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Berichtsvorlage

NUSt/024/2023

Beratung Datum Behandlung Ziel
Werkausschuss NurnbergStift (NUSt) 07.12.2023 offentlich Bericht
Betreff:

Vorstellung der Leitungen und Bericht Fachkraftemangel und Fluktuation — Antrag SPD
vom 27.04.2023

Anlagen:
230427_Antrag_B90 Die Grunen und SPD_NdurnbergStift - Vorstellung der Leitungen der

einzelnen Hauser sowie Bericht tUber Fachkraftemangel und Fluktuation von Mitarbeitenden
1 _1 Vorstellung der Leitungen und Bericht Fachkraftemangel und Fluktuation — Antrag S

Bericht:

Im folgendem Bericht wird auf die Fragestellungen zum Fachkraftemangel sowie der Fluktuation
von Mitarbeitenden mit Blick auf das gesamte Unternehmen eingegangen. Das Kennenlernen
der jeweiligen Leitungen sowie spezifischer Bedarfe und Situationen an den unterschiedlichen
Standorten erfolgt u.E. besser dezentral. Daher wird vorgeschlagen, die Ausschussmitglieder auf
Wunsch auf3erhalb der Ausschusstagesordnung in die einzelnen Hauser einzuladen.

1. Finanzielle Auswirkungen:

[ ] Noch offen, ob finanzielle Auswirkungen

Kurze Begrundung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

(— weiter bei 2.)

X] Nein (— weiter bei2.)
[] Ja

[] Kosten noch nicht bekannt

[ ] Kosten bekannt

Gesamtkosten € | Folgekosten € pro Jahr

[ ] dauerhaft [ ] nur fiir einen begrenzten Zeitraum

davon investiv € | davon Sachkosten € pro Jahr
davon konsumtiv € | davon Personalkosten € pro Jahr
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Stadt NUrnberg Berichtsvorlage NiSt/024/2023

Stehen Haushaltsmittel/Verpflichtungsermachtigungen ausreichend zur Verfiigung?
(mit Ref. I/Il / Stk - entsprechend der vereinbarten Haushaltsregelungen - abgestimmt,
ansonsten Ref. I/ll / Stk in Kenntnis gesetzt)

[] Ja

|:| Nein Kurze Begrindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

2a. Auswirkungen auf den Stellenplan:
X Nein (— weiter bei 3.)
[] Ja
[] Deckung im Rahmen des bestehenden Stellenplans

[ ] Auswirkungen auf den Stellenplan im Umfang von Vollkraftstellen (Einbringung
und Prifung im Rahmen des Stellenschaffungsverfahrens)

[] Siehe gesonderte Darstellung im Sachverhalt

2b. Abstimmung mit DIP ist erfolgt (Nur bei Auswirkungen auf den Stellenplan auszufiillen)

1 Ja

|:| Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

3. Diversity-Relevanz:

|:| Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

X Ja Aufgabe des NUSt ist es, alteren, pflegebediirftigen Nurnbergerinnen und
Nurnbergern eine gute Pflege und Lebensqualitat im Alter entsprechend ihrer
unterschiedlichen Lebensituationen bieten zu kdnnen.

4. Abstimmung mit weiteren Geschéaftsbereichen / Dienststellen:

[[] RA und DiP (verpflichtend bei Satzungen und Verordnungen)

[
[
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An den Oberbuirgermeister der Stadt NUrnbergj
Marcus Konig
Rathaus :

90403 Nurnberg

NurnbergStift: Vorstellung der Leitungen der einzelnen Hauser sowie Bericht tber
Fachkraftemangel und Fluktuation von Mitarbeitenden

Sehr geehrter Herr Oberblirgermeister,

seit Sommer 2022 fiihren Indira Schmude-Basic und Dr. Barbara Sterl den stadtischen Eigenbetrieb
NurnbergStift in einer gleichberechtigten Doppelspitze. In ihren Verantwortungsbereich fallen die
Hauser der Senioren-Wohnanlage Platnersberg, das Heilig-Geist-Spital, das August-Meier-Heim, das
Sebastianspital sowie die Wohnanlage St. Johannis, der Ambulante Dienst und die Geriatrische
Rehabilitation. Wahrend Frau Schmude-Basic und Frau Dr. Sterl den Mitgliedern des Werk-
ausschusses NSt sehr gut bekannt sind, sind es die neuen Leitungen der jeweiligen Senioren-
einrichtungen noch nicht. Griinde hierfiir sind unter anderem die Pandemie mit den damit
verbundenen Kontaktbeschrankungen sowie Wechsel innerhalb der Leitungsebenen ohne bislang
erfolgte Vorstellungen.

Da Corona nicht mehr bestimmend ist, ware nun eine Vorstellung der neubenannten Einrichtungs-
leitungen im Werkausschuss NSt wiinschenswert. In diesem Zuge sollte auch ein Einblick in die
aktuelle Mitarbeiter:innen-Situation erfolgen. Denn neben dem Fachkrdftemangel haben die
Einrichtungen von NirnbergStift auch mit einer hohen Fluktuation von Mitarbeitenden zu kdmpfen.

Wir stellen deshalb zur Behandlung im zustandigen Ausschuss folgenden Antrag:
e Die Leitungen der Senioren-Wohnanlagen Platnersberg und St. Johannis, des Heilig-Geist-

Spitals, des August-Meier-Heims sowie des Sebastianspitals stellen sich und ihre Arbeit vor
und gehen dabei insbesondere auf aktuelle Herausforderungen ein.




BUNDN|Ss 90
DIE GRUNEN

SRUENERATHAUS NUERNERRE.BE

o Die Verwaltung berichtet {iber:den Fachkriftemangel sowie die Fluktuation von
Mitarbeitenden aller Ebenen in allen Einrichtungen des NirnbergStift und auch dariiber,
welche Matnahmen zur Rekrutierung, Férderung und Personalbindung unternommen

- werden.

o Die Verwaltung berichtet tiber den aktuellen sowie zukiinftigen Einsatz von Personal {iber

Zeitarbeitsfirmen und die daflir bislang aufgewendeten sowie geplanten Kosten.

Mit freundlichen Grifien

bodebte Aane T Dbbomn

Achim Mletzko Andrea Friedel Christine Kayser Diana Liberova
Fraktionsvorsitzender Stadtratin Fraktionsvorsitzende Stadtratin
B‘90/DIE GRUNEN B‘90/DIE GRUNEN SPD-Fraktion SPD-Fraktion




TOP: 1.1
zur Sitzung des Werkausschusses (NUSt)
vom 07.12.2023

Vorstellung der Leitungen der einzelnen Hauser sowie Bericht Fachkraftemangel und
Fluktuation von Mitarbeitenden
Hier: Antrag von B‘90/ DIE GRUNEN und SPD vom 27.04.2023

Sachverhalt

Im folgendem Bericht wird auf die Fragestellungen zum Fachkraftemangel sowie der Fluktua-
tion von Mitarbeitenden mit Blick auf das gesamte Unternehmen eingegangen. Das Kennen-
lernen der jeweiligen Leitungen sowie spezifischer Bedarfe und Situationen an den unter-
schiedlichen Standorten erfolgt u.E. besser dezentral. Daher wird vorgeschlagen, die Aus-
schussmitglieder auf Wunsch auf3erhalb der Ausschusstagesordnung in die einzelnen Hauser
einzuladen.

1. Ausgangslage

Die gegenwartige Personalsituation in der Pflegebranche und somit im NirnbergStift ist von
den Auswirkungen der Coronapandemie sowie dem zunehmenden Pflegekraftemangel ge-
kennzeichnet. Die Arbeitsverdichtung, eine zunehmende Komplexitat in der Pflegeversorgung
und behdrdliche Kontrollmechanismen verscharfen die Problematik. Bei Pflegekraften ist eine
zunehmende Demotivation festzustellen, Krankenstande steigen und die Abwanderung aus
dem Pflegeberuf sowie die Wechselbereitschaft zu anderen Trégern erhoht sich. Die Auswir-
kung der demografischen Entwicklung hinsichtlich der verfigbaren Pflegekréfte ist auch im
NurnbergStift festzustellen. Zudem sind gréf3ere Bemihungen als vor der Coronapandemie
notwendig, um adéaquates Personal zu finden und an das NuSt zu binden. Vor diesem Hinter-
grund ist auch eine ausgepragte Konkurrenz zwischen den unterschiedlichen Tragern im Ge-
sundheitssektor festzustellen. FUr das NirnbergStift ist es insbesondere bitter, Pflegekrafte,
die einst begleitet und unterstitzt wurden, an andere Trager aufgrund einer dort besseren
Vergitung zu verlieren. Nachfolgend wird n&her auf die Fluktuation im NurnbergStift einge-
gangen.

