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Unsere Fachinhalte bieten lhnen praxisnahe Losungen, wertvolle Tipps und
direkt anwendbares Wissen fiir Ihre taglichen Herausforderungen.

Praxisnah und sofort umsetzbar: Entwickelt fiir Fach- und
Fiihrungskrafte, die schnelle und effektive Losungen benatigen.

Fachwissen aus erster Hand: Inhalte von erfahrenen Expertinnen und
Experten aus der Berufspraxis, die genau wissen, worauf es
ankommt.

Immer aktuell und verlasslich: Basierend auf iiber 30 Jahren
Erfahrung und standigem Austausch mit der Praxis.

Blattern Sie jetzt durch die Leseprobe und iiberzeugen Sie sich selbst von der
Qualitat und dem Mehrwert unseres Angebots!

© Alle Rechte vorbehalten. Ausdruck, datentechnische Vervielfaltigung
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Einrichtungsspezifische Versorgung

Strategien der Mitarbeiterbindung
und -gewinnung in der Pflege

Von Cylia Messer

ualifiziertes Personal zu finden ist in der deutschen
QPﬂegebranche lingst keine Selbstverstindlichkeit
mehr. Mit Vakanzen in 61 Prozent der Pflegeeinrichtun-
gen und Schitzungen beziiglich einer Verschirfung der
Situation, die darauf hindeuten, dass in den kommen-
den Jahren bis zu 200.000 Vollzeitstellen unbesetzt sein
werden, wichst der Druck sowohl auf der Angebots- so-
wie auf der Nachfrageseite (Bertelsmann Stiftung 2015).
Wihrend es fiir Pflegebetriebe immer schwieriger wird,
ausreichend Fachkrifte zu gewinnen und zu halten,
steigt gleichermaflen mit fortschreitender gesellschaftli-
cher Alterung der Bedarf an stationdren und ambulanten
Pflegedienstleistungen konsequent an.

Es wird immer
schwieriger
qualifiziertes
Personal zu finden
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Nach Prognose des Statistischen Bundesamts wird von
einer Steigerung der Anzahl von Pflegebediirftigen von
derzeit 2,5 auf 4,7 Millionen ausgegangen (Statistisches
Bundesamt 2015). Fiir die Pflegewirtschaft resultieren
aus dieser Situation sehr groRe Herausforderungen.
Es gilt die Attraktivitit des Berufsfeldes durch gute
Arbeitsbedingungen und Bezahlungen sowie einer ge-
ringeren Arbeitsbelastung zu erhShen. Nachhaltige L6-
sungen fiir ein zukunftsfihiges Personalmanagement
werden gesucht, wihrend die Fachkrifteengpisse in der
Gesundheits-, Alten- und Krankenpflege zunehmend
greifbarer werden. Angesichts der demographischen
Entwicklung mit geringerem Angebot an Fachkriften
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und einem gleichzeitig hoheren Pflegebedarf wird auch
internationales Recruiting von Pflegekriften zu einem
Teil der Losung; allerdings wihlt nur ein Sechstel der
Betriebe diesen Weg. Die Begriindungen fiir diese ge-
ringe Quote liegen als Resultat einer Befragung von 600
Personalverantwortlichen in einem hohen Aufwand, ge-
steigerten Kosten sowie rechtlichen und sprachlichen
Hiirden (Bertelsmann Stiftung
2015). Vorhandenes Pflegeperso-
nal sorgsamer einzusetzen und
mehr Nachwuchs auszubilden
entspricht bereits seit einiger
Zeit den Bemiihungen von So-
zialpartnern, Verbidnden, Arbeit-
gebern und der Politik. Wahrend
die Bedeutung der professionel-
len Pflege in Einrichtungen zu-
nehmend wichst, werden jedoch weiterhin Pflege- und
Betreuungsleistungen auch durch ehrenamtlich Titige
und Familienangehérige erbracht und/ oder Haushalts-
hilfen engagiert.

Wie kann dem bereits bestehenden Fachkrifteman-
gel im Pflegesektor und den negativen Prognosen
konstruktiv entgegengewirkt werden?

