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1 Vorwort

Sehr geehrte Leserinnen und Leser,

die Gesundheitsbranche stand 2024 vor enormen Herausforderungen. Die angeklindigte Krankenhausreform,
der sich weiter verscharfende Fachkraftemangel und die anhaltende finanzielle Belastung vieler Kliniken
pragten das Jahr. Auch wir mussten uns diesen Realitdten stellen und Entscheidungen treffen, damit die
Versorgung der Region in hochster Qualitdt gewahrleistet bleibt. Durch die SchlieBung der Standorte
Freilassing und Ruhpolding konnten wir Patientenstréme umlenken und sicherstellen, dass Mindestmengen
erreicht werden und so zur Festigung unserer Strukturen beitragen. Wir freuen uns, dass wir allen betroffenen
Mitarbeitenden einen neuen Arbeitsplatz anbieten konnten und besonders tiber Erfolgsgeschichten wie den
Umzug der Schmerztherapie in Trostberg - mehr dazu in Kapitel 2.2.

Wir investieren gezielt in die Zukunft. Unsere Bauvorhaben, insbesondere die Modernisierung des Klinikums
Traunstein und die Planungen fiir die Zentralklinik Berchtesgadener Land, schreiten mit grofRen Schritten
voran. Im letzten Jahr haben wir bereits sehr viel in die Modernisierung investiert, um unseren Mitarbeitenden
und Patienten ein zeitgemales Umfeld zu bieten. Zudem treiben wir die Digitalisierung unserer Prozesse stetig
voran, um die Versorgungsqualitat fiir unsere Patienten zu verbessern und gleichzeitig unsere Mitarbeitenden
zu entlasten. Beispielsweise haben wir ein neues digitales Dokumentationssystem implementiert, das die
Arbeitsbelastung unserer Pflegekrafte reduzieren wird.

Ein besonderer Dank gilt all unseren Mitarbeitenden. lhr unermidlicher Einsatz, ihre Flexibilitat und ihr
Engagement ermdglichen es uns, auch in diesen turbulenten Zeiten eine hochwertige Patientenversorgung
sicherzustellen. lhre Leistung verdient hochste Anerkennung und Respekt.

Die Entwicklungen im Gesundheitswesen werden uns auch kiinftig vor neue Aufgaben stellen. Mit unserem
fundierten Know-how und unserer Innovationskraft sind wir jedoch zuversichtlich, diese Herausforderungen
zu meistern und die Gesundheitsversorgung in unserer Region nachhaltig zu sichern.

Wir laden Sie ein, auf den folgenden Seiten der nunmehr sechsten Auflage unseres Personalberichts mehr
Uber unsere Personalarbeit, die aktuellen Herausforderungen und unsere innovativen Losungsansatze zu
erfahren. Gemeinsam werden wir den Wandel im Gesundheitswesen aktiv gestalten und die medizinische
Versorgung in Slidostbayern weiter stirken - flr eine gesunde Zukunft unserer Region.
EINFACH.IMMER.BESSER.

Mit herzlichen GriRen

Philipp Himmerle Steffen Kohler
Vorstand Prokurist, Geschaftsbereichsleiter Personal und Bildung



2 Organisationsentwicklung

Die Kliniken Stidostbayern beschaftigen sich bereits seit mehreren Jahren intensiv mit dem Lean-Hospital-
Ansatz. Dieser Ansatz, der urspriinglich aus der Automobilindustrie stammt, hat das Ziel Verschwendung zu
minimieren und Abladufe effizienter zu gestalten — immer mit dem Fokus auf eine Verbesserung der Qualitat
und der Patientenzufriedenheit. In den vergangenen Jahren wurden bereits zahlreiche MaRhahmen
umgesetzt, die den Prinzipien von Lean Hospital entsprachen. Hierzu gehorten unter anderem
Prozessoptimierungen und der Umbau zu sogenannten Lean Bettenstationen.

Jedoch brachte die Corona-Pandemie eine groRe Herausforderung mit sich: die intensiven Krisenjahre
forderten die gesamte Aufmerksamkeit und Ressourcen der Kliniken. In dieser Zeit geriet das Thema Lean
Hospital in den Hintergrund. Viele der urspriinglich angestofRenen Initiativen wurden ausgesetzt oder
verlangsamt, da der Fokus auf der Bewaltigung der Pandemie lag. Doch trotz dieser schwierigen Phase ist der
Lean-Ansatz nach wie vor ein zentraler Bestandteil der langfristigen Strategie der Kliniken Stidostbayern.

