PERSONAL

Besser planen gegen den Fachkraftemangel

Starkung des Personalstan

durch besseres Recruiting

Z eitarbeit in der Pflege ist ein
emotional besetztes Thema.
Aufgrund der hohen verursachten
Kosten mag sie kein Personalver-
antwortlicher so richtig gerne, aber
ganz ohne scheint es in der Branche
nicht zu gehen. Langfristig ange-
legtes Recruiting kann einen Bei-
trag zur Reduktion von Zeitarbeit
leisten. Wichtig ist, zunéchst eine
niichterne Bestandsaufnahme vor-
zunehmen und sich mit den Ursa-
chen auseinanderzusetzen. Danach
kann eine langfristige Recruiting-
Strategie entwickelt werden.
Bestandsaufnahme: Neben den
Mehrkosten beim Einsatz von Zeit-

arbeitskréften sind in Bezug aufihre
Rolle im Unternehmen auch verschie-
dene Wechselwirkungen zu beden-
ken. So werden Zeitarbeitskréfte in
der Regel nicht vollumfianglich in
den Dienstplan eingebunden, erhal-
ten oft sogar die ,,besseren® Dienste.
Das fithrt beim Stammpersonal zu
steigender Unzufriedenheit.

Auch ist die Pflegedokumentation
der Zeitarbeitskrdfte mitunter von
geringerer Qualitit. Teilweise wird
dies erst viel spéter, zum Beispiel
bei externen Priifungen, festgestellt.

Aufgrund einer geringeren Inte-
gration der Zeitarbeitskrifte in die
Pflegeteams und weniger stark ausge-
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prégter Loyalitdt zum Unternehmen
leidet moglicherweise das Betriebs-
klima.

Auch die Umsetzung moderner
Personaleinsatzplanungs-Projek-
te erfordert den vollen Einsatz des
Stammpersonals. Zeitarbeitskréfte
werden meist weniger engagiert ein
solches herausforderndes Projekt
unterstiitzen und zum Erfolg fithren.

Analyse: Anhand einer fundier-
ten Aufbereitung aller Zahlen zum
Personalmangel im Unternehmen,
kann ein aussagefahiges Bild erstellt
werden. Zu erheben sind dabei fol-
gende Daten, jeweils pro Standort
und fiir die abgelaufenen drei Jahre:

Immobilien

IN UETERSEN hat Cureus das Senioren Centrum
Am Muhlenteich fertiggestellt und an den Betreiber
Vitanas Ubergeben. Das viergeschossige Gebaude in
Uetersen entstand auf einem rund 3.450 Quadratmeter
grof3en Grundstuck. Es wurde nach KfW-40NH-Stan-
dard errichtet und verfugt Uber ein Blockheizkraftwerk
zur Strom- und Warmeerzeugung sowie ein begrintes
Flachdach. Die Pflegeplatze sind in sieben Wohngrup-
pen aufgeteilt, die jeweils Uber Gemeinschaftsraume
mit Kiche sowie Terrassen oder Balkone verflgen.

IN MAGDEBURG hat ein neuer Humanas-Wohn-
parks den Geschaftsfbetrieb aufgenommen. Die Ein-
richtung verflgt Uber 28 barrierefreie Einraum-Appar-
tements in der sogenannten Wabe, dem zentralen
Bereich der Anlage. Zusatzlich gehdren zwei Reihen-
hauser mit jeweils zwolf Zweiraumwohnungen zum
Komplex. Alle Wohneinheiten sind mit eigenem Bad und
Terrasse ausgestattet.

IN SCHLESWIG hat die HP&P Gruppe im Quar-
tier schlie Leven zwei wichtige Bauabschnitte abge-
schlossen. Das Betreute Wohnen mit 52 Wohnungen

In Uetersen bei Hamburg hat Cureus eine Pflege-
einrichtung an den Betreiber Vitanas libergeben

ist fertiggestellt, zudem wurde der Rohbau flr 93 wei-
tere Wohneinheiten vollendet. Der Bauabschnitt mit
52 barrierefreien Wohnungen fur Betreutes Wohnen ist
bezugsfertig. Die Wohnungen haben Gréfien zwischen
60 und 80 Quadratmetern. HP&P plant auch ein Nach-
barschaftsmanagement fir das Quartier. Als Betreiber
fungiert die Michael Bethke Unternehmensgruppe. _I
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offene Stellen,

Fluktuation,

Krankheitsquote,
Betriebszugehorigkeit,

Einsatz von Zeitarbeitskriften,
Einsatzschwerpunkt des
Springerpools.

