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Personalmanagement - ein wichtiger Erfolgshebel
in der Unternehmensfihrung

Qudlifiziertes Personal ist der zentrale Schlisselfaktor zur Realisierung der strategischen Unternehmensziele. Insbe-
sondere in den medizinischen und pflegerischen Berufsfeldern ist der Fachkréftemangel zur Realitét mit zunehmen-
dem Bedrohungspotenzial fiir die Unternehmen geworden. Das ganzheitliche Managen der ,Ressource Mitarbei-
ter” wird zu einem zentralen Wettbewerbsfaktor. Intelligente, weitsichtige und oft vernetzte Lésungen sind gefragt,
um verhdlinismé&Big gut mit diesen Engpéssen klarzukommen.

Unternehmensstrategie und Personalstrategie
missen aufeinander abgestimmt werden

In drei von vier deutschen Kliniken ist das Personalmanagement
das beherrschende Thema der nahen Zukunft. Strategische
Fehler in der Bildungspolitik, demografische Faktoren, attraktive
berufliche Alternativen fir Fachkréfte im Gesundheits- und So-
zialwesen und weitere Faktoren fihren aktuell und zukinftig
zu einer Verknappung qualifizierter Personalressourcen. Hier
stehen die Unternehmen erst am Anfang eines massiven Prob-
lems. Diese Entwicklung erfordert zwingend eine auch darauf
ausgerichtete Personalpolitik. Orientiert am Kundenbedarf und
an der Qualit&t der Leistung missen die Entscheider sicherstel-
len, dass sie Dienstleistungen am Markt platzieren, mit denen sie
die Zukunft ihres Unternehmens sichern kénnen. Vor diesem
Hintergrund wird der Gleichklang von Unternehmensstrategie
und korrespondierender Personalstrategie zu einem wesentli-
chen Erfolgsfaktor fir die Zukunft und zur Sicherung einer nach-
haltigen Wettbewerbsféhigkeit. Dies belegt beispielsweise die
Studie ,Krankenhaus Trend 2009".

Eine Vielzahl der Krankenhé&user wie auch der Altenpflegeein-
richtungen fokussiert ihre personalpolitischen Akfivitéten nach
wie vor auf die klassische Personalverwaltung und eine nicht
immer strategisch angedockte Personalentwicklung. Dies be-
legt nicht zuletzt eine Umfrage des Centrums fir Krankenhaus-
Management der Universitét Minster. Durch die bereits er-
folgten und noch ausstehenden Verdnderungsprozesse sind
in sieben von zehn Einrichtungen Strukturverdnderungen im
Personalmanagement unumgénglich. Die sportlich formulierte
Aufgabe ,vom Verwalter zum Gestalter” nimmt reale Zige an.
Es reicht nicht lénger aus, das operationale Tagesgeschéft zu
verwalten.

Vergleichbare Entwicklungen sind in der stationéren und am-
bulanten Pflege zu beobachten. Der Bedarf an gut qualifizier-
ten und leistungsbereiten Mitarbeitern kann schon heute nicht
mehr flachendeckend bedient werden. Wichtige einflussneh-
mende Kriterien sind dabei auch die Art der Tatigkeit, die
GréfBe der Einrichtung und die damit verbundenen Entwick-
lungsperspektiven sowie der Attraktivitdtsgrad der Region. Die
stetige Zunahme an SGB V-Leistungen wird auch den Fach-
kréftebedarf bei den ambulanten Pflegediensten erhhen.

STRATEGISCHES PERSONALMANAGEMENT - DEMOGRAFISCHE EFFEKTE - PERSONALMARKETING - FUHRUNGSKRAFTE-
ANFORDERUNGEN - WORK-LIFE-BALANCE

Das Thema Personalmanagement wird daher zu einem stetig
bedeutsameren Gestaltungsthema fir das Management und
fir die operativen Leitungskréfte. Diese Entwicklung manifes-
tiert sich sowohl an den dafir erforderlichen Zeitressourcen
als auch an der Zunahme an Finanzmitteln zur Gewinnung,
Entwicklung und Bindung der Mitarbeitenden.

