderungen
scheitern, kennen Ihre Mitarbeiter*innen am be-
sten. Sie wissen auch, welche Voraussetzungen es
braucht, damit Dinge gut funktionieren. Nutzen
Sie diese Expertise dafur, die Arbeits- und Versor-
gungsqualitat zu verbessern. Verstetigen Sie Be-
teiligungsstrukturen in Ihrem Veranderungsma-
nagement und vergessen Sie nicht, dass Beteili-
gung nicht nur im konkreten Umsetzungsprozess
gefragt ist, sondern auch bereits bei der Vorberei-
tung sowie bei der Evaluierung von MaBnahmen.
Kontinuierliche und transparente Partizipation
wird es lhnen ermdglichen, als lernendes Unter-
nehmen immer besser zu werden.

Thema Fiihrung

Ob Menschen gerne bei lhnen arbeiten, hangt
stark von der Fuhrungskultur in lhrem Unter-
nehmen ab. Sie bildet einen zentralen Baustein
eines guten Betriebsklimas und einer offenen
Veranderungskultur. Auf S. 8 /9 haben Sie einige
Anregungen bekommen, welche Themen Sie in
diesem Zusammenhang aufgreifen kénnen. Uber-
legen Sie, was zu lhrem Unternehmen passen
konnte oder wo Sie noch ganz konkret ansetzen
koénnen, um eine wertschatzende Fuhrungskultur
zu férdern.

Personalentwicklung / Qualifizierung

Nutzen Sie die Potenziale, die in Ihren Mitarbei-
ter*innen stecken! Das Thema Personalentwick-
lung systematisch anzugehen heiBt, dass Sie
vorausschauend planen, welche (Zusatz-) Quali-
fizierungen Sie mittel- und langfristig benétigen.
Verschaffen Sie sich einen Uberblick dartiber,
welche lhrer Mitarbeiter*innen dafur in Frage
kommen und Interesse haben, sich beruflich wei-
terzuentwickeln. Finden Sie gegebenenfalls ge-
meinsam heraus, wie sich Hurden, die geeignete
Kandidat*innen von einer Teilnahme abhalten,
Uberwinden lassen. Stellen Sie sicher, dass lhre
Beschaftigten wissen, dass Sie daftr offen sind.

Thema Gesundheitsforderung

Welche Konzepte zur Gesundheitsférderung be-
noétigt Ihr Unternehmen? Welche Wiinsche, Ideen
und Anregungen bestehen auf Seiten der Mitar-
beitenden? Um dies einzugrenzen, sind sowohl
eine Bedarfsanalyse als auch die Beteiligung der
Beschaftigten bei der Gestaltung und Buindelung
von MaBnahmen empfehlenswerte Anséatze.
Wichtig ist es, das Thema Gesundheitsforderung
umfassend in den Blick zu nehmen und sowohl
auf kérperliche Praventionsangebote zu setzen
als auch psychische Herausforderungen bei der
Arbeit in den Blick zu nehmen.

Thema Férdermittel

Welche Férdermittel gibt es fuir welche Problem-
stellungen? Wer sind die Mittelgeber und wie lauft
die Antragstellung? Auf S. 13 haben Sie einige
Anregungen flir eine weitere Recherche bekom-
men. Erkundigen Sie sich in lhrem Netzwerk oder
bei Ihrem Dach- oder Fachverband, welche Bera-
tungsangebote es gibt und welche Erfahrungen
gemacht wurden. So kénnen Sie herausfinden,
was fur Ihren konkreten Bedarf passt.
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Eindriicke aus der Praxis: Erfahrungen und aktuelle
Herausforderungen der Personalrekrutierung und
-bindung in der Pflege aus Sicht klein- und mittel-
standischer Pflegeunternehmen

