
57KU Gesundheitsmanagement 6/2019 I

Vom Gejagten zum Jäger
Warum Geschäftsführer in Kliniken und Pflegeheimen
sich nicht nur als Dienstleister für Patienten, sondern
auch als Arbeitgeber vermarkten müssen

G
eht man nach aktuellen Studi-
en und Reports, zeichnet sich
eine wechselhafte, aber insge-

samt angespannte wirtschaftliche La-
ge von Krankenhäusern, Kliniken und
Pflegeeinrichtungen ab. So konnten
beispielsweise laut neuester Kranken-
hausstudie von Roland Berger allein
im Geschäftsjahr 2017 insgesamt 41
Prozent der befragten Krankenhäuser
keinen Überschuss erwirtschaften.

Unter anderem können diese Pro-
bleme auf das Spannungsfeld zwi-
schen der staatlichen Regulierung
und demWettbewerb zurückgeführt
werden. Während Krankenhäuser
und Kliniken auf der Einnahmen-
und Erlösseite weitgehend strengen
Regularien unterliegen, haben diese
im Gegensatz dazu Kosten wie jeder
andere wirtschaftliche Betrieb zu
tragen. Dazu zählen beispielsweise
die Energie- und Materialkosten so-
wie auch die Mitarbeiterlöhne. Hin-
zu kommen weitere rechtliche,
marktspezifische Besonderheiten
und Herausforderungen, die die La-
ge nicht gerade verbessern – allen
voran der wachsende Fachkräfte-
mangel im Pflegebereich.

Fachkräfte: Eckpfeiler für
Wirtschaftlichkeit eines Betriebs
Mit Blick auf die Zahlen ist diese Sor-
ge nicht ganz unberechtigt: Nach of-
fiziellen Angaben werden bis 2025
voraussichtlich zusätzlich 80.000
Vollkräfte in den medizinischen
Diensten der Krankenhäuser und
weitere 80.000 Pflegefachkräfte in
der Altenpflege gebraucht. Werden
diese nicht gefunden, hat das
schlimme wirtschaftliche Auswir-
kungen. So sind Pflegeheime bei-
spielsweise in der Pflicht, bestimmte
Personalschlüssel einzuhalten. Gibt
es nicht genügend Pflegekräfte, dür-
fen freiwerdende Betten und Räume
nicht nachbelegt werden. Der
Druck, wirtschaftlich zu handeln, ist
für das Management von Pflegeein-
richtungen demnach groß. Nicht zu
vergessen ist die gesellschaftliche
Verantwortung und Pflicht, eine qua-
lifizierte und fachgerechte Patienten-
versorgung zu gewährleisten. Ausrei-
chendes und gutes Personal ist hier-
für ein wesentlicher Eckpfeiler.

Jeder „buhlt“ um die Besten

Aus diesem dringenden Bedarf nach
Fachkräften heraus entsteht der

Von Isabel Franzka und Ilka Stiegler

„Branche sieht sich bedroht“ oder „Kein Nach-

schub in Sicht“. Woran denken Klinikbetreiber

wohl, wenn sie diese Schlagworte hören? Die Rede

ist vom Fachkräftemangel. In den vergangenen

Jahren zugegebenermaßen inflationär gebraucht,

ist das Thema für die Verantwortlichen imManage-

ment hochbrisant. Der nachfolgende Beitrag gibt

Anregungen, welche Maßnahmen man für die

Sicherung eines stabilen und zukunftsfähigen

Mitarbeiterstamms ergreifen sollte. Wer denkt,

dass er das nicht nötig hat, der irrt: Denn die

Zeiten, in denen man ganz bequem aus einem

riesigen Pool an interessierten Bewerbern wählen

konnte, sind leider vorbei. Heute ist die Lage an-

ders: Jeder „buhlt“ um die besten Mitarbeiter. Von

dem wachsenden Pflegebedarf der Gesellschaft

mal ganz abgesehen, nehmen sie eine tragende

Rolle in der wirtschaftlichen Gesamtsituation des

Betriebs ein.
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Druck für die Geschäftsführer, sich
selbst und die Einrichtung als positi-
ven Arbeitgeber zu präsentieren. Da-
bei kämpfen sie an zwei Fronten:
Denn es müssen nicht nur neue Mit-
arbeiter angeworben werden, son-
dern auch die Bestehenden an den
Betrieb gebunden werden. Wie ver-
hindert man dieses Abwandern und
wie bindet man den Mitarbeiter an
den Betrieb? Hierfür eignen sich ne-
ben Mitarbeitermagazinen, internen
Events, regelmäßigen Mitarbeiterge-
sprächen, betriebseigenen Kindergär-
ten, Teilzeitregelungen und Lösungen
für eine bessere Work-Life-Balance,
Schulungen und Weiterbildungsop-
tionen und schlussendlich auchMaß-
nahmen zur Lohnoptimierung. Mit
letzterem gewähren die Arbeitgeber
ihren Mitarbeitern unter Beachtung
der gesetzlichen Rahmenbedingun-
gen höhere Nettobeträge – ohne, dass
die Arbeitgeberanteile, insbesondere
zur Sozialversicherung, steigen.