Seit Ende 2023 befassen sich der Vorstand zusammen mit dem Flihrungsteam erneut intensiv mit dem
Thema Lean Hospital. Gemeinsames Ziel ist es die Kliniken zu einem ,,Lean Hospital“ zu transformieren.
Dieser Wandel erfordert einen tiefgreifenden Kulturwandel, der von allen Flihrungskraften und den
Mitarbeitenden getragen werden muss. Ein ,Lean Hospital” kann nur dann erfolgreich sein, wenn die
gesamte Organisation —von der Fiihrungsebene bis hin zu den Fachkraften in den einzelnen Bereichen —
gemeinsam an einem Strang zieht. Der Kulturwandel muss durch alle Hierarchieebenen hindurch sichtbar
und splirbar werden.

Der Vorstand und das Fliihrungsteam haben in einem intensiven und sorgféltigen Prozess den Lean-Hospital-
Ansatz fur die KSOB ausgestaltet und konkret formuliert. Entstanden ist dabei unsere “Perspektive 2030+".
Im Zuge dessen wurden unter anderem zentrale Werte und ein gemeinsamer Umgang definiert, die als
Grundlage fir die zukiinftige Zusammenarbeit und Unternehmenskultur dienen. Darlber hinaus wurden
strategische Projekte und Initiativen entwickelt, die die Umsetzung der Lean-Prinzipien in der gesamten
Organisation vorantreiben. Ein besonderer Fokus lag auch auf der Formulierung eines klaren
Flihrungsverstandnisses, das die notwendigen Verdanderungen und die aktive Rolle der Fiihrungskrafte im
Veranderungsprozess hervorhebt.

Ein entscheidender Erfolgsfaktor fiir die Umsetzung des Lean-Hospital-Ansatzes bei den Kliniken
Sidostbayern ist die konkrete und umfassende Einbindung aller Bereiche der Organisation. In der
Vergangenheit lag der Fokus vor allem auf den klinischen Bereichen, da dort die gréRten Potenziale fir
Prozessoptimierungen vermutet wurden. Doch heute ist klar: ein erfolgreicher Wandel zum Lean Hospital
gelingt nur, wenn alle Geschaftsbereiche, einschlieRlich der administrativen und unterstiitzenden
Funktionen, aktiv in den Veranderungsprozess eingebunden werden. Die effiziente Zusammenarbeit
zwischen klinischen und administrativen Bereichen ist entscheidend, um ganzheitliche Losungen zu
entwickeln und alle internen Prozesse nahtlos miteinander zu verkniipfen. Durch die friihzeitige Einbindung
aller Mitarbeitenden und Abteilungen wird sichergestellt, dass der Veranderungsprozess breit akzeptiert und
erfolgreich umgesetzt wird. Dies fordert nicht nur eine ganzheitliche Optimierung, sondern tragt auch zu
einer starkeren Identifikation der Mitarbeitenden mit dem Lean-Hospital-Konzept bei.

Zusammengefasst lasst sich sagen, dass die Kliniken Stidostbayern auf ihren bisherigen Erfahrungen
aufbauen und in den kommenden Jahren den Lean-Hospital-Ansatz weiter ausbauen wollen. Dieser Schritt
ist nicht nur eine Antwort auf die Herausforderungen der Gegenwart, sondern auch eine langfristige
strategische Entscheidung, um die Kliniken fiir die Zukunft fit zu machen — sowohl fiir die Patienten als auch
fiir das gesamte Team der KSOB.



Die Geschaftsbereiche Personal & Bildung sowie das Qualitditsmanagement begleiten den Lean-Hospital-
Prozess aktiv mit und tragen maligeblich dazu bei, die notwendigen Verdanderungen im Bereich der
Personalfiihrung und -entwicklung zu gestalten. So wurden unter anderem maRgeschneiderte
Schulungsangebote entwickelt, die sowohl die Flihrungskrafte als auch die Mitarbeitenden auf die neuen
Anforderungen vorbereiten. Darliber hinaus wurde ein konkretes Filhrungsverstandnis entwickelt, das unter
dem Motto ,,3x3 der Flihrung” den Fihrungskraften helfen soll, ihre Rolle klar zu definieren und sich in ihrer
taglichen Arbeit an konkreten, messbaren Leitlinien zu orientieren.

2.1 Nachhaltigkeit bei der KSOB

Immer bessere Medizin fir immer mehr Menschen anbieten — dabei steht fiir uns verantwortungsvolles
Handeln als Unternehmen an oberster Stelle. Gleichzeitig wollen wir neben zunehmend regulierten
Rahmenbedingungen stets hochsten medizinischen Standards entsprechen. Um unserem Anspruch gerecht
zu werden, legen wir besonderen Wert darauf die Qualitat unserer medizinischen Behandlung zu sichern.