2. Fluktuation im NurnbergStift

Grundsatzlich stellt die Fluktuation in jedem Betrieb eine natirliche Bewegung und Entwick-
lung des Personals dar. Hinsichtlich der Altersstruktur im Betrieb ist Fluktuation haufig ein er-
wulnschter Effekt, um die Ausgewogenheit zwischen den Generationen zu erreichen. In fol-
genden Abschnitt wird Bezug auf unterschiedliche Fluktuationsgrinde im Zeitraum 2019 bis
2023 genommen.

2.1 Austritte
Insgesamt haben in dem Zeitraum 393 Beschéftigte das NuUSt verlassen:

2019 2020 2021 2022 2023/Oktober
87 MA 87 MA 86 MA 68 MA 65 MA

Davon wurden insgesamt 53 Mitarbeitende in den Ruhestand verabschiedet.

In den Jahren 2019, 2020 und 2021 hat das NUSt eine erhebliche Anzahl an Pflegehelferinnen
verloren. Von insgesamt 88 gut eingearbeiteten und zum Teil qualifizierten Pflegehelferinnen
hat ein groRRer Teil an das Klinikum Nurnberg und umliegende Kliniken gewechselt, insbeso-
dere aufgrund der Vergitung in Stufe P6. Seit 2022 vergitet auch das NUSt qualifizierte Pfle-
gehelferinnen in P6 und kann zumindest in dem Zusammenhang das Personal halten. In den



Jahren 2022 und 2023 ist zudem zunehmend festzustellen, dass Bewerberinnen ohne Quali-
fikation den Anforderungen in der Pflege nicht gewachsen und wahrend der Probezeit haufig
Uberfordert sind.

Ab dem Jahr 2020 verlassen zunehmend auch Pflegefachkréfte das NurnbergStift und wech-
seln entweder in die intensiven Pflegedienste, in die 1:1 Betreuung oder zu Zeitarbeitsfirmen.
Insgesamt hat das NuSt 75 Pflegefachkrafte, die ausgebildet und eingearbeitet oder aus den
Balkanlandern gewonnen wurden, verloren. Griinde zu wechseln sind die bessere Bezahlung
sowie die Arbeitsbedingungen. Im Vergleich zu Intensiven Pflegediensten sowie der Zeitarbeit
kann das NuSt hinsichtlich der Bezahlung nicht mithalten.

Ein weiterer Grund, warum Pflegefachkrafte das NiurnbergStift verlassen, liegt in der besseren
Vergitung von gut qualifizierten Mitarbeiterinnen, insbesondere von Gerontofachkraften, Pal-
liativfachkraften sowie Wundmanagerinnen. So haben insgesamt 7 Pflegefachkrafte mit Zu-
satzqualifikation im Zeitraum 2019-2023 das NirnbergStift verlassen. Diese werden zum Bei-
spiel bei der AWO mit individuellen Zulagen analog der Stufe P8/P9 vergiitet. Eine ahnliche
Praxis hinsichtlich der Vergitung von gut qualifizierten Pflegefachkraften herrscht auch bei
anderen Tragern der Wohlfahrtspflege.

In der Ausbildung stellt sich die Lage wie folgt dar:
2019 2020 2021 2022
8 Azubis 9 Azubis 15 Azubis 14 Azubis

In diesem Bereich sollen die Ursachen des Wegganges aus dem NSt noch intensiver beo-
bachtet und erfasst werden. Es kdnnte mit der Einfihrung der Generalistik und hohen Anfor-
derungen in der Ausbildung zusammenhangen. Auch sprachliche Barrieren kbnnten eine der
Ursachen fur das Nichtbestehen der Probezeit oder flr einen Ausbildungsabbruch sein. We-
nige Auszubildenden wechseln nach eigener Aussage aufgrund von Unzufriedenheit von NuSt
zu anderen Tragern.

Insgesamt 56 Betreuungs- und Hauswirtschaftskrafte haben das NurnbergStift verlassen.
Grundsatzlich bleiben diese Beschéftigten lAnger im Betrieb, wenn die Probezeit gut bestan-
den wird. Es ist festzustellen, dass die Hauswirtschaftskrafte den Ambulanten Dienst aufgrund
von korperlich belastenden Téatigkeiten und der sehr niedrigen Bezahlung in Stufe E1 verlas-
sen. Das NurnbergStift bemiht sich derzeit, die Stellen von E1 in E2/E3 zu heben und somit
das Personal langerfristig zu binden.

Therapeutinnen und Beschéftigte im Sozialdienst verlassen kaum den Betrieb. Zusammenge-
fast haben insgesamt 8 Mitarbeiterinnen in der Zeit 2019-2023 den Betrieb verlassen. Keiner
davon ist unserer Kenntnis nach wegen Unzufriedenheit mit dem Arbeitgeber gegangen.

In der Verwaltung haben insgesamt 18 Beschéftigte im Zeitraum 2019-2023 das NuSt verlas-
sen. Davon haben 6 Beschéftigte ordentlich gekiindigt, zum Teil aufgrund der Komplexitat der
zu bewaéltigenden Aufgaben.

Ein leichter Trend Uber alle Berufsgruppen ist festzustellen. Insbesondere bei qualifizierten
Mitarbeitenden wird zunehmend beobachtet, dass die Grinde wie bessere Bezahlung und/
oder Arbeitsbedingungen wie feste Arbeitszeiten ohne Wechselschicht, weniger Verantwor-
tung und weniger Dokumentationsaufwand mehr wiegen als ein sicherer Arbeitsplatz im 6f-
fentlichen Dienst. Was jedoch bei Beschaftigten gut ankommt, ist ein moderner und gut aus-
gestatteter Neubau wie das neue August-Meier-Haus, sowie die Nahe zu Innovationen durch
das PPZ.
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2. 2 Eintritte

Auch eine hohe Anzahl an Zugéngen im Zeitraum 2019-2023 verzeichnet das NuSt mit insge-
samt 478 neuen Beschéftigten. Es ist hervorzuheben, dass das NuSt damit im Saldo 85 zu-
satzliche Mitarbeitende gewinnen konnte. Im Durchschnitt sind es im Jahr 21,25 zusatzliche
Kolleginnen und Kollegen, die den Betrieb sicherstellen. Uber die Berufsgruppen gestaltet sich
die Situation wie folgt:

Pflegefach- Pflegehilfs- Betreuung Therapie/So- | Auszubil- Verwaltung
krafte krafte und HWD zialdienst dende
96 183 67 11 96 25

3. Folgen des Pflegekraftemangels und der Fluktuation

Die Arbeitssituation spannt sich immer mehr an und der psychische Druck nimmt zu. Viele
Mitarbeitende fuhlen sich ausgelaugt. Dies gilt auch fir die Kolleginnen und Kollegen in den
Betreuungs- und Verwaltungsbereichen, dem Reinigungs- und Betriebsdienst und sonstigen
Versorgungsdiensten. Die ausgediinnte Personaldecke, auch bedingt durch vermehrte Krank-
heitsausfalle, belastet zuséatzlich. Auch das Alter spielt bei der Belastung im Beruf eine Rolle.
Die Altersgruppe der 50- bis unter 60-Jahrigen stellten mit ca. 30 % den grof3en Anteil des
Pflegepersonals in NUSt.

Ferner belastet und schwacht der Einsatz von Zeitarbeitskréaften die Pflegelandschaft hinsicht-
lich der Qualitat der Versorgung, der Arbeitsmotivation im Team sowie der finanziellen Lage
zusatzlich. Die Leihfirmen sind zu einem bedrohlichen Konkurrenten im Kampf um das Pfle-
gepersonal auch fir das NirnbergStift geworden. Vor diesem Hintergrund versucht das Nirn-
bergStift soweit es moglich ist auf Zeitarbeit zu verzichten. Dies gelingt jedoch leider noch nicht
vollstéandig.