Nettolohnoptimierung:
Vorgehen und Möglichkeiten

Soll der Nettolohn eines Arbeitneh-
mers optimiert werden, geht man wie

folgt vor: Zunächst wird eine Potenzi-
alanalyse durchgeführt, bei der die ak-
tuelle Situation des Arbeitsnehmers
unter die Lupe genommen wird: Was
verdient diese Person derzeit? Hat sie
Kinder und ist alleinerziehend? Wur-
den bereits Vorsorgemaßnahmen für
dasAlter getroffen?Anschließend stellt
man unter Einbeziehung der Personal-
und Lohnabteilung und des Steuerbe-
raters sowie unter Beachtung der Be-
sonderheiten im Falle von Tarifverträ-
gen die Möglichkeiten zusammen. Es
wird abgewogen und durchgerechnet,
wie sich die Maßnahmen auf den Net-
tolohn des Arbeitnehmers und die Ar-
beitgeberanteile auswirken. Diese In-
formationen werden im Anschluss an
das Finanzamt weitergegeben und auf
Rechtmäßigkeit geprüft. Sind sich Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer schluss-
endlich über die Maßnahmen einig,
werden diese Neuerungen entspre-
chend auch vertraglich festgehalten
und im Lohnprogramm eingerichtet.
Im Falle der Bezahlung nach Tarifver-
trag beziehen sich dieMaßnahmen zur
Nettolohnoptimierung primär auf die
Zusatzleistungen wie beispielsweise
den Kindergartenzuschuss.

Beispielrechnung

Nehmen wir an, ein Mitarbeiter hat
ein Bruttogehalt von 3.200 EUR, wel-
ches um 150 EUR erhöht werden soll.
Diese Person hat einen Arbeitsweg
von 25 Kilometern und ein andert-
halbjähriges Kind, das in einer Kita
untergebracht ist. Nach „normaler“
Gehaltserhöhung liegt der Nettobe-
trag für den Arbeitnehmer bei 2.136
EUR, bei einem Arbeitgeberanteil von
669 EUR. Es gibt aber auch die Mög-
lichkeit, die 150 EUR aufzuteilen in 75
EUR Fahrtkosten und 75 EUR Kitazu-
schuss. In diesem Fall liegt der Netto-
betrag bei 2.208 EUR, bei einem Ar-
beitgeberanteil von 651 EUR. Wir se-
hen: Im zweiten Fall haben sowohl Ar-
beitnehmer als auch Arbeitgeber pro-
fitiert. Das ist nur eine Möglichkeit
von vielen: Je nach Arbeitnehmer gibt
es unterschiedliche Bedingungenund
Lebensverhältnisse, die in die Aus-
wahl der konkreten Optimierungs-
maßnahmen einfließen. In welchen
Bereichen das möglich ist, haben wir
in der Infobox zusammengestellt.

Arbeitgebermarketing:
Mehr als nur eine
Stellenausschreibung

Neben den „harten“ Fakten, den tat-
sächlichen Arbeitsbedingungen und

den Maßnahmen zur Nettolohnopti-
mierung ist es auchdieArt undWeise,
wie sich die Unternehmen nach au-
ßen präsentieren. Wenn neue Mitar-
beiter beziehungsweise Fachkräfte
angeworben werden sollen, ist es es-
senziell, sichmit demSelbstverständ-
nis als Arbeitgeber auseinanderzuset-
zen. Warum sollte sich also eine Pfle-
gekraft gerade für unsere Klinik ent-
scheiden und nicht für die andere?
Was kann ich imVergleich zu anderen
Wettbewerbern bieten? Welche Visi-
on haben wir und wen konkret su-
chen wir? Es geht um das Aufbauen
und Pflegen einer attraktiven Arbeit-
gebermarke, auch genannt „Employ-
er Brand“. Nur wer diese und weitere
Fragen für sich beantwortet hat, kann
dann an die konkrete Umsetzung be-
ziehungsweise an das Recruiting ge-
hen. Über welche Kanäle suche und
finde ich meine neuen Mitarbeiter?
Wie muss ich sie ansprechen? Reicht
die klassische Stellenanzeige auf der
Website oder sollte ich auf kreativere
Möglichkeiten wie Imagevideos set-
zen? Wie läuft der Bewerberprozess
intern ab? Hier einige Tipps, was in
diesem Zuge dringend beachtet wer-
den sollte:
P Bieten Sie Bewerbern eine zentra-
le Anlaufstelle! Integrieren Sie auf
Ihrer Website einen Unterpunkt
„Karriere“ und stellen Sie dar, war-
um genau Sie der richtige Arbeit-
geber sind und auf welches Aus-
wahlverfahren sich die Kandida-
ten einstellen können.