Die Erhohung der eigenen Attraktivitit als proaktiver
Arbeitgeber und eine effiziente Mitarbeiterbindung als
besonders relevante Strategie spielen hierbei eine grofe
Rolle. Die Bedeutung des betrieblichen Gesundheitsma-
nagements, Mitarbeiterwertschitzung, mitarbeiterori-
entierte Dienstplangestaltungen und auch Weiterbil-
dungsangebote, sowohl fachliche Weiterqualifikationen
als auch Schulungen im Bereich sozialer Kompetenzen,
konnen hierbei besondere Anreize fiir das Fachperso-
nal schaffen. Auch ist die Gewinnung und Bindung von
Fachkriften durch die eigene Ausbildung eine zentrale
Strategie in der Pflegebranche.

Recruiting

Recruiting als zentraler Prozess der Personalbeschaf-
fung dient als Teil des Personalmanagements der Gewin-
nung von geeigneten Fachkriften auf vakante Stellen.
Verschiedene Methoden des Recruitings dienen unter
der Beriicksichtigung von Qualitdt, Quantitit, Raum
und Zeit der Deckung des benétigten Personalbedarfes.
Unterscheiden ldsst sich zwischen der herkémmlichen
Personalbeschaffungsmafnahme des Recruiting und
dem sogenannten E-Recruiting, einer Methode in elek-
tronischer Form.

Internes Recruiting

Eine beliebte Moglichkeit, offene Stellen mit geeignetem
Fachpersonal zu besetzen, ist die ,nach innen gerichtete
Suche’. Dies bietet den Vorteil, auf vorhandenes Personal
und deren bereits erprobte Qualifikationen zuriickgrei-
fen zu kénnen und somit gleichermafen langfristig Per-
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Internationales
Recruiting von
Pflegekriiften
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sonal an die eigene Einrichtung zu binden. Eine friihe,
gezielte Planung im Bereich der Organisationsentwick-
lung trigt dazu bei, Beschiftigte auf spitere Aufgaben
vorzubereiten, deren fachliche Kompetenz mit Fort- und
Weiterbildungen entsprechend zu stirken. Auch kann
die Motivation der Mitarbeitenden durch diverse An-
reize, wie etwa ein offener Umgang mit Informationen
und die Verbindung von Fiih-
rungskriften und Beschéftigten,
aufrechterhalten und gefordert
werden, was ebenso wie friih in
Aussicht gestellte Aufstiegsmog-
lichkeiten zu einer von den Mit-
arbeitenden gewiinschten Bin-
dung an das eigene Unternehmen
beitrégt.

Wird also eine interne Stellenausschreibung in Betracht
gezogen, um eine interne Versetzung von geeignetem
Personal unter Beriicksichtigung der jeweiligen Quali-
fikationen zu erzielen, miissen einige wichtige Aspekte
beachtet werden. Zum einen miissen die vertraglichen
Rahmenbedingungen der neuen Stelle angepasst wer-
den. Zum anderen besagt § 93 des Betriebsverfassungs-
gesetzes , dass bei der Besetzung einer neuen Stelle eine
interne Stellenausschreibung durch den Betriebsrat ver-
langt werden kann. Somit bleibt im Vorfeld zu priifen,
inwiefern eine interne einer externen Ausschreibung
vorzuziehen ist. Eine interne Stellenausschreibung un-
terscheidet sich nur insofern von einer externen, dass als
Zielgruppe ausschlieRlich Personal, welches bereits in
der Organisation integriert ist, angesprochen wird. Als
Bestandteile der Ausschreibung werden unter anderen
die zu besetzende Position, Arbeitsbedingungen, Auf-
gabenbereiche und geforderte Nachweise angefiihrt. Auf

Eine interne
Stellen-
ausschreibung
ist vorzuziehen

die Stelle bewerben konnen sich grundsétzlich alle Mit-
arbeitenden des eigenen Unternehmens, welche die an
die Aufgabe gestellten Voraussetzungen erfiillen. Eine
Unterstiitzung in Bezug auf die Personaleinfithrung
sollte als erfolgreiche Integration in das neue kollegiale
Umfeld bereits im Vorfeld abgekldrt und nach einer er-
folgreichen internen Versetzung gewéhrleistet sein. Die
interne Stellenausschreibung kann neben der externen
geschaltet werden.

