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Fachkriaftemangel

Carsten Effert,
Berater bei rosenbaum
nagy GbR unterneh-
mensberatung.

Was Unternehmen tun sollten

In der Sozialwirtschaft ist der Fachkraftemangel angekommen. Er betrifft nicht mehr nur einzelne Be-
rufe, wie Pflegepersonal, sondern greift immer weiter und in immer mehr Marktsegmenten um sich.
Dies bestdtigt das 2. SMP-Marktbarometer. Welche MaRnahmen die Unternehmen ergreifen, erfrag-
ten Carsten Effert und Sascha Griindel von der Rosenbaum Nagy GbR Unternehmensberatung.

ie zweite Ausgabe des vom
D Beraterverbund SozialManage-

mentPartner (SMP) in Koope-
ration mit dem Magazin Wohlfahrt
Intern durchgefiihrte SMP-Marktba-
rometer fragte nach, welche Probleme
bei der Stellenbesetzung auftreten
und welche Mafnahmen in den Ein-
richtungen und Diensten getroffen
wurden oder werden. Immerhin 25
Prozent gaben an, dass der laufende
Betrieb teilweise gefihrdet ist bzw.
nur mit grofen Kraftanstrengungen
geleistet werden kann. Ebenfalls auf-
fFallig war mit 18 Prozent der relativ
hohe Anteil an Organisationen, die
bislang keine Probleme bei der Beset-
zung offener Stellen haben.

Die Mittel der Wahl

Bei den getroffenen MaRnahmen
zeigte sich, dass eine stetige Verbes-
serungder Arbeitsbedingungen sowie
eigene Nachwuchsakquisitions- und
-sicherungsprogramme derzeit die
Mittel der Wahl sind, um die ersten
sich zeigenden Personalllicken aufzu-
fiillen. Die Tabelle zeigt, mit welchen
MaRnahmen (die bei der Befragung
vorgegeben waren) die Befragten den
mit dem Fachkriftemangel einherge-
henden Auswirkungen begegnen. In
ROT markiert sind die funf haufigs-
ten Nennungen. Mittel- bis langfristig
kommen die Unternehmen der Sozial-
wirtschaft nicht umhin, eine strategi-
sche Personalplanung einzufuhren
oder die vorhandene entsprechend
weiterzuentwickeln, um so die einzel-

nen Mafnahmen in einen systemati-
schen Zusammenhang zu stellen.
Dabei ist zu unterscheiden zwi-
schen MaRnahmen, die sich auf das
bestehende Personal beziehen, und
solchen, die auf die Personalgewin-
nung abzielen. Dem liegen also unter-
schiedliche Zielsetzungen zugrunde.

Personal halten

Bei den MaRnahmen fur bestehendes
Personal stehen vor allem die Mitar-
beitermotivation und deren Erhaltung
bzw. Steigerung im Vordergrund. Hier
bietet sich eine gezielte Personalent-
wicklung an, bspw. mit einer Kombina-
tion aus abgestimmten Aus-, Fort- und
Weiterbildungen und der sukzessiven
Ubertragung von Verantwortung.

Sascha Griindel,
Berater bei rosenbaum
nagy GbR.

Diese MaRnahmen kénnen dari-
ber hinaus durch eine ubertarifliche
Vergiutung oder diverse Zusatzleis-
tungen verstarkt werden. Alle Mag-
nahmen miissen jedoch gezielt und
feindosiert angewendet werden, um
keine Neidkultur innerhalb des Un-
ternehmens entstehen zu lassen.

Personalgewinnung

Daruber hinaus muss gezielt an der
Personalgewinnung gearbeitet wer-
den. Dabei sollte darauf geachtet

werden, dass diese nicht nur einma-
lig stattfinden, sondern auch die lén-
gerfristige Sicherung der Versorgung
des Unternehmens mit geeignetem
Personal berucksichtigen. Ein genau-
es Qualitats- wnd Quantitatsprofil,
das mit den Zielen und der Strategie
des Unternehmens ubereinstimmt,
ist hierbei essentiell.

Kooperationen mit Bildungstra-
gern aus dem eigenen Verband, dem
regionalen Umfeld oder sogar mit
Wetthewerbern oder mit privaten Bil-
dungsanbietern stellen hier eine gute
Moglichkeit dar, eine ausreichende
Anzahl von gut ausgebildeten Arbeits-
kraften langfristig zu erhalten und
zu sichern. Eine solche Kooperation
bietet auch den Vorteil, dass sowohl
Nachwuchskrafte ausgebildet als auch
Fortbildungen fiir bestehende Krifte
bei dem gleichen Anbieter durchge-
fuhrt werden konnen.

Kiinftig: Neue Methoden
Zukiinftig werden zudem neue, bis-
lang wenig verbreitete Konzepte und
Methoden an Bedeutung gewinnen.
Dazu zdhlt beispielsweise die struktu-
rierte Personalanalyse, mit deren Hil-
fe systematisch untersucht wird, wo-
her in der Vergangenheit das Personal
rekrutiert wurde und welche Auffal-
ligkeiten sich in Bezug auf Qualifika-
tions-, Alters- und Nationalitdtsprofil
des Gesamtpersonals zeigen.