Allein der Terminus ,Personalmanagement” suggeriert, dass die
Personalaufgaben eine gestalterisch relevante Dimension er-
fordern. Die Planung und Steuerung der Ressource Arbeit und
des Personals wird so zu einem Erfolgsfaktor der Unternehmens-
fihrung. Die strategischen Parameter des Personalmanagements
werden von der Unternehmensfishrung und den geschéftsfeld-
verantwortlichen Leitungskréften definiert. Die operative Umset-
zung erfolgt im Zusammenspiel zwischen Leitung, Personalab-
teilung, Personalentwicklung, Controlling und gegebenenfalls
weiteren Unternehmenseinheiten. Personalmanagement um-
fasst die Konzipierung und Steuerung sémilicher Ziele, Strate-
gien, Instrumente und Aktivitdten, die die primére Leistungs-
erbringung - die Performance - der aktuellen und kiinftigen
Mitarbeitenden prégen. Die betriebswirtschaftliche Relevanz
wird deutlich, wenn man beriicksichtigt, dass ca. 70% der
Ausgaben eines Unternehmens Personalkosten sind.

Personalmanagement vollzieht sich auf mehreren Ebenen und
zwischen verschiedenen Disziplinen, deren Vernetzung zwin-
gend erforderlich ist. Zunéchst findet die Festlegung und Be-
stimmung eines sich aus den Unternehmenszielen ableitenden
Personalbedarfs und der Personalbestandsanalyse staft. Im
Abgleich beider Werte kann sich die Notwendigkeit der Erstel-
lung eines Bedarfskonzepts ergeben. Personalverdnderungen
(Restrukturierungen, gegebenenfalls auch Stellenabbau), aber
auch Personalbeschaffungsaktivitdten kénnen die Konsequen-
zen sein.

Die Unternehmen in der Gesundheits- und Pflegewirtschaft
werden auch im Personalbereich weiterhin gewichtige Heraus-
forderungen managen missen. Schon jetzt herrscht beispiels-
weise in deutschen Kliniken ein eklatanter Arztmangel, der
teilweise zu inflationéren Gehaltsstrukturen im @rztlichen Be-
reich fihrt. Gegenwartig landen in Deutschland lediglich 40 %
der Medizinstudenten in den Klinken!

- 04
CURACIINTACT 55



Aber auch die Behindertenhilfe steht vor bedeutenden
Veréinderungsprozessen, die erhebliche Anforderungen an
das Personalmanagement stellen werden.
Beispielhaft hierfir ist der Auf- und Aus-
bau komplementérer Betreuungsformen
sowie der zunehmende Bedarf an integ-
rierten Arbeitsplétzen im Bereich Be-
schaftigung fir Menschen mit Behinde-
rungen.

Eine gute Strategie allein reicht
nicht mehr aus

Auf Grund der demografischen Entwick-
lung wird etwa fir das Jahr 2015 der
néchste Pflegenotstand prophezeit. Im viel zitierten ,war for
talents” bedarf es bereits jetzt einer kreativen Personalstrate-
gie mit flankierenden Marketingaktivitéten, um das Feld fir
die Zukunft zu bestellen.

Die Personalentwicklung, die zukunftsgerichtete und anfor-
derungsbezogene Entwicklung der Mitarbeitenden, nimmt
hier einen sehr hohen Stellenwert ein. Die sogenannte
.potenzialorientierte Unternehmensfihrung” kennzeichnet
mehr denn je die Abhdngigkeiten zwischen Unternehmens-
und Personalstrategie. Basierend auf der Unternehmensstra-
tegie wird ein Personalentwicklungs- und -bindungskonzept
die Richtschnur mittelfristigen Handelns sein. Elemente der
strukturierten Einfihrung und Einarbeitung neuer Mitarbeiter,
innerbetriebliche Nachfolgeregelungen, ,Work-Life-Balance-
Konzepte”, Zielvereinbarungen, Fishrungskraftequalifizierun-
gen etc. sind wesentliche S&ulen.