Insgesamt steigt die Herausforderung an die Sicherstellung der adaquaten Versorgung von
pflege- und hilfsbedurftigen Menschen drastisch.

Die gegenwartige Personalsituation erschwert die Entwicklung und die Umsetzung der Strate-
gie zur Personalbindung enorm und stellt extreme Anforderungen an die Fihrungskrafte des
NurnbergStifts.

4. MaBnahmen zur Stabilisierung des Personals

Das NirnbergsStift investiert viel Energie, Zeit und Geld in unterschiedliche MalRnahmen, um
Personal zu finden, zu férdern und insbesondere an das Unternehmen zu binden.

4.1 Rekrutierung des Personals

Die vielfaltigen Aktivitaten wie GroRRflachenwerbung, Stellenausschreibungen ulber unter-
schiedliche Medien, Personalsuche Uber Onlineportale wie Pflegia gehdren mittlerweile zum
Tagesgeschéft im Bereich der Personalsuche.

o Die Grofiflachenwerbung zeigt immer noch eine gute Wirkung, die zeitlich begrenzt die
interessierten Personen anspricht.

o Klassische Werbung zeigt eher die Wirkung bei Interessierten mit niedrigerem Qualifi-
kationsniveau.

e Das Onlineportal ,Pflegia“ spricht Pflegekrafte mit Zusatzqualifikation an. Um diese Po-
tentiale zu nutzen und die Bewerberinnen an das NSt zu binden, muss allerdings eine
bessere Vergitung erfolgen.

Zudem setzt das NurnbergStift insbesondere auf eigene Ausbildung sowie Gewinnung von
Pflegekréaften mit ausl&ndischen Qualifikationen.
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Ausbildung starken

Die Ausbildung stellt weiterhin die wichtigste Saule der Personalfindung und gleichzeitig Bin-
dung an das Unternehmen dar.

Das NurnbergSitift hat sich in der Ausbildung einen Namen erarbeitet und steht fur eine gute
Ausbildung. Aktuell befinden sich insgesamt 20 Generalistinnen in der Ausbildung im NUSt.
Zudem haben 10 Mitarbeiterinnen die Ausbildung zur Pflegeassistenz gestartet.

Aufgrund der grof3en Bedeutung und Komplexitat des Themas wird hier auf eine ausfihrliche
Darstellung verzichtet und dafiir in einer der nachsten Werkausschusssitzungen gesondert
berichtet.

Gewinnung und Integration ausldndischer Fachkrafte

Um ausreichend Personal zu finden, muss auch das NiSt die Pflegekréafte aus dem Ausland
gewinnen. Zu den bereits 5 beschaftigten iranischen Pflegefachkraften kommen noch 4 Pfle-
gekrafte aus Tunesien bis Ende des Jahres ins NirnbergStift. Gegenwartig werden Organisa-
tionsstrukturen im Betrieb weiter aufgebaut, um die Integration von auslandischen Pflegekraf-
ten nachhaltig zu gestalten. Zu diesem Thema soll auch gesondert berichtet werden.

4.2 Forderung des Personals

Im NurnbergStift existiert eine Vielfalt an unterschiedlichen Angeboten und Mal3nahmen, um
die Mitarbeiterinnen in ihrer Personlichkeit zu entwickeln und die Kompetenzen zu starken.
Einige MalRnahmen sind bereits etabliert und einige befinden sich im Aufbau.

Besonderes Augenmerk legt das NuSt auf die Entwicklung und Starkung von Fuhrungskréften
als tragende Saulen der Gesamtorganisation. Auf die Fihrungskrafte des NirnbergStifts kom-
men sehr komplexe und herausfordernde Aufgaben zu. Die Bedeutung der Fihrung kommt
insbesondere in der Beziehungsarbeit mit den Beschaftigten zum Tragen. Die Haltung der
Fuhrung und das Verstandnis fur die Verantwortung muss geiibt und gelebt werden. Daflr hat
das NurnbergStift Programme zur Fihrungskrafte-Entwicklung aufgelegt:

e Fuhrungskrafteentwicklung, jahrliche Programme mit 4 Tagesseminaren und 2 Online-
Reflexionstage fur alle Fiihrungsebenen

e Monatliche Impulse, Online-Formate mit kurzen Einheiten von einer Stunde und inte-
grierter Reflexion. Insbesondere fiir neue Fuhrungskréfte, fir Stellvertretungen und
Wohnbereichsleitungen.

Zudem bietet das NUSt allen Beschaftigten breite Mdglichkeiten, sich auch fachlich zu entwi-
ckeln und individuell zu starken. Die Mal3hahmen werden mit finanziellen und zeitlichen Res-
sourcen seitens NUSt unterstiitzt. Dazu zahlen insbesondere:

e Weiterbildung zur Fuhrungskraft, Gerontofachkraft, Palliativiachkraft, Wundexperten,
Hygienefachkraft, Pain Nurse

e Coaching, individuell oder im Team, befindet sich als Regelangebot im Aufbau

¢ Resilienz-Training

e Projektarbeit

e sonstige Fortbildungen unterstitzt durch E-Learning

4. 3 Personalbindung

Oberstes Ziel der MaRnahmen zur Personalbindung ist die Erreichung einer hohen Zufrieden-
heit aller Beschéftigten durch die Schaffung guter Arbeitsbedingungen. Dabei steht die Attrak-
tivitat des Arbeitgebers an oberster Stelle. In der aktuellen Situation in der Pflegelandschatft,
die durch eine hohe Arbeitsbelastung der Pflegekrafte gekennzeichnet ist, muss das NuSt ge-
gensteuern. Kurzfristig muss es gelingen, die Krankheitsquoten zu senken und die Gesundheit
der Beschaftigten zu schitzen. Herausragende Bedeutung bekommt dabei einem gut funktio-
nierenden Ausfallmanagement zu (hierzu wird im TOP 2 gesondert berichtet).
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Zudem sind die Strukturen des betrieblichen Gesundheitsmanagements nachhaltig zu etablie-
ren. Im NSt nimmt der Gesundheitsausschuss als zentrales Steuerungsgremium des BGM
erstmalig in dieser Form seine Arbeit im Januar 2024 auf. Das Ziel ist es, sich in regelmafigen
Abstanden und systematisch mit aktuellen Fragen der Gesundheitsférderung sowie der be-
trieblichen Eingliederung aller Beschaftigten auseinanderzusetzen und auf die Entwicklung im
Betrieb einzugehen. Die Erfassung und Bewertung der psychischen Belastung der Beschaf-
tigten bildet ein zentrales Element der Arbeit im BGM des NUSt.

Des Weiteren sind im Bearbeitung und Umsetzung die Themen wie:

o flexiblere Arbeitszeitgestaltung (Pflegekrafte gestalten selbststéandig die Dienstpléane)

¢ verlassliche Dienstplane

e Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Teilzeit, Mobiles Arbeiten)

e Personalfeste (Sommerfest, Weihnachtsfest)

o Teamausflige

¢ bezahlbares Mittagessen fiir festangestellte Beschaftigten und kostenfreies Mittages-
sen fur Auszubildende und FSJ

e ginstige Wohnungen fur Beschaftigte, insbesondere fir auslandische Pflegekrafte und
Auszubildenden

e Mietfreies Wohnen fur FSJ

e Ubernahme von GEZ-Gebuhren bei FSJ

e Obstkorb

e Fitnessraum im AMH

e Ruheraum fur schwangere Kolleginnen (wird gegenwertig im Altbestand des AHR kon-
zZipiert)

e gute Ausstattung von Arbeitsplatzen (Hilfsmittel, mobile Erfassungsgerate, APP-s,
Software, hohenverstellbare Schreibtische, gute Beleuchtung)

e Lernen Zeit- und Ortsunabhéngig (Pflege Campus)

e Showroom im PPZ (Lernen, Uben, Trainieren)

