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1 Problemlandschaft, Defizite, Schwierigkeiten 

Die gesteigerten Ansprüche an das Krankenhaus spiegeln sich 
natürlich auch im Personalmanagement wider. Vor allem durch 
die Veränderungen in den internen und externen Rahmen-
bedingungen entsteht ein nachhaltiger Wandel. Die Welle des 
Wandels betrifft alle betrieblichen Funktionen. Demzufolge 
müssen sie sich dem Postulat der Veränderungen anpassen und 
sich teilweise völlig neu ausrichten und strukturieren.  
 
Welche Entwicklungen zeichnen sich im Krankenhaus ab? 
 

�  Der Anspruch an ein professionelles, systematisches 
Personalmanagement wächst. 

�  Führungs- und Verhaltensthemen gewinnen an Bedeutung. 
�  Die Leiter von Fachabteilungen werden sich zu Managern 

entwickeln. Die dazu notwendigen Controllinginstrumente 
müssen geschaffen werden. 

�  Zielvereinbarungs- und Beurteilungssysteme werden 
zunehmend  eingesetzt. 

�  Die Beteiligung von Mitarbeitern an Problemlöseprozessen 
nimmt zu. 

�  Funktionsinhalte verändern sich, ebenso Vergü-
tungsstrukturen. 

�  Breite Qualifikationen von Mitarbeitern sind Grundlage für 
einen flexiblen Personaleinsatz. 

�  Erwartungen der Kunden werden klarer artikuliert und er-
fordern andere Prozesse und Arbeitszeitmodelle. 

�  Die Personalfunktion verändert sich von der „reinen“ 
Personalverwaltung hin zur Beratung von Führungskräften 
und Mitarbeitern. 

 
Diese Entwicklungen erfordern eine andere Personalarbeit, die sich 
kleinere Krankenhäuser nicht leisten können.  
 
Unsere Problemlösung: Lagern Sie Ihre Personalfunktion aus. 
Wir übernehmen Ihre Personalarbeit und managen sie 
professionell. 

Welche 
Probleme gibt 

es? 
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Historisch gesehen hat das Personalmanagement  unterschiedliche 
Entwicklungsprozesse durchlaufen - von der Bürokratisierung über 
die Institutionalisierung, die Humanisierung, die Ökonomisierung bis 
zur unternehmerischen Orientierung. Eine konsequente Haltung, die 
unternehmerische Orientierung im Personalmanagement 
durchzusetzen, ist das Personalmanagement als 
Wertschöpfungscenter zu verstehen. An ein Personalmanagement, 
dass die Mitarbeiter als selbstverantwortliche Mitunternehmer sieht 
und versteht, richten sich natürlich ganz andere Aufgaben, als an ein 
bürokratisch ausgerichtetes, das seine Hauptfunktion in der 
Verwaltung von Daten begreift und die Einhaltung von Gesetzen im 
Fokus hat. Die Personalfunktion muss sich genauso wie andere 
Funktionen des Unternehmens den Veränderungen stellen und neu 
positionieren. 
 

Welche 
Probleme gibt 

es? 
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2 Personalmanagement als 
Wertschöpfungscenter 

Das Personalmanagement als Wertschöpfungscenter verstanden, 
reorganisiert sich auf drei Achsen, auf der Achse der 
Managementqualität, Dienstleistungsqualität und Wettbewerbs-
fähigkeit. Die Faktoren werden als Management-, Service- und 
Businessdimensionen verstanden. Anhand dieser Ausrichtung soll 
das Potenzial aller Mitarbeiter zur Steigerung der ökonomischen und 
sozialen Effektivität im Krankenhaus verstanden werden. Es ist 
sowohl auf die personalwirtschaftliche Kosten-Nutzen-Relation zu 
achten wie auf die soziale Komponente, die sich in den 
Mitarbeiterbedürfnissen und –interessen niederschlägt. Eine 
Harmonisierung beider Komponenten sollte angestrebt werden. Um 
diesem Charakter Ausdruck zu verleihen, muss sich das 
unternehmerische Personalmanagement an einer ganzheitlichen 
Total-Quality-Management-Philosophie orientieren. Das hiernach 
geschaffene Erfolgsdreieck würde Strategie- und 
Effektivitätsorientierung für die Managementdimension, Qualitäts- 
und Dienstleistungsorientierung für die Dienstleistungsdimension 
und Wirtschaftlichkeits- und Wertschöpfungsorientierung für die 
Wettbewerbsfähigkeit anzeigen: 
 
 

 

Wie ist das 
Personal-

management 
wertschöpfend 
zu gestalten? 