P Geben Sie Einblicke! Wer kann
besser Nachwuchs anwerben als
zufriedeneMitarbeiter? Lassen Sie
diesemit einemZitat oder in Form
eines kleinen Werbefilms auf der
Website zuWort kommen. Weiter-
hin lohnt sich ein Profil auf Arbeit-
geber-Bewertungsportalen. Wenn
Sie Ihren Job als Arbeitgeber rich-
tigmachen, haben Sie nichts zu
befürchten!

P Bieten Sie Ihren Mitarbeitern eine
Provision, wenn sie einen neuen
Kandidaten für das Unternehmen
angeworben haben. So schlagen
Sie zwei Fliegenmit einer Klappe!

P Nutzen Sie Social-Media-Kanäle!
Insbesondere Jüngere informieren
sich, ob das Unternehmen auf
Facebook, Instagram und Co. un-
terwegs ist. Hatte ein Mitarbeiter
bei Ihnen Betriebsjubiläum oder
einen runden Geburtstag? Sie hat-
ten eine schöne Firmenfeier? Der
Meeting-Raum wurde umgestal-

Was kann konkret

optimiert werden?

Gesundheit:
P betriebliche
Krankenversicherung

P Zuschüsse für gesundheits-
förderndeMaßnahmen

Sachzuwendungen:
P Gutscheine
P Kreditkarte
P Getränke

Barzuwendungen:
P Kindergartenzuschuss
P Reisekostenerstattungen
P Urlaubsgeld

Sparen:
P betriebliche Altersvorsorge
P Zeitwertkonten

Finanzen:
P Arbeitgeberdarlehen
P günstige Kredite

Bausteine der
Nettolohnopti-
mierung (Auszug):
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tet? Sie bieten kostenlose Geträn-

ke oder frisches Obst? Social Me-

dia ist genau das Richtige für der-

artige Einblicke in das Unterneh-

men…
P Werden Sie aktiv! Sie sollten sich

wohl oder übel mit dem Gedan-

ken anfreunden, dass Sie „aus der

Deckung“ müssen. Wichtig ist: Es

gibt auch günstige Wege, Marke-

ting zu betreiben.
P Ein Kandidat hat sich bei Ihnen be-

worben? Herzlichen Glückwunsch!

Jetzt müssen Sie auf ein strukturier-

tes Bewerbermanagement achten.

Das fängt mit einer simplen Ein-

gangsbestätigung an und endet mit

einem gut vorbereiteten Bewer-

bungsgespräch. Signalisieren Sie

dem Bewerber, dass Sie sich über

sein Interesse freuen und Sie sich

intensiv mit dem Lebenslauf be-

schäftigt haben. Auch wenn am En-

de keine Zusammenarbeit zu Stan-

de kommt: Diese Person hat im

Laufe des Bewerbungsverfahrens

genügend Informationen über Ihr

Unternehmen gesammelt, die sie

im schlimmsten Fall anderen ge-

genüber kundtun wird. Gehen Sie

es also richtig an!

Fazit: Nicht lange warten,
sondern handeln
Der Mitarbeiter ist wertvolles Kapi-

tal. Gerade mit Blick auf die aktuelle

wirtschaftliche Lage ist das für die

Krankenhäuser, Kliniken und Pfle-

geeinrichtungen eines der obersten

Gebote. Die Geschäftsführer und

Manager in den Gesundheitsunter-

nehmen müssen sich daher immer

stärker bewusstwerden, dass sie sich

nicht nur als idealer Dienstleister für

Patienten und Bedürftige öffentlich-

keitswirksam präsentieren sollten,

sondern streng genommen auch als

Dienstleister für die Arbeitnehmer.

Mussten sich Fachkräfte früher aktiv

in den Unternehmen bewerben und

gegen mehrere Konkurrenten

durchsetzen, ist es nun umgedreht.

Es ist das klassische Wechselspiel

vom Jäger zum Gejagten. Ein Tipp:

Auch wenn Sie händeringend nach

Fachkräften suchen, sollten Sie sich

dennoch vorher auf den Kern der ei-

genen Arbeitgebermarke besinnen.

Nur dann können Sie gezielt nach je-

nen Mitarbeitern suchen, die auch

wirklich zum Unternehmen passen

– und Ihnen im Idealfall lange erhal-

ten bleiben. Vorausgesetzt, Sie er-

greifen Maßnahmen zur Mitarbei-

terbindung und stehen hinter dem,

was Ihre Arbeitgebermarke aus-

zeichnet. L
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