e Klausurtagungen mit Ubernachtung

e Ubernahmen von Reisekosten bei Besuchen von Kongressen und Tagungen

Gewahrung von Zulagen fur Pflegekréfte mit Zusatzqualifikation

Eine besonders wichtige MaRnahme fiir die Gewinnung und Bindung von hochqualifizierten
Pflegekraften bleibt weiterhin die adaquate Bezahlung. Das NuSt hat im Vergleich zu den
Wohlfahrtsverb&nden gegenwartig keine Regelung zur héheren Bezahlung von Pflegefach-
kraften mit Zusatzqualifikation wie Geronto- und Palliativfachkraften. Im Gegensatz dazu kon-
nen Kliniken, die ebenfalls nach TVOD bezahlen, Pflegekraften je nach Spezialisierung Zula-
gen gewahren. Diese Diskrepanz ist dem Umstand geschuldet, dass sich die neue Entgeltord-
nung ausschlie3lich am Krankenhausbetrieb ausgerichtet hat. Das NSt ist damit im Wettbe-
werb zu Wohlfahrt und Kliniken nicht konkurrenzfahig. Auch Bemihungen seitens NiSt, Ar-
beitsmarktzulagen zu gewahren, um eine Differenzierung in der Bezahlung von Pflegefach-
kraften zu ermdéglichen, konnten bisher nicht zufriedenstellend realisiert werden. Nach wie vor
werden diese hochqualifizierten Experten in der Tarifgruppe P7 gefuhrt. Damit entfallt der ma-
terielle Anreiz zur weiteren Personalentwicklung und schrankt die Aufstiegsmaglichkeiten ein.
Die Bindung an das NuSt nimmt auch deshalb ab, weil fir die jungere Generation der Beschaf-
tigten nicht die Arbeitsplatzgarantie im Vordergrund steht, sondern die Entwicklungs- und Auf-
stiegsmoglichkeiten bei einem modernen Arbeitgeber. Fihrung wird dadurch erheblich er-
schwert. Das NUSt hat bereits gut qualifizierte Pflegekrafte an andere Trager wegen dieses
Umstandes verloren. Jedoch zeigen die Bemiihungen und Ausdauer auch in dieser Fragestel-
lung erste Wirkung. Fir neun stellvertretende Wohnbereichsleitungen ist es gelungen die Zu-
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lagen bis Dezember 2025 zu bewilligen. Bis dahin soll das NSt im Rahmen der Organisati-
onsentwicklung und Umsetzung des PeBeM eine Dauerlosung fur diese Beschaftigten erar-
beiten.

5. Einsatz von Personal Uber Zeitarbeitsfirmen
Die Auswirkung des Einsatzes von Beschaftigten tber Zeitarbeitsfirmen wurde unter Punkt 3
beleuchtet. Das Ziel des NurnbergsStifts ist, so weit wie nur moglich auf den Einsatz von Zeit-
arbeitskraften zu verzichten. Aufgrund von langeren Vakanzen in den Heimverwaltungen und
insbesondere aufgrund von hohen Krankheitsquoten in der Pflege war der Einsatz von Zeitar-
beitskraften in h6heren MalRen unumganglich. Insgesamt waren 35 Mitarbeiterinnen Uber Zeit-
arbeitsfirmen im NUSt im Jahr 2023 beschéftigt. Davon 2 in Heimverwaltungen (Heimabrech-
nung und Aufnahme) und 33 in der Pflege:

o Pflegezentrum Sebastianspital, 10

e Wohnanlage am Platnersberg, 12

e Wohnanlage St. Johannis, 9

e Geriatrische Reha, 2

Im November 2023 sind noch 2 Mitarbeitende der Zeitarbeit am Platnersberg im Einsatz und
fur Dezember wurden noch zuséatzliche 2 fiir das Sebastianspital gebucht.

Insgesamt wurde fur das Personal Giber Zeitarbeitsfirmen in der Verwaltung 73.236,20€ und in
der Pflege 783.274,83€ aufgewendet.

Fir das Jahr 2024 wurde keine Zeitarbeit geplant.

6. Ausblick

Fur das NurnbergsStift bleibt das Thema Personal weiterhin das zentrale Thema, das es zu
bearbeiten gilt. Alle notwendigen Malinahmen missen mit groRem Nachdruck begleitet und
umgesetzt werden. Zudem bedarf es eines weiteren Ausbaus der Rahmenbedingungen und
Abbau von strukturellen Defiziten, die vordergrindig in den politischen Entscheidungen liegen.
Das NUSt hat insbesondere die bundeseinheitliche Personalbemessung gem. § 113c, SGB Xl
zum Anlass genommen, um die Organisationsentwicklung voranzutreiben. Eine starke Unter-
stutzung der Querschnittsverwaltung ist dabei unumgéanglich. Zudem hat das NSt im Ver-
gleich zu anderen Anbietern durch das neue August-Meier-Haus mit herausragender fachli-
cher Konzeption einen grof3en Vorteil hinsichtlich der Gewinnung von Pflegepersonal. Ferner
wird die Wahrnehmung des Arbeitgebers sehr positiv gestérkt durch die Aktivitaten des PPZ
insbesondere bei den Auszubildenden und gut qualifizierten Pflegekraften. Uber die weiteren
Entwicklungen im Personalbereich wird kontinuierlich berichtet.
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Berichtsvorlage

NUSt/025/2023

Beratung Datum Behandlung Ziel
Werkausschuss NurnbergStift (NUSt) 07.12.2023 offentlich Bericht
Betreff:

Springermodell im NSt

Anlagen:
2_1 Springermodell im NuSt

Bericht:

Die Problematik des Personalmangels in der Pflege, insbesondere bei qualifizierten Fachkraften,
hat sich in den letzten Jahren verscharft. Dieser Mangel wurde durch die Corona-Pandemie und
den damit verbundenen Anstieg krankheitsbedingter Ausfélle weiter intensiviert. Eine haufige
Folge ist, dass Mitarbeiter aus ihrem geplanten Frei zum Dienst gerufen werden, was zu
Frustration und Erschopfung flhrt. Diese zusétzliche Belastung kann zu weiteren
Krankheitsausfallen fihren und eine Abwartsspirale in Gang setzen, die sowohl die Gesundheit
der Pflegekrafte als auch die Qualitat der Bewohner- und Klientenversorgung beeintrachtigt.
Uber die positiven Aspekte eines Springermodells zur Gegensteuerung wird nachfolgend
berichtet.

1. Finanzielle Auswirkungen:

[ ] Noch offen, ob finanzielle Auswirkungen

Kurze Begrundung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

(— weiter bei 2.)

X] Nein (— weiter bei2.)
[] Ja

[] Kosten noch nicht bekannt

[ ] Kosten bekannt

Gesamtkosten € | Folgekosten € pro Jahr

[ ] dauerhaft [ ] nur fiir einen begrenzten Zeitraum

davon investiv € | davon Sachkosten € pro Jahr
davon konsumtiv € | davon Personalkosten € pro Jahr
Seite 1 von 3
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Stadt NUrnberg Berichtsvorlage NiSt/025/2023

Stehen Haushaltsmittel/Verpflichtungsermachtigungen ausreichend zur Verfiigung?
(mit Ref. I/Il / Stk - entsprechend der vereinbarten Haushaltsregelungen - abgestimmt,
ansonsten Ref. I/ll / Stk in Kenntnis gesetzt)

[] Ja

|:| Nein Kurze Begrindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

2a. Auswirkungen auf den Stellenplan:
X Nein (— weiter bei 3.)
[] Ja
[] Deckung im Rahmen des bestehenden Stellenplans

[ ] Auswirkungen auf den Stellenplan im Umfang von Vollkraftstellen (Einbringung
und Prifung im Rahmen des Stellenschaffungsverfahrens)

[] Siehe gesonderte Darstellung im Sachverhalt

2b. Abstimmung mit DIP ist erfolgt (Nur bei Auswirkungen auf den Stellenplan auszufiillen)

1 Ja

|:| Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

3. Diversity-Relevanz:

|:| Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

X Ja Aufgabe des NUSt ist es, alteren, pflegebediirftigen Nurnbergerinnen und
Nurnbergern eine gute Pflege und Lebensqualitat im Alter entsprechend ihrer
unterschiedlichen Lebensituationen bieten zu kdnnen.