Wertvoll ist zudem eine differenzier-
te Betrachtung der Zahlen auch fiir
die anderen im Unternehmen tétigen
Berufsgruppen. In die Analyse soll-
ten nach Moglichkeit folgende wei-
tere Informationen flieBen:
Ergebnisse von Mitarbeitenden-
Befragungen, auch aus Exit-
Gesprichen,
Anzahl von Mitarbeitenden-Kiin-
digungen in der Probezeit,
Erkenntnisse aus Gespréachen im
Rahmen des Onboarding.

Die Analyse ergibt ein erstes Bild,
gerade im Vergleich der Standorte
miteinander. Wodurch unterschei-
den sich die Standorte? Wird anders
gefithrt oder werden Dienste anders
geplant? Gibt es attraktivere oder
weniger attraktive Standorte? Liegen
verschiedene Schicht- oder Arbeits-
zeitmodelle vor? Werden Mentoren-
oder Praxisanleitungs-Modelle unter-
schiedlich praktiziert?

Um das Bild abzurunden, sollte
ermittelt werden, welche Arbeitge-
berleistungen und Benefits an wel-
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chem Standort in Anspruch genom-
men werden und welche Beweggriinde
dahinterstehen. Bezogen auf die Per-
sonalbindung wire noch zu ergéinzen,
wie viele Mitarbeitende je Standort
Empfehlungen fiir neue Mitarbei-
tende aussprechen.

Ableitungen: Auf Basis der Ana-
lyse konnen anschlieBend passge-
naue Maflnahmen umgesetzt wer-
den, die sowohl die interne Bindung
starken als auch die externe Gewin-
nung neuer Mitarbeitender nachhal-
tig verbessern. Um die Zufriedenheit,
Motivation und Loyalitét der Mitar-
beitenden zu starken, haben sich fol-
gende interne MaBBnahmen bewihrt:

Entwicklung einer Mitarbeiter-

App zur Verbesserung der inter-

nen Kommunikation,

Einfiihrung regelméBiger Aus-

tauschformate (Bewerbertage,

Team-Workshops, Feedback-

runden,

Starkung der Fiithrungskultur

durch Mafinahmen zur Verbes-

serung der Haltung, Kommuni-
kation und Fithrungskompetenz,

Sichtbarmachung von Wertschét-

zung und Benefits auch in nicht-

monetirer Form, b durch flexible

Arbeitszeiten, Weiterbildungs-

moglichkeiten und Team-Events,

Optimierung von Onboarding-

Prozessen sowie die Etablierung

wirksamer Mentoring-Programme.

Externe Recruiting- und Kommu-
nikationsstrategie: Neben den inter-
nen Bindungsmafnahmen ist es ent-
scheidend, das Unternehmen auch
nach auflen als attraktiven Arbeit-
geber zu positionieren:
Entwicklung einer klar positio-
nierten Arbeitgebermarke, die
authentisch die Kultur, Werte und
Besonderheiten der Einrichtung
vermittelt und so eine eindeutige
Identitét schafft,
Aufbau einer neuen Karriereseite,
die SEO-optimiert ist und Anbin-
dungen an Google for Jobs sowie
relevante Social-Media-Kanéle
bietet, um maximale Reichwei-
te zu erzielen,
Umsetzung eines zielgerichte-
ten Performance-Marketings zur
Ansprache spezifischer Berufs-
gruppen mit maflgeschneiderten
Botschaften, abgestimmt aufihre
Bediirfnisse und Erwartungen,
Transparente Kommunikation
der internen Verbesserungen nach
auBlen,
um Vertrauen bei potenziellen
Bewerbenden aufzubauen,
Einrichtung von Dashboards und
Analyse-Tools zur transparenten
Messbarkeit von Bewerbungszah-
len, Time-to-Hire, Fluktuation
und weiteren relevanten KPIs,
um strategische Entscheidungen
datenbasiert und vorausschauend
steuern zu konnen.

Fazit: Zeitarbeit ldsst sich nicht mit
einer einzelnen Maf3nahme reduzie-
ren, sondern nur durch eine ganz-
heitliche Recruiting-Strategie, die
sowohl interne Strukturen stirkt als
auch nach auBen eine klare, attrak-
tive Positionierung als Arbeitgeber
aufbaut. Entscheidend ist es, mit
einer ehrlichen zahlen- und fakten-
gestiitzten Bestandsaufnahme zu
beginnen sowie eine systematische
Ursachenforschung und -bewertung
vorzunehmen.

Auf der Basis dieser Daten kon-
nen dann konkrete Handlungsfelder
definiert und konsequent umgesetzt
werden — fiir mehr Stabilitdt im Team
und eine zukunftssichere Personal-
situation. |
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