ZeitgemdBes Personalmanagement bedeutet aber dariber
hinaus auch wesentliche Beitréige im Rahmen des Employer
Branding sicherzustellen. Die Entwicklung und Profilierung
einer attraktiven Arbeitgebermarke ist aktuell ein weitgehend
unterschétzter Wettbewerbsfaktor. An diesem Punkt wird in
besonders kritischer Weise deutlich werden, dass die strate-
gischen Fehler in Zeiten begangen werden, in denen die
Welt noch in Ordnung ist. Die Entwicklung einer Arbeit-
gebermarke mit besonderer regionaler Attraktivitét erfordert
eine mehrjdhrige zielgerichtete Aufbauarbeit. Der Aufbau
und die Pflege des Image eines familienfreundlichen Unter-
nehmens bekommen zukinftig einen hohen Stellenwert, da
sich bei Weitem nicht alle Mitarbeitenden ausschlieBlich
Uber Karriere und Gehalt definieren. Nicht zuletzt das
Betriebliche Gesundheitsmanagement, v.a. das Disability-
Management, gehért in den Fokus betrieblicher Personal-
arbeit. Insbesondere die Erhaltung der Arbeits- und Leistungs-
fahigkeit @lterer Mitarbeitender wird die Unternehmen vor
groBe Herausforderungen stellen. Auch die Ausrichtung
der tariflichen Rahmenbedingungen auf die demografischen
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Die neu zu definierende
Personalentwicklung
wird zunehmend zum
zentralen Erfolgsfaktor
fiir Unternehmen
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Verénderungen in der Arbeitswelt gehért dazu. Strukturierte

Angebote zur Sicherung der Leistungsfahigkeit und Minimie-
rung von Fehlzeiten werden an Bedeu-
tung gewinnen.

Die Unternehmensfihrung sowie die
zentralen Personalverantwortlichen (Ver-
waltung und Personalentwicklung) soll-
ten im Rahmen eines Personalmano-
gement-Audits die Ist-Situation an dem
definierten Soll-Profil spiegeln. Daraus
l&sst sich eine effektive und effiziente
Personalplanung entwickeln, die als
,Nebenstrategie” flankierend die Reali-
sierung der strategischen Unternehmensziele unterstijtzt.

FAZIT

Festzustellen ist, dass kaum ein anderer Unternehmensbe-
reich derart gravierenden Verénderungsprozessen gegen-
bersteht wie der Bereich des Personalmanagements. Wie
auch die Deutsche Gesellschaft fir Personalfihrung
(DGFP) anmerkt, wird durch ein nachhaltiges Personalma-
nagement die Erfillung der individuellen Bedirfnisse der
Mitarbeiter angestrebt. Andererseits unterstiitzt es lang-
fristig die Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit des Unter-
nehmens. Betriebswirtschaftlich sind alle Synergismen ge-
nutzt. Ein bisher massiv unterschétzter Bereich ist hierbei
die unzureichende Befdhigung der operativen und strate-
gischen Fihrungskréfte, die Herausforderungen und Anfor-
derungen im Bereich der Fislhrungs- und Personalarbeit zu
managen. Es beginnt bei der frihzeitigen Wahrnehmung
bzw. Erhebung von Bedarfen bzw. Handlungsnotwendig-
keiten, der Gestaltung von Gespréichssituationen zu dem
Thema sowie der Schaffung von Teamkulturen. So l&sst sich
im Rahmen der unternehmerischen Méglichkeiten eine
Balance zwischen Identifikation (Personalbindung) und
Leistungsfchigkeit (Personalentwicklung und Zielvereinba-
rung) sowie Leistungsbereitschaft (Motivation) erzielen.
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