4. Abstimmung mit weiteren Geschéaftsbereichen / Dienststellen:

[[] RA und DiP (verpflichtend bei Satzungen und Verordnungen)

[
[

Seite 2 von 3
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TOP: 2.1

zur Sitzung des Werkausschusses (NUSt)

vom 07.12.2023
Springerprojekte im NirnbergStift
Sachverhalt

Vom StMGPP geférderte Modellprojekte zu Springerkonzepten in der Langzeitpflege
Ursula-Wolfring-Haus und Ambulante Dienste des NurnbergStift

1. Sachlage und Problembeschreibung

Die Problematik des Personalmangels in der Pflege, insbesondere bei qualifizierten Fachkraf-
ten, hat sich in den letzten Jahren verschérft. Dieser Mangel wurde durch die Corona-Pande-
mie und den damit verbundenen Anstieg krankheitsbedingter Ausfélle weiter intensiviert. Eine
haufige Folge ist, dass Mitarbeiter aus ihrem geplanten Frei zum Dienst gerufen werden, was
zu Frustration und Erschopfung fuhrt. Diese zusatzliche Belastung kann zu weiteren Krank-
heitsausfallen fihren und eine Abwartsspirale in Gang setzen, die sowohl die Gesundheit der
Pflegekrafte als auch die Qualitat der Bewohner- und Klientenversorgung beeintrachtigt.

Fur die Pflegedienstleitungen bedeutet dies einen erheblichen Mehraufwand bei der Koordi-
nation, besonders im ambulanten Bereich. Dartiber hinaus fiihrt der Einsatz von Zeitarbeit als
Kompensationsmaflnahme oft zu finanziellen Nachteilen und kann die Kontinuitat sowie Qua-
litat der Pflege weiter beeintrachtigen.

Um diese Herausforderungen zu bewaltigen, ist es entscheidend, das bestehende Ausfallma-
nagement zu tberdenken und auch neue Lésungsansatze wie Springerkonzepte zu erproben,
die fur eine stabilere Personaldecke sorgen und gleichzeitig zur Entlastung des Stammperso-
nals beitragen.

2. Ziele

1. Stabilisierung und Effizienz im Personaleinsatz: Schwerpunkt auf der Vermeidung
von Qualitatsverlusten in der Bewohner- und Klientenversorgung durch Reduzie-
rung von Personalausfallen und Erstellung verlasslicher Dienst- und Tourenpléne.

2. Verbesserung der Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbedingungen: Konzentration
auf die Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit durch angepasste Arbeitszeitmodelle,
eine ausgeglichene Work-Life-Balance und verbesserte Arbeitsbedingungen fir Pfle-
gekréafte.

3. Transparenz, Gerechtigkeit und Kooperation: Fokus auf faire und transparente Ver-
fahren sowie verbesserte Zusammenarbeit zwischen Fuhrungskréaften und Pflegeper-
sonal.

4. Finanzielle Wirkung: Beinhaltet die Reduzierung der Krankheitsquote, Verringerung
von Uberstunden, Verhinderung des Abwanderns von Fachkréaften, Verbesserung des
Images, Verzicht auf Zeitarbeit und Steigerung der Bewohnerzufriedenheit zur Erzie-
lung von Kosteneinsparungen und effizienterer Ressourcennutzung.

5. Qualitdtsmanagement und Prozessstandardisierung: Forderung von standardisier-
ten Prozessen und Ablaufen in allen Einrichtungen zur Steigerung der Qualitat in der
Pflege und Effizienz der Organisation.
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6.

Forderung der institutionellen Entwicklung und Innovation: die Forderung des
Wissenstransfers, die Verbesserung der Vernetzung zwischen den Einrichtungen und
die Schaffung einer Innovationskultur.

3. Vorteile und Risiken

Ein gut organisierter Springerpool im Pflegedienst ist eine Investition in die Zukunft der
Pflege. Er verbessert nicht nur die Arbeitsbedingungen und die Gesundheit der Mitarbeiter,
sondern erhoht auch die Qualitat der Bewohner- und Klientenversorgung. Mit strategischer
Planung und effizientem Management konnen die Herausforderungen gemeistert werden, so-
dass sowohl das Pflegepersonal als auch die Bewohner und Klienten davon profitieren.

Vorteile:

1.

Dienstplansicherheit: Der Springerpool sorgt fur eine hohe Planungssicherheit bei
den Dienstplanen. Dies bedeutet, dass Pflegekrafte seltener mit kurzfristigen Anderun-
gen oder unerwarteten Einsatzen konfrontiert werden, was die Arbeitsbelastung deut-
lich reduziert.

Flexible Arbeitszeiten: Durch den Einsatz von Springern konnen Pflegekréfte von fle-
xibleren Arbeitszeiten profitieren. Dies ermdglicht eine bessere Anpassung an indivi-
duelle Bedurfnisse und Lebensumstéande und tragt wesentlich zu einer verbesserten
Work-Life-Balance bei.

Verbesserte Arbeitsbedingungen: Der Springerpool tragt direkt zu einer gestinderen
Arbeitsumgebung bei. Weniger Uberstunden und eine geregelte Arbeitsbelastung fiih-
ren zu einer geringeren physischen und psychischen Belastung der Mitarbeiter. Dies
fordert nicht nur die Gesundheit der Pflegekrafte, sondern steigert auch ihre allgemeine
Arbeitszufriedenheit.

Bewohner- und Klientenversorgung: Gewahrleistung einer gleichméRigen, hohen
Quialitat durch liickenlosen Einsatz von Pflegekréften.

Effektiver Wissenstransfer: Die vielféltigen Erfahrungen der Springer bereichern das
gesamte Team und flihren zu verbesserten und untereinander angepassten Pflegepro-
zessen und Standards.

Anregung von Innovationen: Springer bringen frische ldeen und innovative Ansétze
mit, die die Pflegepraxis bereichern und weiterentwickeln.

Kosteneffizienz: Die Reduzierung der Abhangigkeit von Zeitarbeit fihrt zu einer effi-
zienteren Personalnutzung und spirbaren Kosteneinsparungen.

Starkung des Unternehmensimages: Ein Engagement fir das Wohlbefinden der Mit-
arbeiter zeigt soziale Verantwortung, was das Ansehen des Unternehmens verbessert
und es als attraktiven Arbeitgeber positioniert. Das Abwandern von Pflegekréaften kann
reduziert, sowie die Akquise beglnstigt werden.

Herausforderungen:
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1. Einarbeitung und Integration: Gezielte Schulungs- und Einarbeitungsprogramme
sollen dabei helfen, Springer schnell und effektiv in neue Teams zu integrieren.

2. Aufrechterhaltung der Pflegequalitat: Durch regelméaRige Kommunikation und fest-
gelegte Standards soll sichergestellt werden, dass die Pflegequalitat auch bei haufigem
Personalwechsel hoch bleibt.

3. Effizientes Management: Der Einsatz moderner Planungstools und klarer Kommuni-
kationsstrategien soll den organisatorischen Aufwand minimieren und eine reibungs-
lose Zusammenarbeit im Team fordern.

4. Umsetzung

a. Situationsanalyse

Im Rahmen der Situationsanalyse ist die Erstellung und Auswertung eines Fragebogens zur
Mitarbeiterzufriedenheit vorgesehen. Dies dient dazu, ein detailliertes Bild der aktuellen Ar-
beitszufriedenheit und moglicher Verbesserungsbereiche zu erhalten.

Zusatzlich werden wichtige Kennzahlen definiert und analysiert, wie Krankheitsquote, Ein-
spring-Quote, Diensttauschquote, Uberstunden und Anzahl der Leiharbeitsstunden. Diese
Kennzahlen geben Aufschluss tber die Arbeitsbelastung, Flexibilitat und Stabilitat der Dienst-
plane.

b. Struktur und Organisation

Die Struktur und Organisation des Projekts sieht die Bildung eines Pools aus qualifizierten und
motivierten Springerkréften vor.

Die Pflegedienstleitung ist fir die Dienstplangestaltung des Pools, die Tourenplanung und
grundlegende Personaldisposition verantwortlich.

Der Pool-Dienstplan ist fur die Stationen nicht zuganglich.

Die Einsatze der Poolmitarbeitenden sind zunachst auf die Projektlaufzeit begrenzt, mit der
Option auf Verlangerung.

Die Mitarbeitenden im Pool erhalten einen festen Dienstplan, und ihre Aufgaben sowie Eins-
atze werden taglich von der Pflegedienstleitung festgelegt.

c. Personal

Die Anforderungen an die Springer-Mitarbeitenden sind hoch: Sie missen fachlich qualifiziert
und erfahren sein. Nur Pflegefachkrafte werden eingesetzt, die Flexibilitat, Lernbereitschaft
und ein hohes Mal3 an Verantwortungsbereitschaft fir die Bewohnerversorgung mitbringen.
Die Springer-Mitarbeiter sind ,on top“ zu dem Stammpersonal zu rechnen.