Die Befragung zielte darauf ab, den Umsetzungsstand
aktueller MaBnahmen in klein- und mittelstandischen
Pflegeunternehmen im mittleren Ruhrgebiet zu erfassen.
Mit dem Quick Check-Fragebogen wurde ein Katalog
.klassischer* MaBnahmen (z. B. die regelméaBige Uber-
nahme von Auszubildenden, Kooperationen mit Schulen,
Fachschulen, Berufskollegs vor Ort, Kooperationen mit
der Agentur fuir Arbeit sowie Stellenanzeigen in Tages-
zeitungen oder Fachzeitschriften) und innovativer sowie
z. T. digital unterstutzter MaBnahmen (z. B. Online-Stel-
lenbdrsen, digitales Bewerbermanagement, Speed-
Datings etc.) abgefragt. In den Interviews wurde an-
schlieBend vertiefend nach der konkreten Umsetzung
der MaBnahmen sowie nach besonderen Herausforde-
rungen und Unterstttzungsbedarfen in den Unterneh-
men gefragt.

An der Kurzbefragung mit dem Quick Check haben sich
sechs Unternehmen beteiligt, davon drei ambulante
Pflegedienste, zwei stationare Pflegeeinrichtungen

und eine Einrichtung, die sowohl stationare Pflege,

eine Demenz-WG sowie einen ambulanten Pflegedienst
unterhalt. Die Anzahl der Beschéftigten wird mit 160
bis 730 angegeben®. Funf Einrichtungen befinden sich
in freigemeinnitziger Tragerschaft. Es wurden dartber
hinaus sechs vertiefende Interviews mit Geschéftsfuh-
rungen und Personalverantwortlichen von Pflegeunter-
nehmen gefuhrt, dabei handelt es sich tiberwiegend um
die Unternehmen, die auch an der Befragung mit dem
Quick Check teilgenommen hatten (5/6).

Aktuelle Stellensituation und Strategien zur Personalgewinnung

Zur gegenwartigen Stellensituation fallen die Angaben
deutlich unterschiedlich aus: Wahrend eine Einrichtung
angibt, keine offenen Stellen zu haben, sind es bei einer
anderen 12 (durchschnittlich vier). Aufgrund der Nach-
frage konnten die Befragten zwischen einer und 35
Stellen neu besetzen (Durchschnitt acht). GroBe Unter-
schiede zeigen sich auch bei der Frage nach der Vakanz-
zeit: Wahrend eine freie Stelle im besten Fall erfahrungs-
gemanB nach nur zehn Tagen wiederbesetzt werden kann,
dauert dies bei einem anderen Unternehmen 120 Tage
(durchschnittlich 61).

Die befragten Unternehmen bemtihen sich um eine 6f-
fentliche Darstellung als moderne(r) Arbeitgeber*in, die
genutzten MaBnahmen und Kommunikationswege sind
vielfaltig: Genutzt werden insbesondere Internetprasenz
(alle), Jobportale (fuinf), Social Media (Facebook) und
Stellenanzeigen auch in Social Media (je vier). Die Halfte

der Befragten prasentiert hier spezifische Arbeitsplatz-
merkmale (unbefristete Stelle usw.). Andere MaBnahmen
werden vereinzelt genannt, kein Unternehmen nutzt
Plakat- oder Radiowerbung.

In der Personalwerbung sind alle befragten Unternehmen
aktiv. Alle Ubernehmen regelméaBig Auszubildende, ko-
operieren mit 6rtlichen Schulen und der Agentur fur
Arbeit. Jeweils funf Befragte nutzen Stellenanzeigen in
Tageszeitungen und Sozialen Netzwerken und prasen-
tieren sich auf Jobmessen oder Infotagen. Online-
Stellenbérsen und Speed-Dating-Veranstaltungen
nutzen je vier der befragten Unternehmen. Jeweils
noch die Hélfte hat Erfahrung mit Formaten wie einem
eigenen Talent-Pool und Mitarbeiter*innen-werben-
Mitarbeiter*innen-Programmen. Weitere MaBnahmen
sind wenig verbreitet. Lediglich ein Unternehmen nutzt
die Vermittlung von Fachpersonal aus dem Ausland,

“Eine Einrichtung entspricht somit nicht der Definition der Europdischen Kommission eines klein- und mittelstindischen Pflege-

unternehmens vons 249 Mitarbeiter*innen.
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die direkte Ansprache und Werbung von potenziellen
Bewerber*innen (Head Hunting) wird nicht praktiziert.