15


http://www.die-praxisanleitung.de

16

Einrichtungsspezifische Versorgung

Vor- und Nachteile

Nicht zuletzt da ein akuter Mangel an Nachwuchsperso-
nal im Bereich des Pflegesektors besteht, ist die Bindung
von bereits vorhandenen Fachkriften an die eigene Ein-
richtung umso bedeutsamer und als klarer Vorteil des
internen Recruiting zu sehen. Mitarbeitende zu férdern
und durch friihzeitige Schulungen zielgerecht weiterzu-
bilden trigt zu einer langfristigen, fachlichen Vorberei-
tung von bereits integrierten Personen auf zukiinftig zu
besetzende Stellen bei. Gleichzeitig erhoht die Aussicht
auf Weiterbildung und Aufstieg im eigenen Unterneh-
men grundlegend die Motivation und das Engagement
des eigenen Personals. Auch sind in der Regel kiirzere
Einarbeitungszeiten in der neuen Position notwendig,
da die Mitarbeitenden bereits mit der Organisation ver-
traut sind, und gleichzeitig eine etwaige Kostenerspar-
nis moglich.

Als Nachteil kann auf die Gefahr von festgefahrenen Ver-
haltensweisen und fehlenden, neuen Perspektiven ,von
auflen‘ verwiesen werden. Deshalb sollten im Rahmen
von internem Recruiting stets auch mogliche Optimie-
rungsprozesse, neue Impulse und Ideen sowie Organisa-
tions-, Arbeits- und Alltagsstrukturen im Auge behalten
werden. Des Weiteren gilt es interne Machtkdmpfe und
ein daraus resultierendes negatives Arbeitsklima zu ver-
meiden. Hierzu kann meist eine offene und kooperative
Kommunikation gegeniiber allen
Mitarbeitenden und Bewerbenden
wihrend des Ausschreibungs- und
Versetzungsprozesses beitragen.

Externes Recruiting

Als weitere Option, dem Fachkrif-
temangel entgegen zu wirken, kann
auf externes Recruiting zuriickge-
griffen werden. Sind innerhalb des
Unternehmens keine entsprechenden Optionen vorhan-
den oder ist das interne Recruiting fehlgeschlagen, wird
der Blick, entweder aktiv oder passiv, auf den Arbeits-
markt auRerhalb der eigenen Organisation gerichtet.

Mit der passiven Form ist das Sichten bereits einge-
reichter, vorhandener Unterlagen gemeint, welche sich
beispielsweise in Bewerberdatenbanken befinden oder
bereits frither im Zuge einer anderen, externen Stel-
lenausschreibung eingegangen sind. Bei der Schaffung
dieser Bewerberdatenbanken sind die datenschutz-
rechtlichen Vorgaben der Art. 7 ff., 13. ff. der EU-Daten-
schutzverordnung zu beachten, die durch das Bundes-
datenschutzgesetz ergdnzt werden. In die ldngerfristige
Speicherung von Bewerberdaten miissen die Bewerber
einwilligen und haben einen Anspruch auf Berichtigung
und Léschung. Vor dem Aufbau einer Bewerberdaten-
bank sollte zwingend der Datenschutzbeauftragte kon-
sultiert werden.

Aktives und
passives
Recruiting

Solchermallen zuldssigerweise archivierten Bewer-
bungsunterlagen werden ausgewertet und mit den
Voraussetzungen an die neu zu besetzende Stelle ab-
geglichen. Geeignete Bewerber werden daraufhin kon-
taktiert. Bei dieser Methode wird nicht zuletzt auch
auf externe Datenbanken zuriickgegriffen, in welchen
Arbeitssuchende ihre Profile und Dokumente hochladen
und jedem online zuginglich machen. Hierbei handelt es
sich um eine recht unkomplizierte und kostengiinstige
Methode des passiven, externen Recruitings.