Ein weiteres Instrument ist der Per-
sonalrisikocheck, der mittels statis-
tischer Simulationsmethoden die zu-




Personalplanung >>

11710 +

CARE Invest -

mu
MaBnahmen

Wirverpflichten unser Stammpersonal
zu Mehrarbeit, die spiter in Freizeit
ausgeglichen oder ausbezahit wird.

eistungsangebot
Tiricks
gefahren werdan

laufende Arbeit

Mmen

werden

gungen

i | Temporire Prableme bei

1en nicht | nur mit b de<i
| .

rén Kraftanstrei--|

| keine Probleme

ler bet

Wir entgelten in ausgewihlten Berufs-
gruppen regelmilig ibertarifiich.
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Wir bemiihen uns um eine stetige
Verbesserung der Arbeitsbedingungen,
z.B. attraktive Arbeitszeitmodelle.

37 9

Wir bieten unseren Mitarbeiter/innen
attraktive Zusatzleistungen,
z.B. Kinderbetreuung.

Wir setzen gezielt und regelmiRig
Leiharbeiter/innen ein.

Wir koaperieren mit weiteren Anbietern
aus dem eigenen Verband, dem lokalen
Umfeld, ete. (Poolbildung).

Wir haben eigene Nachwuchsakquisi-
tations- und sicherungsmafnahmen
eingeleitet.

Wir kooperieren mit Ausbildung-
stellen aus dem eigenen Verband,
dem lokalen Umfeld, etc.

19 6

Wir nutzen FordermaBnahmen filr
Umschulungen,

Wir bilden {iber refinanzierten Anteil
hinausgehend aus.

Wir schalten gezielt Headhunter auch
fiir mittlere Qualifikationsstufen ein,
z.B. auRerhalb des Arzte- oder Manage-
mentbereichs.

Wirwerben Fachkrifte aus dem Ausland.

Wir haben noch keine MaRnahmen
getroffen.

o 9

Quelle: rosenbaum nagy GbR unternehmensberatung

kiinftige Morbiditatsentwicklung der
bestehenden und potentiellen Mitar-
beiterschatt abbildet, um so zukinfti-
ge Ausfallzeiten, Fluktuation, etc. auf-
grund bestimmter Krankheitshilder
valide vorhersagen zu konnen. Nur so
kénnen sich die Organisationen friih-
zeitig darauf einstellen, geeignete Pri-
ventivmalnahmen ergreifen urfd ggf.
ihre Arbeitsprozesse anpassen.

Die Vergiitungs-Frage

Trotz gegenteiliger Aussagen in eini-
gen Studien ist die Vergitung von ganz
entscheidender Bedeutung - weniger
aber hinsichtlich ihrer Héhe als ihrer
Struktur. Da der TvOD und einige dar-
an angelehnte Tarifwerke vor allem bei
gut qualifizierten Kraften tibers Ziel hi-
nausgeschossen sind, ist es schwierig
qualifiziertes Personal zu akquirieren.

Hier bietet die Einfithrung variabler
Vergttungsbestandteile eine Chance,
bei der je nach Ausgestaltung sowohl
eine Risikominimierung (ergebnisab-
hangige Komponenten) als auch eine
Steuerungswirkung durch die Herstel-
lung einer Interessenskongruenz (indi-
viduell leistungsabhangige Bestandtei-
le} gefordert werden kann - bei zugleich
hoherem realisierbaren Vergtitungsni-
veau.

Kurzfristig kann schlieBlich eine
Analyse der Dienstplanung mit an-
schlieRender Anpassung zu einer
Entlastung der Mitarbeiter beitra-
gen. Dabei werden u.a. Parameter,
wie Dienstzeiten/Schichten/Touren,
Qualifikationsanforderungen, erho-
ben und analysiert. Daraus kann eine
bedarfsorientierte Dienstplanung er-
stellt werden, die hilft, die Belastung

fur jeden Einzelnen zu minimieren,
um so eine hohere Arbeitszufrieden-
heit herzustellen.

Wie bei allen strategischen MaR-
nahmen sind die Auswirkungen jedoch
nicht unmittelbar zu sptren, sondern
miissen ihre Wirkung erst entfalten.
Daher ist eine frithe Planung ebenfalls
von hoher Bedeutung. Auch wenn die
Mehrheit der Unternehmen in der Sozi-
alwirtschaft jetzt noch nicht in vollem
Umfang vom Fachkriftemangel betrof-
ten ist, wird dieser Zustand wahrschein-
lich nicht mehr lange anhalten, Der
Wettbewerb um geeignetes Personal
hat bereits begonnen. In den kommen-
den Monaten und Jahren wird er zuneh-
men und sich weiter intensivieren, so
dass bereits heute iiber geeignete Ant-
worten nachgedacht werden sollte.  CI

Kontakt: effert@rosenbaum-nagy.de