Beim Personal- und Bewerbungsmanagement werden
diverse MaBnahmen umgesetzt, insbesondere das digi-
tale Bewerbungsmanagement (fiinf) und die Personal-

freistellung fur Rekrutierungsaufgaben (vier) werden
genannt. Auch die Nutzung von Netzwerkveranstal-
tungen (drei), Stellennewsletter und die eigene Teilnahme
an Fortbildungen zum Thema Personalgewinnung (je
zwei) werden genannt.

Mapnahmen zur Personalbindung und Personalentwicklung

Konkrete MaBnahmen zur langfristigen Personalbindung
werden vielfaltig genutzt. Fur die Kurzbefragung wurden
die abgefragten MalRnahmen in vier Bereiche gegliedert:

Ausbildung und Arbeitszeit
Quialifizierung und Personalentwicklung
Fuhrung, Arbeitsorganisation und Technikeinsatz

Vergutung, Gratifikation und betriebliche Sozial-
leistungen

Im Bereich , Ausbildung und Arbeitszeit" setzen alle be-
fragten Unternehmen auf die Férderung von Querein-
steiger*innen, funf bieten flexible Arbeitszeiten und je
dreimal werden die Ansprache von Berufsriickkehrer-
*innen und eine verlassliche Dienstplanung genannt.
Teilzeit-ausbildung und Springer*innenmodelle werden
seltener eingesetzt.

Im Bereich ,,Qualifizierung und Personalentwicklung*
sind Inhouse-Schulungen, Coaching von Auszubilden-
den und der Einsatz entlastender Assistenzberufe be-
liebt (vier bzw. funf Nennungen). Eine individuelle Kom-
petenzentwicklungsplanung mit den Beschéftigen hat
kein Unternehmen umgesetzt, einige planen dies jedoch
in der Zukunft.

Der Bereich , Fuihrung, Arbeitsorganisation und Technik-
einsatz" wird von allen Befragten durch entburokratisie-
rende MaBnahmen vor allem bei der Dokumentation be-
dient. Umgesetzt sind auch ein Betriebliches Gesund-
heitsmanagement (fuinf) sowie entlastende Digital-
technik und alter(n)sgerechte Arbeitsplatzgestaltung

(je drei). Andere Ansatze, wie neue Fiihrungsmodelle,
geanderte Arbeitsorganisation oder ein diversitatsori-
entiertes Personalkonzept werden nicht oder fast nicht
genannt.

Im Bereich ,Vergltung, Gratifikation und betriebliche
Sozialleistungen” setzen alle Unternehmen auf attrak-
tive Vergtitungsmodelle, betriebliche Altersvorsorge
und qualifikationsgebundene Zusatzvergttung. Drei
Befragte zahlen Pramien an Mitarbeiter*innen, die
neues Personal werben, dagegen sind Pramien fur Neu-
eingestellte und Unterstitzungsangebote zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf, wie bspw. ein Kita-Service
lediglich bei je einem Unternehmen umgesetzt.