Die Akquise erfolgt intern und bei Bedarf extern.

Die Mitarbeiter erhalten fir ihre Bereitschaft zum flexiblen Einsatz eine Zulage.

Regelmafige und bevorzugte Schulungen und Fortbildungen sind vorgesehen, um sicherzu-
stellen, dass die Springer mit den unterschiedlichen Einsatzen bzw. Touren und den spezifi-
schen Bedurfnissen der Patienten und Klienten vertraut sind. Eine regelméaRige Auffrischung
und Schulung in Bezug auf spezifische Patientenanforderungen und Routen ist ebenfalls Teil
des Konzepts.
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d. Qualitdtsmanagement

Das Qualitdtsmanagement umfasst die regelmafige Evaluation der Dienstleistungen und die
Implementierung von Feedbackmechanismen zur kontinuierlichen Verbesserung. Standards
und Prozesse sollen einheitlich gestaltet werden.

e. Kommunikation

Eine klare und regelméRige Kommunikation ist ein wesentlicher Bestandteil des Projekts.
Diese Kommunikation betrifft nicht nur die Springer selbst, sondern auch das Team und die
Klienten. Durch eine effektive Kommunikation kdnnen Missverstandnisse vermieden, Erwar-
tungen klar kommuniziert und eine hohe Zufriedenheit aller Beteiligten erreicht werden.

5. Finanzierung

Das Forderprojekt zu Springerkonzepten in Bayern, initiiert vom vorigen bayerischen Gesund-
heits- und Pflegeminister Klaus Holetschek, ist ein bedeutendes Vorhaben im Bereich der
Langzeitpflege.

Das Projekt umfasst insgesamt 30 Langzeitpflegeeinrichtungen, aufgeteilt in 10 ambulante
Pflegedienste und 20 stationare Pflegeheime. Es wird mit bis zu 7,5 Millionen Euro vom Staats-
ministerium fr Gesundheit und Pflege geférdert und endet zum 31.10.2024.

Das NurnbergSitift beteiligt sich mit einer stationédren Einrichtung, dem Ursula-Wolfring-Haus
im Sebastianspital und dem ambulanten Dienst.

Das Ursula-Wolfring-Haus hat Personalkosten fir 1.8 Vollzeitstellen flir 112.000 € beantragt
und der ambulante Dienst hat Personalkosten fur 1,0 Vollzeitstellen flr 63.000 € beantragt.
Die Zulagen fiir die Springermitarbeiter werden aus diesen Budgets gedeckt.

6. Ausblick

Im Rahmen eines strategischen Ausfallmanagements wird ein Springerpool dauerhaft etabliert
und personell stark erweitert. Dieser Pool wird NUSt.-weit operieren und von einer unabhangi-
gen Leitung gesteuert. Als eigenstandige Einheit wird der Pool regelméaRig auf der Ebene der
Werkleitung diskutiert, wobei Controlling-MalRBhahmen unterstiitzend wirken.

Zur Starkung der Motivation des Personals sind teambildende Aktivitaten, regelmafiige Ge-
sundheitschecks und bevorzugte Fortbildungsangebote geplant.

Vorgesehen ist die Integration des Springerpools in die reguldare Finanzierung durch Pflege-
satzverhandlungen, um seine langfristige Nachhaltigkeit und Effektivitat zu gewahrleisten.
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Berichtsvorlage

NUSt/026/2023

Beratung Datum Behandlung Ziel
Werkausschuss NurnbergStift (NUSt) 07.12.2023 offentlich Bericht
Betreff:

Sachstandsbericht Personalkosteneinsparung NSt

Anlagen:
2_1 Sachstandsbericht Personalkosteneinsparung NSt

Bericht:

In den Haushaltsberatungen wurde dem Stadtrat am 17. November 2022 ein umfassendes
Konzept zur Reduzierung der Personalkosten vorgelegt und einstimmig beschlossen. Im
Geschaéftsbereich Jugend, Familie und Soziales sind danach insgesamt 63,3 VK einzusparen.

Uber den aktuellen Sachstand im NSt wird berichtet.

1. Finanzielle Auswirkungen:

[ ] Noch offen, ob finanzielle Auswirkungen

Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

(— weiter bei 2.)

X] Nein (— weiter bei 2.)
[] Ja

[] Kosten noch nicht bekannt

[ ] Kosten bekannt

Gesamtkosten € | Folgekosten € pro Jahr

[] dauerhaft [] nur fir einen begrenzten Zeitraum

davon investiv € | davon Sachkosten € pro Jahr
davon konsumtiv € | davon Personalkosten € pro Jahr
Seite 1 von 3
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Stadt NUrnberg Berichtsvorlage NiSt/026/2023

Stehen Haushaltsmittel/Verpflichtungsermachtigungen ausreichend zur Verfiigung?
(mit Ref. I/Il / Stk - entsprechend der vereinbarten Haushaltsregelungen - abgestimmt,
ansonsten Ref. I/ll / Stk in Kenntnis gesetzt)

[] Ja

|:| Nein Kurze Begrindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

2a. Auswirkungen auf den Stellenplan:
X Nein (— weiter bei 3.)
[] Ja
[] Deckung im Rahmen des bestehenden Stellenplans

[ ] Auswirkungen auf den Stellenplan im Umfang von Vollkraftstellen (Einbringung
und Prifung im Rahmen des Stellenschaffungsverfahrens)

[] Siehe gesonderte Darstellung im Sachverhalt

2b. Abstimmung mit DIP ist erfolgt (Nur bei Auswirkungen auf den Stellenplan auszufiillen)

1 Ja

|:| Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

3. Diversity-Relevanz:

|:| Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

X Ja Aufgabe des NUSt ist es, alteren, pflegebediirftigen Nurnbergerinnen und
Nurnbergern eine gute Pflege und Lebensqualitat im Alter entsprechend ihrer
unterschiedlichen Lebensituationen bieten zu kdnnen.

4. Abstimmung mit weiteren Geschéaftsbereichen / Dienststellen:

[[] RA und DiP (verpflichtend bei Satzungen und Verordnungen)

[
[

Seite 2 von 3
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Aktueller Sachstand der Personalkosteneinsparung im Geschéaftsbereich Jugend,
Familie und Soziales - hier fur den Eigenbetrieb NurnbergStift (NUSt)

Sachverhalt

1. Geschaftsbereich Jugend, Familie und Soziales

1.1. Zielerreichungsgrad

In den Haushaltsberatungen wurde dem Stadtrat am 17. November 2022 ein umfassendes
Konzept zur Reduzierung der Personalkosten vorgelegt und einstimmig beschlossen. Im Ge-
schéftsbereich Jugend, Familie und Soziales sind danach insgesamt 63,3 VK einzusparen.

In zahlreichen Gesprachen mit Vertreterinnen und Vertretern aus der Stadtpolitik sowie ge-
sellschaftlicher Akteure wird deutlich, dass weithin die Einschatzung vorherrscht, in den Auf-
gabenbereichen Jugend, Familie und Soziales seien Einsparungen schwerlich méglich, viel-
mehr bedirfte es zusatzlichen Personals, um die dringlichen und wachsenden Aufgaben er-
fullen zu kénnen.

Die Bedarfe nehmen zu, diverse gesetzgeberische GroRRprojekte stehen an und missen vor-
bereitet und (weiter) umgesetzt werden (bspw. SGB VIlII-Reform/inklusive Lésung, Birger-
geld, Verschiebungen SGB II/lll, Wohngeld plus, Kindergrundsicherung, Pflegebedarfspla-
nung etc.). Zusatzlich waren und sind wohl auch in Zukunft immer neue Krisen zu bewalti-
gen, die auch und vor allem ein Anpacken des Sozialbereichs erfordern. Der Geschaftsbe-
reich leistet damit einen Beitrag zur Sicherstellung des sozialen Friedens in NUrnberg. Der
Personalkdrper, der auf die normale Aufgabenerfullung abgestimmt ist, ist auch jetzt schon
an vielen Stellen unzureichend.

Vor diesem Hintergrund stof3t die Einsparvorgabe von gut 63 Stellen nicht nur intern auf Un-
verstandnis.