Das aktive Recruiting wiederum beinhaltet das Einlei-
ten eines Bewerbungsprozesses durch die Organisation
selbst. Dies geschieht zumeist in Form einer externen
Stellenausschreibung, welche regional oder iiberregional
in Tageszeitungen, Fachzeitschriften oder auf der unter-
nehmenseigenen Website verdffentlicht wird. Um In-
teressenten und potenziellen Bewerbern konkrete Ein-
blicke in das Leitbild und die Ziele zu gewidhren, sollten
externe Ausschreibungen neben der bereits im Kontext
der internen Stellenausschreibung genannten Bestand-
teile auBerdem eine knappe Vorstellung der eigenen Or-
ganisation beinhalten. Eine informativ und ansprechend
gestaltete Ausschreibung erhoht die Chance, die fiir die
zu besetzende Stelle richtige Zielgruppe zu erreichen.

Hinweis: GemiR §§ 1, 7 und 11 des Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetzes sind Stellen-
ausschreibungen geschlechtsneu-
tral zu formulieren und diirfen
keine Diskriminierungen aufgrund
von Herkunft, Religion, Weltan-
schauung, Geschlecht, Alter u. &.
beinhalten.

Ebenfalls unter aktives Recruiting

fallt das personliche Anwerben
beispielsweise durch regen Austausch auf Veranstaltun-
gen und Messen, um diverse Kontakte zu pflegen und
potenzielle Kandidaten kennen zu lernen. Hierfiir soll-
ten konkrete Karriere- und branchenspezifische Messen
besucht werden. Kontaktfreudige und fachkundige Ver-
tretende konnten hierbei die Einrichtung nach auflen
repriasentieren. Auch kénnen die Mitarbeitenden einer
Einrichtung selbst mit eingebunden werden, indem die-
se personlich um die Verbreitung einer vakanten Stelle
unter Freunden und Bekannten gebeten werden.

Vor- und Nachteile

Fachkrifte, welche als externe Bewerbung dem Unter-
nehmen beitreten, bringen in der Regel neue Impulse
und andere Blickwinkel in die alltdgliche Arbeitsstruk-
tur mit. Somit kann eine andere Bewertung der vor-
herrschenden Prozesse und Abldufe in die Organisation
mit einflieBen. Zudem gilt der Aufbau eines Netzwerks
als wichtige Aufgabe eines Unternehmens und es kann
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Manchmal finden Pflegeeinrichtungen den geeigneten Kandidaten im eigenen Team

nicht nur in einem Ausschreibungsprozess langfristig
von gewonnenen Kontakten profitiert werden. Aktiv fiir
die Einrichtung zu werben und dieses auf Veranstaltun-
gen zu reprisentieren kann zudem zu einer Prestige-
steigerung beitragen. Auch kann das Interesse von Prak-
tikanten und Pflegeschiilern geweckt und diese fiir die
Berufsgruppe begeistert werden.

Ein Nachteil des aktiven Recruitings besteht in hheren
Kosten und einer gewissen Zeitaufwendung. Auch kén-
nen eingehende Absage den Prozess erschweren. Bereits
in das Unternehmen integrierte Mitarbeitende kénnten
sich zudem {ibergangen fiihlen und dies zu einer Ver-
minderung von deren Motivation beitragen.

Praxistipp: E-Recruiting

Eine gute Stiitze in Recruitingprozessen kann angesichts
des digitalen Zeitalters die (zusatzliche) Wahl elektronischer

Kandle zur Verbreitung von Stellenausschreibungen, Repra-
sentieren der Einrichtung, Verwaltung des Personalbeschaf-
fungsprozesses und zum aktiven Werben fiir die eigene
Organisation sein. Eine Gewahrleistung von Aktualitat, eine

www.die-praxisanleitung.de

héhere Reichweite, langfristige Kosten- und Zeitersparnis
sowie leichter gestaltete Bewerbungsvorgange konnen Vor-
teile des innovativen und zeitgemé&Ren E-Recruiting sein.
Hierfiir konnen unterschiedliche Ansétze gewahlt werden:

— Social-Media-Kanéle und Karrierenetzwerke
(z.B. Xing und LinkedIn)