In den Interviews wurde zudem deutlich, dass Personal-
bindung bereits am ersten Arbeitstag beginnt. Mehrere
Gespréachspartner*innen berichteten von Willkommens-
tagen, um den neuen Mitarbeiter*innen einen guten
Start am neuen Arbeitsplatz zu erméglichen (,Onboar-
ding"). In einem Unternehmen gebe es sogar dariiber
hinaus in den ersten Tagen eine systematische Beglei-
tung durch die Schulungsabteilung. Es kamen auch
sogenannte , Tragertage” mit TeambuildingmaBnahmen
zur Sprache. Dartber hinaus wurde in den Interviews
mehrfach das Thema Fuihrung angesprochen. Eine gute
Fuhrungskultur sei ein wichtiger Baustein guter Arbeits-
bedingungen und eines guten Betriebsklimas, das fur
viele Mitarbeiter*innen wichtiger sei als materielle
Gratifikationen. Wertschatzung, Transparenz und eine
offene Kommunikation wurden als zentrale Aspekte
genannt. Einige Unternehmen bieten deshalb ein Coa-
ching an, um Fuihrungskréfte in ihrer (neuen) Rolle zu
starken.
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Nutzung von Unterstiitzungsangeboten und Forderméglichkeiten

Die befragten Unternehmen nutzen verschiedene Unter-
stiitzungsangebote zur Personalrekrutierung und -bin-
dung. Am haufigsten genannt werden die Vermittlung
uber das Jobcenter (alle), Forderung von Weiterbildung,
Bildungsscheck (je funf) sowie Férderung der Aufstiegs-
qualifikation fur Altenpflegehelfer*innen und der Einsatz
einer Unternehmensberatung (je vier). Je drei Befragte

nutzten bereits Fortbildungsangebote zu den Themen
Personalgewinnung und -bindung. Férderung nach
dem Pflegepersonal-Starkungsgesetz wird ebenso wie
Forderprogramme fur Personal- und Organisationsent-
wicklung und Leiharbeit lediglich von zwei Unternehmen
eingesetzt.

Aktuelle Herausforderungen der Personalgewinnung und -bindung in der Pflege

Gefragt nach den zentralen Herausforderungen bei der
Gewinnung von Personal fur ihre Einrichtungen, berich-
teten die Interviewpartner*innen, dass es in der Regel
nicht moglich sei, kurzfristig offene Stellen zu besetzen.
Im Durchschnitt dauere es — abhangig von der Jahres-
zeit — etwa drei Monate, jemanden zu finden. Dies gelte
zwar in erster Linie fur Pflegefachkréfte, aber auch bei
den Hilfskraften und Angelernten sei es schwierig, gute
Kandidat*innen zu bekommen. Neben der Pflege sei
auch der Bereich Soziale Arbeit nicht zu vergessen. Ein
Interviewpartner sprach davon, dass er vor allem hier bei
Nachbesetzungen Probleme habe. Der Bedarf sei insge-
samt hoch, insbesondere bei den Fachkraften, jedoch sei
festzuhalten, dass die von den Kostentrégern vorgese-
henen Stellen grundsatzlich zu knapp bemessen seien.
Deshalb sei der tatsachliche Bedarf an Menschen, die
man fur eine gute und bedarfsgerechte Versorgung be-
nétige, noch einmal héher als von den Personalschlis-
seln vorgesehen.

Seit Einfihrung der generalistischen Ausbildung, die
einen mittleren Schulabschluss voraussetzt, sei die
Bewerber*innenlage fiir die Ausbildungsstellen deutlich
schlechter geworden, erzéhlte ein Gesprachspartner.
Auch andere Expert*innen sprachen - nicht nur in Bezug
auf Ausbildungsstellen — von einem nachlassenden
Niveau bezliglich Motivation, Interesse und Zuverléssig-
keit auf Seiten der Bewerber*innen. Es sei zunehmend
schwierig ,gute Leute" zu bekommen. Dies sei auch
problematisch - so einer der Interviewpartner — im Hin-
blick auf eine gute Altersmischung in den Teams, die es
brauche, um Abgénge in die Rente auszubalancieren.