Qualitäts- und 
Dienstleistungsorientierung 

Strategie- und 
Effektivitätsorientierung 

Wirtschaftlichkeits- und 
Wertschöpfungsorientierung 
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Die klassischen Dimensionen im TQM-Erfolgsdreieck Qualität, Zeit 
und Kosten werden für das Personalmanagement mit den oben 
genannten Faktoren angeglichen. Zudem sollte gerade bei 
Humanressourcen als die wichtigste Quelle für 
Vermögensentwicklung nicht nur auf den Zeit- und Kostenaspekt 
geschaut werden, sondern die Pflege und Weiterentwicklung dieses 
wertvollen Kapitals betrieben werden. Unter dieser Vorstellung 
braucht das Personalmanagement eine strategische Ausrichtung auf 
externe und interne Kunden. Für das Selbstverständnis und die 
daraus resultierenden Aufgaben ist es wichtig, die Mitarbeiter als 
interne Kunden zu sehen und zu behandeln. Die drei Dimensionen 
im TQM Erfolgsdreieck für das Personalmanagement werden 
folgenden Steuerungsdimensionen zugeschrieben: 
 

Strategie- und Effektivitätsorientierung Management-
Dimension 

Qualitäts- und Dienstleistungsorientierung Service-Dimension 

Wirtschaftlichkeits- und 
Wertschöpfungsorientierung 

Business-Dimension 

 

Wie ist das 
Personal-

management 
wertschöpfend 
zu gestalten? 
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Das Wertschöpfungscenter „Personal“ hat danach folgende 
Hauptfunktionen: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Um diesen unterschiedlichen Tätigkeitsfeldern gerecht zu werden, 
muss das Personalmanagement sich neu positionieren und 
unterschiedliche Steuerungskonzepte einführen. Dies kann sein: 
 
 

Steuerungskonzept: Rolle: 

Hierarchie Untergebener 

Bürokratie Mitglied 

Soziale Netzwerke Mitarbeiter 

Markt Mitunternehmer 

 

Hauptfunktionen des Personalmanagement 

Personalforschung / 
Personalentwicklung 

Personalerhaltung 

Personalmarketing 

Personaladmini-
stration / 
Managementsystem

Wie ist das 
Personal-

management 
wertschöpfend 
zu gestalten? 
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Um der unternehmerischen Orientierung im Personalmanagement 
gerecht zu werden, muss den beiden Punkten, 
personalwirtschaftliche Kosten-Nutzen-Relation und der sozialen 
Komponente, die sich in den Mitarbeiterbedürfnissen und –
interessen äußert, Beachtung geschenkt werden. Sie lassen sich am 
besten durch die Verwirklichung moderner Steuerungskonzepte 
lösen. Die meisten Unternehmen stehen aber noch eher in den 
Konzepten „Hierarchie“ und „Bürokratie“ und werden deshalb in der 
nachfolgenden Graphik als Ist-Zustand und die beiden Zielzustände 
als Soll-Konzepte bezeichnet. 
 
 
 
 
 Markt 

Hierarchie 

Bürokratie 

Soziales 
Netzwerk 

Ist-Zustand 

Soll-Zustand 

Soll-Zustand 

Ist-
Zustand 

Interne soziale 
Marktwirtschaft 

Wie ist das 
Personal-

management 
wertschöpfend 
zu gestalten? 
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3 Vorgehen 

Die wirtschaftliche und Mitarbeiter-Orientierung ist für das 
Personalmanagement als Wertschöpfungscenter wichtig. Die 
Veränderung kann nur vorgenommen werden unter der 
Berücksichtigung aller relevanten Elemente im Unternehmen, um 
das Unternehmen und deren spezifische Interaktionen. Gerade beim 
Personalmanagement ist es wichtig, sich sämtliche Auswirkungen 
und Einflussfaktoren vor Augen zu führen. Veränderungen hier 
müssen langfristig und ganzheitlich gesehen und auch verinnerlicht 
werden. Kurzfristige Umstrukturierungen – lediglich auf eine 
Dimension ausgerichtet - können nicht zu einer langfristigen 
Effektivitätssteigerung führen. 
 
Deshalb empfehlen wir: 
 
Projektschritt 1: Analyse des Personalmanagements 
 
Projektschritt 2: Bestimmen der Neupositionierung vor dem  
   Hintergrund der Unternehmensstrategie 
 
Projektschritt 3: Entwickeln eines Projektplans 
 
Projektschritt 4: Entwickeln von Problemlösungen 
 
Projektschritt 5: Umsetzungsplanung und Überprüfung 
 
 
Für die praktische Anwendung ergibt sich hieraus Folgendes: 

 
�  Auf Basis des Personalmanagements als Wert-

schöpfungscenter werden relevante Elemente und deren 
Interaktionen bestimmt. 