— Online-Jobbdrsen und -portale

- Verwaltung von Bewerberdaten in einem zentralen,
digitalen Ablagesystem

- Online-Bewerbungen via E-Mail

— Karrierewebsites fiir Schiiler, Auszubildende und
Berufseinsteiger

— Mobile Recruiting tiber Applikationen

Zu beriicksichtigen gilt angesichts der vielféltigen und zahl-
reichen Mdglichkeiten die fiir das Unternehmen geeigne-
te(n) Plattform(en), Kanéle und/ oder Software auszuwéh-
len und sich im Vorfeld intensiv mit den jeweiligen Vor- und
Nachteilen sowie Funktionen auseinanderzusetzen, um die
Effektivitat des E-Recruiting zu gewahrleisten. Auch sollten
entsprechende Schulungen fiir die Mitarbeitenden und
etwaige Investitionen fiir die Anschaffung geeigneter Soft-
wares und/oder technischer Geréate einkalkuliert werden.
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Ausblick: Das Angebot von Praktika und die Gewin-
nung von Auszubildenden
°o_ o Ankniipfend an das interne Recruiting ist eine weitere,
I nves t’t‘on zentrale Strategie der Personalbeschaffung das Aus-

schreiben und Anbieten geeigneter Praktikantenstellen.

[ J [ J

1” gee’gne te Interessierten wird somit ein konkreter Einblick in die
Ablidufe, Strukturen und Bedingungen des Pflegesektors

S Oﬁware und Raum zur Erprobung gewdhrt. Abgesehen davon,

dass der Anreiz fiir eine Ausbildung zur Pflegefachkraft

somit gefordert werden kann, kénnen wiederum auch

Anleitende von ihren Pflegeschiilern im direkten Einsatz

iiberzeugt werden. Diese weitere Moglichkeit, qualifi-

ziertes kiinftiges Fachpersonal kennen zu lernen und fiir

den Beruf zu begeistern, kann zudem anschlieBend in

ein Ausbildungsverhéltnis {ibergehen. Um Praktikanten,

die durch ihre Leistung in der Praktikumszeit iiberzeugt

haben, fiir eine Ausbildung zu gewinnen, kénnen folgen-

1 New Message
- . i ]
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de Handlungsempfehlungen im Rahmen der Praktikan-
tenzeit beriicksichtigt werden:

- Eine sorgfiltige Vorbereitung der Praktikantenzeit:
Die Auswahl spannender Stationen und konkreter
Ansprechpartner, die den Praktikanten wihrend der
gesamten Zeit zur Seite stehen

— Personliche Beziige zwischen den Praktikanten und
den zu Pflegenden herstellen

- Eine offene und kontaktfreudige Atmosphire im
Team gegeniiber den Praktikanten, in welches sie voll
integriert werden sollten

— Aufmerksamkeit gegeniiber den Lernenden, um unter
anderem Unsicherheiten zu bemerken und darauf
eingehen zu kénnen

— Ein offenes, geduldiges Gehor fiir alle aufkommenden
Fragen

Einrichtungsspezifische Versorgung

- Eine genaue Erklirung der einzelnen Aufgaben im
Pflegealltag und deren Bedeutung fiir die beteiligten
Personen

- Das Aufzeigen positiver Bestandteile der Pflegetitig-
keit und die Betonung des besonderen Stellenwertes
des Berufes

- Bereits einen konkreten Uberblick zu liefern iiber die
Schwerpunkte einer spiteren Ausbildung /i

Cylia Messer, M.A.

ist als Stabsstelle E-Learning und Didaktik an der Hochschule
fir offentliche Verwaltung und Finanzen Ludwigsburg be-
schéftigt und promoviert an der Goethe Universitét Frankfurt
Uiber padagogisch relevante Formen der Digitalisierung des
Erziehungs- und Bildungswesen. Sie arbeitet seit Jahren im
Bereich Medienpéddagogik und E-Learning.

Nutzung elektronischer
Kanéle zur
Bewerbergewinnung
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Bestelloptionen
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Sie haben Fragen zum Produkt oder benotigen Unterstiitzung bei der
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>4 service@forum-verlag.com
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