Pragend fur den Bereich Pflege ist nach den Darstellun-
gen der Expert*innen eine hohe Fluktuation beim Perso-
nal. Es sei schwer, eine langfristige Bindung sowie eine
Identifikation mit dem Trager/dem Unternehmen her-
zustellen. Da die Pflege ein Arbeitnehmer*innenmarkt
sei, gebe es eine hohe Bereitschaft, den Arbeitgebenden
zu wechseln:

»Die Gewinnung ist gar nicht so das grofle Problem,
sondern die Identifikation mit dem Trdger und die
langfristige Bindung. Dadurch, dass wir gerade eher
einen Arbeitnehmermarkt haben, ist die Bereitschaft
zu einem anderen Arbeitgeber zu wechseln relativ
hoch und sobald die Stimmung irgendwo schlecht ist,
ist die Bereitschaft auch da zu kiindigen und
zum ndchsten Arbeitgeber zu gehen.”

(Zitat Interviewperson 3)

Vereinzelt wurde angesprochen, dass die Pflegefach-
krafte nicht bedarfsgerecht ausgebildet seien, wenn es
um die heutigen Anforderungen an sie gehe. Genannt
wurde das Beispiel Prozesssteuerung. Dartiber hinaus
wurde mehrfach thematisiert, dass auch die Ausbildung
der Fuhrungskrafte verbessert werden musse. Héhere
Kompetenzen im Bereich Mitarbeiter*innenftihrung
wurden genannt sowie bei der Begriindung und Kom-
munikation von Entscheidungen (weg vom ,,Das haben
wir schon immer so gemacht."). Traditionell hierarchi-
sche Strukturen seien Gberholt.

Als weitere Herausforderungen fiir die Bindung von Per-
sonal wurden Sprachbarrieren und Kommunikations-
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herausforderungen bei der Integration von Mitarbeiter*in-

nen mit Migrationshintergrund genannt. Bei der Rekru-
tierung von Fachkraften aus dem Ausland habe man
héaufig die Erfahrung gemacht, dass sie nach einiger Zeit

Zukunftsherausforderung fiir

in ihre Heimat zurtickkehrten oder ins Krankenhaus
wechselten — also nicht langerfristig in der Altenpflege
blieben, so dass sich die Personalbindung hier eher
schwierig gestalte.

die Personalarbeit in der

Pflege: Personalbemessung und Qualifikationsmix

Das neue Personalbemessungsinstrument in der
stationaren Pflege kommt! Nach langjahrigen Diskus-
sionen und ausfuihrlichen wissenschaftlichen Studien
haben die zustandigen Bundesministerien im Februar
2021 einen verbindlichen Fahrplan zur Umsetzung des
Instruments vorgelegt. Dieser sieht ein stufenweises
Vorgehen vor, bis das Instrument im Jahr 2025 flachen-
deckend eingefuihrt wird. Die erste Stufe ist bereits
Anfang 2021 in Kraft getreten, sie sieht einen Personal-
ausbau im Bereich der Pflegehilfs- und Assistenzkrafte
um 20.000 Stellen vor.

Inwiefern steht dieser Stellenausbau in Verbindung mit
dem Personalbemessungsinstrument (PeBeM)? Das
neue Bemessungsverfahren wird die bisher in der Regel
geltende Fachkraftquote durch einen einrichtungsindi-
viduellen Qualifikationsmix ersetzen. Das bedeutet, dass
die Zusammensetzung des Personals starker daran an-
gepasst wird, welche Pflege- und Betreuungsbedarfe