Hinzu kommt, dass der dynamischen Aufgabenentwicklung zunehmend Schwierigkeiten bei
der Nachbesetzung von Stellen gegeniiberstehen.

Tabelle: Entwicklung der Freihaltequoten im Geschéftsbereich Jugend, Familie und Soziales

Soll VK

Stellenplan Soll VK Ist VK Freihaltequote
Monat gesamt von Konsolidierung umfasst [von Konsolidierung umfasst |Quote unbesetzter Stellen
Januar 2023 3.189,91 576,75 499,91 13,32%
Februar 2023 3.189,91 576,75 501,99 12,96%
Mérz 2023 3.189,91 576,75 502,28 12,91%
April 2023 3.188,95 576,75 498,51 13,57%
Mai 2023 3.188,95 576,75 500,31 13,25%
Juni 2023 3.190,13 576,75 504,93 12,45%
Juli 2023 3.190,13 576,75 503,26 12,74%
August 2023 3.190,13 576,75 497,78 13,69%
Sptember 2023 3.190,13 576,75 498,55 13,56%
Oktober 2023 3.190,13 576,75 497,03 13,82%
November 2023 3.190,48 575,42 502,31 12,71%

Aufgrund des Uberschreitens der Freihaltequote wahrend des gesamten Betrachtungszeit-
raums waren unter den Rahmenbedingungen der Haushaltskonsolidierung die Besetzungen
vakanter Stellen jederzeit uneingeschrankt zulassig. Personelle Engpasse, die in unter-
schiedlichen Bereichen sowohl intern als auch in der AuRenwirkung deutlich spirbar waren,
sind daher bislang nicht ursachlich auf die Wiederbesetzungssperre zurtickzufiihren. Diese
ergeben sich vielmehr aus Schwierigkeiten bei der Personalakquise sowie Verzdgerungen
im Stellenbesetzungsprozess.
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Im Zeitraum von Januar 2023 bis November 2023 wurden im von der Konsolidierung um-
fassten Bereich bereits mehr als 70 Nachbesetzungsverfahren im Geschaftsbereich Ref.V
angestof3en. Dabei lag die Freihaltequote wahrend des gesamten Betrachtungszeitraums
kontinuierlich bei Uber 12 %. Im von der Konsolidierung ausgenommenen Bereich kann
ebenfalls von einer hohen Quote an unbesetzten Stellen ausgegangen werden. Mit anderen
Worten: Das anvisierte Einsparziel wird faktisch dauerhaft Gbererflillt.

In den folgenden Abschnitten werden knapp spezifische Entwicklungen fiir die Organisati-
onseinheiten Ref. V, SenA und SHA dargestellt. Ausfihrungen zu NSt und J erfolgen in den
zustandigen Ausschiissen WerkA NuSt und Jugendhilfeausschuss.

Allgemein und tbergreifend sind vorab folgende Punkte festzuhalten:

o Die Konsolidierungsvorgabe ist verbunden mit einem massiven, zusatzlichen Abstim-
mungsbedarf zwischen den Dienststellen, Referaten und der Querschnittsverwaltung,
was aktuell zu einer spirbaren Aufgabenmehrung gefihrt hat. Zudem wurden beispiels-
weise die eigenstéandigen Budgetbewirtschaftungsmaglichkeiten der Dienststellen in
Teilbereichen eingeschrankt sowie der Laufweg flir Stellennachbesetzungen erweitert.
Dies fuhrte zu zusatzlichen Abstimmungsprozessen, Bindung von Personalkapazitaten
sowie Verzdgerungen in der Bearbeitung.

¢ Eine langfristige Reduzierung bereits als erforderlich bewerteter Stellen stellt den Ge-
schaftsbereich vor groRe Herausforderungen, zumal in vielen Bereichen Leistungen der
Daseinsvorsorge erbracht werden. Eine funktionierende Verwaltungsstruktur ist dabei
von essentieller Bedeutung und eine Grundlage fir eine funktionierende Aufgabenwahr-
nehmung auch der ausgenommenen Bereiche. Auch die ausgenommenen Bereiche
werden durch die Einsparziele mindestens indirekt zunehmend unter Druck kommen.

o Es muss deutlich gesagt werden: Eine Umsetzung der beschlossenen Einsparziele wird
in den betroffenen Bereichen dauerhaft nicht ohne Leistungseinschrankungen, Leis-
tungsverzogerungen und/oder QualitatseinbufRen und damit klar spirbaren Folgen fir
die Bevolkerung moglich sein. Dies gilt umso mehr, als die Nirnberger Bevdlkerung seit
Jahren wachst, sodass der Ausbau der sozialen Infrastruktur auch in der Flache folgen
muss; dies ist mit einer Reduzierung schwer vereinbar. Mit Blick auf die zum grof3en Tell
auch praventiven und lindernden Wirkungen der existenzsichernden Leistungen sowie
der beratenden und sozialarbeiterischen Aufgabenbereiche ist Gberdies zu erwarten,
dass die Streichung einzelner Leistungen mittelfristig zu héheren Kosten fiihren wird.

e Ungeachtet dessen ist der Geschaftsbereich Jugend, Familie und Soziales sehr aktiv be-
muht, Reduzierungspotenziale zu identifizieren und zu realisieren. Eine konkrete stellen-
planscharfe Festlegung langfristiger Einsparungen kann aber aktuell noch nicht erfolgen.
Hierzu sind die internen Prozesse und Gesprache zunachst noch weiter zu fihren.

1.2. Ubergreifende Prozesse

In den vergangenen Monaten wurden verschiedene Prozesse angestol3en, mit dem Ziel her-
auszuarbeiten, welche Aufgaben durch digitale Prozesse in Verbindung mit Optimierung der
Arbeitsablaufe noch effizienter wahrgenommen werden kénnen, um auch dadurch mdglich-
erweise Einsparreserven heben zu kénnen.

Eine aufgabenkritische Prifung von lbergreifenden Kernprozessen ist jedoch nur in sehr in-
tensiver Kooperation mit der Querschnittsverwaltung maglich. Einzelne Prozesse werden
dort aktuell geprift. Hierzu wurden durch den Geschéftsbereich mogliche Prozesse mit Opti-
mierungspotential an die Querschnittsverwaltung benannt. Die Erzielung kurz- und mittelfris-
tiger Wirkungen liegt hier jedoch nur teilweise in unserer Hand, da wir die Prozesse nicht trei-
ben kénnen.

Die Einfihrung und Implementierung des DMS wird weiter vorangetrieben.
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Mit zunehmender Etablierung digitaler Prozesse wird grundsatzlich (auch) erwartet, dass
diese weniger personalintensiv sind. In welchem Umfang und in welcher Hohe sich hier kon-
krete Einsparpotentiale ergeben, kann zum jetzigen Stand noch nicht beziffert werden. Zu-
dem werden viele Optimierungen erst langfristig, nach vollstandiger Umsetzung und Etablie-
rung spurbar sein kénnen. Kurz- bis mittelfristig fallt oftmals eher ein Mehraufwand an.

Bei allen Fortschritten, Einsparerwartungen und anstehenden Entwicklungen: Aufgrund von
teilweise noch nicht vermeidbaren Systembrichen fihrt die Digitalisierung aktuell noch nicht
erkennbar und flachendeckend zu einem geringeren Personalbedarf. Zudem kénnen digitale
Angebote in vielen Bereichen lediglich als Ergdnzung dienen.

Neben der Digitalisierung sowie diversen Prozessoptimierungen erfolgt derzeit eine Analyse
von Aufgaben, welche zuklinftig moglicherweise reduziert werden oder sogar ganzlich entfal-
len missen. Eine umfassende Betrachtung ist zeit- und gesprachsintensiv. Konkrete Ergeb-
nisse kdnnen daher derzeit noch nicht vorgelegt werden. Die stetige Zunahme an zusatzli-
chen Aufgaben, das Stadtwachstum sowie die durch rechtliche Vorgaben teilweise immer
komplexer werdenden Aufgabenbereiche fiihren in der Praxis derzeit zu einer spirbaren Ar-
beitsverdichtung.