 
�  Die Elemente werden untersucht und analysiert. 

 
�  Die Priorisierung der Dimensionen wird festlegt. 

 
�  Das Soll – Konzept wird bestimmt. 

 
�  Die Umsetzungsplanung wird erarbeitet. 

 
 
 
 
 
 
 
 

Wie wird das 
Personal-

mangement 
zum Wert- 

schöpfungs-
center? 
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3.1 Gestaltungsfelder des professionellen 
Personalmanagements 

 
1. Personalpolitik  
2. Personalbedarfs- und –entwicklungsplanung 
3. Personalbeschaffung/Attraktivität als Arbeitgeber 
4. Personalauswahl 
5. Personaleinsatz 
6. Personalinformation 
7. Personalentwicklung (siehe gesonderten Prospekt) 
8. Personalcontrolling 
9. Betriebsvereinbarungen 

 
 
Im Folgenden beschreiben wir kurz die einzelnen Gestaltungsfelder, 
die wir für Sie inhaltlich, methodisch und instrumentell ausfüllen 
können: 
 
 
3.1.1 Personalpolitik 

Personalpolitik umfasst alle Grundsätze und Entscheidungen, 
die zur Orientierung und Motivation der Mitarbeiter dient. Sie 
setzt sich aus folgenden Teilbereichen zusammen: 

·  Beschaffungspolitik 
·  Entwicklungspolitik 
·  Arbeitszeitpolitik 
·  Entgeltpolitik 
·  Sozialpolitik 
 

3.1.2 Personalbedarfs- und Entwicklungsplanung 
Vorausschauende Planung, die die Anzahl sowie Qualifikation 
der Mitarbeiter regelt 
 

3.1.3 Personalbeschaffung/ Attraktivität als Arbeitgeber 
Die Personalbeschaffung umfasst alle Maßnahmen, mit 
denen die für das Unternehmen erforderlichen Arbeitskräfte in 
qualitativer, quantitativer und zeitlicher Hinsicht bereitgestellt 
werden. 

Dazu zählen 
·  eine exakte Beschreibung der Personalanforderung 
·  schlüssiger Aufbau einer Stellenanzeige, die das 

Unternehmen adäquat widerspiegelt 
·  Auswahlverfahren 

Wie wird das 
Personal-

mangement 
zum Wert- 

schöpfungs-
center? 
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3.1.4 Personalauswahl 
Die Personalauswahl erfolgt im Rahmen der 
Personalbeschaffung, um über die Besetzung einer Stelle 
entscheiden zu können. 
Dazu gehört unter anderem:  
·  Analyse der Bewerbungsunterlagen 
·  Eignungstests bzw. Assessment Center 
·  Führen von Vorstellungsgesprächen 
 
 

3.1.5 Personaleinsatz 
Der Bereich des Personaleinsatzes enthält die genaue 
Definition der Stellenbeschreibung und Leistungserwartung, 
die Erstellung eines Einarbeitungsplanes und der 
Übernahmebeurteilung am Ende der Probezeit. 

 
3.1.6 Personalinformation 

Mitarbeiter sollten über wichtige unternehmensbezogene 
Belange informiert werden. Dies fördert die Motivation und die 
Identifikation der Mitarbeiter mit dem Unternehmen. Diese 
Informationen können auf verschiedene Weise verbreitet 
werden: 

·  Unternehmensinternes Magazin 
·  Halbjahresberichte 
·  Informationsbörsen 
·  Führungskräftebrief 
·  etc. 
 

3.1.7 Personalentwicklung 
Die Personalentwicklung umfasst alle Maßnahmen zur 
Erhaltung und Verbesserung der Qualifikation von 
Mitarbeitern. 
Arten der Personalentwicklung: 

·  Ausbildung 
·  Fortbildung 
·  Umschulung 

 
3.1.8 Personalcontrolling 

Personalcontrolling  umfasst alle Maßnahmen, die zur 
Erhebung quantitativer und qualitativer Daten  zur Kosten-, 
Effizienz- und Effektivitätssteuerung nötig sind. 

 
3.1.9 Betriebsvereinbarungen 

 
 
 

Wie wird das 
Personal-

mangement 
zum Wert- 

schöpfungs-
center? 