die Bewohner*innen in einer Einrichtung aufgrund ihrer
Pflegegrade tatsachlich haben. In die Entwicklung des
Instruments flossen der neue Pflegebedurftigkeitsbe-
griff, die Pflegegrade sowie die Kompetenzen von Pflege-
kraften auf funf Qualifikationsniveaus (QN) ein. Wichtig
ist dabei, dass unterhalb der Fachkraftebene (QN4)
noch einmal in drei verschiedene Niveaus (QN1-3)
unterschieden wird. In der wissenschaftlich begleiteten
Erprobung des Instruments zeigte sich, dass insgesamt
mehr Personal benétigt wird, als zurzeit vorgesehen ist.
Der groBte zusatzliche Bedarf wird dabei im Bereich
der Assistenzkréfte liegen, und zwar beim Qualifika-
tionsniveau 3. In Nordrhein-Westfalen entspricht die
neue Pflegefachassistenzausbildung diesem Qualifika-
tionsniveau (die friiheren staatlich gepruften Hilfskrafte
erhalten im Rahmen des PeBeM Bestandsschutz). Sie
sollen zukunftig die Pflegefachpersonen starker in der
Pflege entlasten, die wiederum verstéarkt steuernde und
koordinierende Aufgaben tibernehmen werden.
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Fiir klein- und mittelstandische Pflegeunternehmen
wird es deshalb bereits zeitnah wichtig sein,

« vorausschauend ihren F

Hierbei kénnen sie zum einen die seit Anfang des Jah-
res von der Pflegeversicherung zusatzlich finanzierten
Stellen im Hilfskraftbereich nutzen. Zum anderen
sollten sie bewahrten Hilfskraften, die (noch) nicht
Uber einen Abschluss auf QN3-Stufe verfiigen, eine
Weiterqualifizierung ermdoglichen. Das 20.000-Pfle-
gehilfskraftstellen-Programm férdert dies, wenn es
sich um eine berufsbegleitende Ausbildung handelt.
In NRW ist es auBerdem méglich, dass erfahrene
Hilfskréafte die staatliche Anerkennung unter festge-
legten Voraussetzungen auch durch eine sogenannte
Externenprifung erhalten.

sich mit den etenz- e en, die dem
PeBeM zugrunde liegen, auseinanderzusetzen und die
Arbeitsorganisation entsprechend anzupassen

Veranderungsprozesse gelingen umso besser, je

grundlicher sie vorbereitet sind und je mehr Zeit fur
die verschiedenen Schritte inklusive Feedbackschlei-

fen eingeplant wird. Der Fahrplan zur Umsetzung des
PeBeM ist auch deswegen auf mehrere Jahre ange-
legt, damit die Einrichtungen genug Zeit haben, sich
und ihre Mitarbeitenden auf die neuen Aufgabenver-
teilungen einzustellen.

belastbare F
zu etablieren

Die Einfuhrung des PeBeM stellt fur stationare Pflege-
einrichtungen eine doppelte Herausforderung dar.
Erstens mussen sie zusatzliches Personal rekrutieren
und ggf. eigenes Personal weiterqualifizieren. Zweitens
mussen sie die innerbetrieblichen Strukturen weiter-
entwickeln, Rollen und Aufgabenprofile neu definieren
sowie ihre Arbeitsorganisation dem neuen Personal-
und Qualifikationsmix anpassen. Unternehmen, die in
Personal- und Organisationsentwicklung getbt sind,
wird die Umstellung leichter gelingen.

Antwortkarte Feedback

Fehlt hier Ihre Antwortkarte?

Hier sehen Sie die gedruckte Form.

Wir freun uns auf Ihr Feedback, gerne auch per E-Mail
an competentia@bochum-wirtschaft.de

O 0o oo

Lucken zu identifizieren.

ir weitere Anmerkungen:

Herzlichen Dank fiir Ihre Riickmeldung!

Ich habe neue Impulse fur unsere Personalarbeit erhalten.

MITTLERES RUHRGEBIET

Institut Arbeit und Technik
Forschungsschwerpunkt
Arbeit und Wandel
Munscheidstr. 14

45886 Gelsenkirchen

mpetentia

KOMPETENZZENTRUM FRAU & BERUF

Die Broschiire gibt einen guten Uberblick tiber die Themen und Méglichkeiten.

Ich sehe einzelne MaBnahmen jetzt starker als Teil eines Gesamtkonzepts.

Die Checkliste hat geholfen, unsere Ansatze zu reflektieren und bestehende

C

NRW

} Portozahlt

mpfanger
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