2. NuSt
2.1. Spezifische Entwicklungen

NUSt verfugt Gber fest vereinbarte Vergutungsbudgets mit den Pflegekassen. Der Stellenum-
fang folgt grundsatzlich einer Logik der Refinanzierung. Oberste Préamisse in der internen
Aufgabenorganisation des NSt ist dennoch eine weitgehende Vermeidung von Stellenzu-
wéchsen.

Sofern zusatzliche Aufgaben oder neue gesetzliche Forderungen zu erfiillen sind, wird vor-
rangig versucht, dies mittels Umwandlung vorhandener Stellen zu kompensieren.

Durch neue Aufgaben oder Angebote kann ein Stellenzuwachs erforderlich werden — dieser
wird in der Logik der Refinanzierung realisiert.

Arbeitsverdichtung, die zunehmende Komplexitat der stellenspezifischen Anforderungen so-
wie zahlreiche behdrdliche Kontrolimechanismen stellen uns zunehmend vor grof3e struktu-
relle Herausforderungen.

Exemplarisch hierfir sind folgende Aufgabenfelder zu nennen:

e Einfihrung der neuen Personalbemessung in der Pflege, fiir die interne Expertise aufge-
baut, externe Begleitung hinzugezogen und zeitliche Ressourcen fiir eine Reflektion,
Diskussion und Umgestaltung eingeplant werden mussen.

¢ Pflegesatzverhandlungen erfordern eine entsprechend aufwandige, umfassende Vorbe-
reitung, Durchfiihrung und Nachbearbeitung.

e Fir eine zeitgeméalie Digitalisierungsstrategie fehlen zur Bewaltigung der anstehenden
Aufgaben aufgrund knapper Ressourcen sowohl bei NuSt als auch innerhalb der Quer-
schnittsverwaltung derzeit die erforderlichen Kapazitdten, um gemeinsam umfassende
und effiziente Losungen erarbeiten zu kdnnen.

Fur alle Aufgaben, die letztlich der Aufrechterhaltung und Weiterentwicklung eines funktions-
fahigen Pflegebetriebs dienen, ist eine funktionierende Verwaltungsstruktur erforderlich. Da-
her kann das NUSt nicht getrennt voneinander in ausgenommenen Bereich (Pflegestellen)
und nicht ausgenommenen Bereich (Verwaltungsstellen) betrachtet werden. Die Pflege ohne
Verwaltung funktioniert nicht und ist auch in der Finanzierungslogik nicht vorgesehen.
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NUSt befindet sich zudem aktuell bereits in einer groRen Organisationsentwicklung, welche
folgende Teilbereiche umfasst:

o Die neue Personalbemessung ist seit diesem Jahr gesetzlich verbindlich eingefiihrt wor-
den — NUSt hat bereits Pflegesatzverhandlungen nach den neuen Regularien gefuhrt —
eine vollumfangliche Umsetzung wird jedoch erst in 2-3 Jahren erwartet. Im Ergebnis
wird eine vollig neue, bereichsibergreifende Organisation von Pflegeprozessen stattfin-
den. Alle bisherigen Stellenprofile missen schrittweise in ein neues System von ,Qualifi-
kationsniveaus® Uberflhrt werden. Hierflr wurde bereits ein Steuerungsteam eingesetzt,
welches die Umsetzung in den Einrichtungen begleitet und koordiniert.

e In der Finanzabteilung des NUSt werden derzeit Controlling und Kosten-/Leistungsrech-
nung umstrukturiert. Damit sollen die steuerungsrelevanten Kennzahlen direkt aus den
System ermittelt sowie die Berichterstattung automatisiert werden.

e Mit dem Ziel einer Verbesserung und Effizienzsteigerung der Zusammenarbeit zwischen
Personalabteilung und Einrichtungen wurde im Oktober 2023 externe Begleitung und
Expertise eingeholt. Uber zwei Tage hinweg wurden die Aufgaben und Schnittstellen der
Personalabteilung erfasst, Interviews mit allen Mitarbeitenden der Personalabteilung so-
wie Kolleg*innen anderer Abteilungen gefuhrt und in einer Prozessanalyse zusammen-
gefuhrt. In der Vorstellung der Ergebnisse wurden bekannte Schwachstellen deutlicher
herausgearbeitet, aber vor allem zahlreiche Potentiale zur Verbesserung eroffnet. Als
besonders vielversprechend wird beispielsweise die Einflihrung eines Ticket Systems
eingeschatzt, wodurch fir Anfragen an die Personalabteilung mehr Klarheit in der Priori-
sierung und groRere Transparenz in der Bearbeitung erreicht werden kdnnte. Gegebe-
nenfalls kénnte ein solches System auch in anderen, stark frequentierten Abteilungen zu
einer Reduzierung von mehrfach Anfragen auf ,allen Kanalen“ (Mail, Telefon, personlich)
beitragen.

Die Refinanzierung des Regelbetriebs bei NSt erfolgt tiber die Leistungen der Pflegekas-
sen. Da hier nur die Kosten tatsachlich bendétigter und besetzter Stellen sowohl in der Pflege
selbst als auch in den ermdglichenden Bereichen (Abrechnung, Verwaltung, Service...) ein-
flieRen kdnnen, bedeuten unbesetzte und gestrichene Stellen keine Einsparung, sondern
senken parallel gleichermaf3en Kosten und Einnahmen durch geringere Belegungszahlen,
sodass keine Haushaltwirkung erzielt, zugleich aber die Leistungen der Daseinsvorsorge ab-
gesenkt wiirden. Es werden daher Gesprache mit der Querschnittsverwaltung aufgenom-
men, wie die Finanzierung eines Pflegebetriebs nach dem SGB XI mit den Erfordernissen
der kommunalen Haushaltsordnung und —konsolidierung in Einklang gebracht werden kon-
nen.

2.2. Zu erwartende Auswirkungen auf die Aufgabenerfillung

Personalreduzierungen auf Grundlage des Stellenplans in den Verwaltungsbereichen des
NuSt wirken sich zum einen wie beschrieben auf die Einnahmeerzielung / Refinanzierung
aus, da in einem gesetzlich vorgegebenen Rahmen auch der Overhead bei den Pflegesatz-
verhandlungen in die Erstattungen einflief3t. Zum anderen waren Auswirkungen auf die Auf-
gabenerfillung zu erwarten:

o Vorhandene Bettenkapazitaten kdnnen aufgrund fehlenden Personals nicht belegt wer-
den (zwar sind die Pflegekrafte ausgenommen, jedoch sind auch Service- und Verwal-
tungsleistungen erforderlich, um Betten auslasten zu kénnen).
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o Bei Kapazitatsreduzierungen im Bereich der Beratung und Heimaufnahme kdnnen ggf.
Pflegebetten nicht nahtlos belegt werden, mit der Folge, dass auch die Investitionskos-
ten sowie die Pflegekrafte nicht durchgangig refinanziert werden kdnnen.

o Verzdgerungen in der Abrechnung stellen fur unsere Kundinnen und Kunden einen er-
heblichen Mangel an Service und Seriositat dar. Sie bergen aber auch das Risiko von
Erstattungs- und Zahlungsausfallen.

e Eine unzureichende Einarbeitung, was leicht zu psychischer und korperlicher Uberlas-
tung, dauerhafte Frustration fuhrt und zu Rickzug, Kindigung oder Ausbildungsabbruch
fuhren kann.

3. Weitere Schritte

Wie beschrieben, sind verschiedenste Prozesse und Schritte zur Identifikation von Effizienz-
reserven und damit von Einsparpotenzialen auf den Weg gebracht und werden weiterbear-
beitet. Die Diskussion zu tatséchlich einzuschrankenden und einschrankbaren Aufgaben ist
fortzusetzen und dabei auch dem Umstand ins Auge zu sehen, dass es nicht ohne Leis-
tungs- und QualitatseinbufRen funktionieren wird.

Eine die gesamte Stadtverwaltung betreffende Transparenz und respektvolle Kommunikation
zu den weiteren Zeitplanen ist aus unserer Sicht unbedingt nétig.

NUSt setzt angesichts der Spezifika der Refinanzierung Uber die Pflegekassen zudem den
Fokus vor allem auf eine gute Auslastung und damit Verbesserung der Erldssituation. So
wird aktuell u.a. gepruft, inwieweit unwirtschaftliche Teilbereiche umstrukturiert werden und
dadurch mittelfristig zu einer verbesserten Erlgssituation beitragen kénnen.
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