Aus diesem Grund stehen Transparenz, Sorgfalt und Expertise in allen Bereichen im Mittelpunkt. Unser
Anspruch ist es, offen mit Fehlern umzugehen und gemeinsam daran zu arbeiten, sie zu vermeiden. Neben
Transparenz verstehen wir eine Kultur des lebenslangen Lernens als Grundlage unserer Zukunftsfahigkeit.
Globalen Megatrends wie Klimawandel, Digitalisierung, Urbanisierung oder demografischem Wandel
begegnen wir, indem wir technische Entwicklungen und Innovationen genau beobachten und kritisch
bewerten. Dieses Vorgehen soll uns dabei helfen, im Klinikalltag neue Methoden zu schaffen und Technologien
zu implementieren, um unsere Leistungen in Medizin und Service weiterzuentwickeln. So wollen wir den
Bedirfnissen unserer Patienten immer besser gerecht werden. Um den nachhaltigkeitsbezogenen
Herausforderungen unserer Zeit zu begegnen, wollen wir wirkungsvolle Konzepte entwickeln, starker das
Bewusstsein auf den Schutz von Umwelt, Klima und Ressourcen sowie soziale Aspekte lenken und unsere
Beschaftigten dabei einbinden.

DIE ESG-Logik

Unser Nachhaltigkeitsverstandnis orientiert sich an den drei Nachhaltigkeitsdimensionen ESG (Environmental,
Social, Governance) und deckt somit umweltbezogene, soziale sowie Belange der verantwortungsvollen
Unternehmensfiihrung ab.

Umwelt

Zwischen einer gesunden Umwelt und menschlicher Gesundheit besteht ein enger Zusammenhang.
Gesundheitsschutz setzt fiir uns einen konsequenten Umwelt- und Klimaschutz voraus. Deshalb beschaftigen
wir uns intensiv damit, wie ein umweltfreundlicherer, ressourcenschonender Krankenhausbetrieb in Zukunft
aussehen kann.

Soziales

Beste medizinische Qualitat und die Sicherheit unserer Patienten haben fiir uns oberste Prioritat. Von ebenso
zentraler Bedeutung ist ihre subjektive Zufriedenheit mit ihrer Versorgung und unserem Service. Unsere
Mitarbeitenden versorgen unsere Patienten kompetent und betreuen sie flirsorglich — Tag und Nacht. Darum
setzen wir alles daran, unseren Beschaftigten einen Arbeitsplatz zu bieten, mit dem sie sich identifizieren
kénnen und der sie zugleich motiviert, sich weiterzuentwickeln.



Unternehmensfiihrung

Als Betreiber von Krankenhdusern und Medizinischen Versorgungszentren tragen wir eine grolRRe
Verantwortung gegenliiber der Gesellschaft. Deshalb betrachten wir ethisches, rechtskonformes Verhalten als
Voraussetzung fiir all unsere Aktivitaten. Daflr folgen wir strikten Compliance Regeln. Fir die
Zukunftsfahigkeit der Kliniken Sldostbayern ist es von besonderer Bedeutung, die Transformation des
Gesundheitsmarktes aktiv mitzugestalten. Schnellere Kommunikation, effizientere Verwaltungsabldaufe und
die innovative Nutzung von Patientendaten — dies alles tragt zur Verbesserung der Versorgungsqualitat sowie
zur Produktivitat unserer Kliniken bei. Dabei behalten wir die fortschreitenden Anforderungen an Datenschutz
und Informationssicherheit stets im Blick.

Um auch in Zukunft eine kontinuierliche Verbesserung in allen Dimensionen des Nachhaltigkeitsgedankens zu
erreichen, wurde im Jahr 2024 mit der Analyse der doppelten Wesentlichkeit begonnen. Diese zeichnet aus,
dass sowohl die Einfliisse der unternehmerischen Tatigkeiten der KSOB AG auf die AulRenweilt (Inside-Out
Betrachtung), sowie die Einflisse von aullen (Markte, Gesetze, etc.) auf das Unternehmen, differenziert
betrachtet werden. Daflir wurde das “Green Team” gegriindet, ein interdisziplindr zusammengesetztes
Gremium, das sich in Zukunft mit der weiteren Analyse des aktuellen Standes des Unternehmens beschaftigt,
um daraus resultierend eine Strategie mit zusatzlichen MaRRnahmen abzuleiten und umzusetzen. Als offizieller
Startpunkt wurde dafiir eine Stakeholder-Umfrage zu den ESG Kriterien genutzt die zeigte, dass vor allem auf
Mitarbeiterseite ein grofles Interesse fir die Thematik besteht. Als konkretes Anliegen wurden dabei
Kampagnen zu den Inhalten Abfall- und Plastikreduktion, Optimierung der Energie- und Wasserbedarfe, sowie
die Verbesserung der Lagerprozesse identifiziert.

2.2 Umzug Trostberg

Der Umzug der Schmerzklinik der Kliniken Stdostbayern von Ruhpolding nach Trostberg markiert einen
bedeutenden Schritt in Richtung Zukunftssicherheit und Weiterentwicklung. Dank sorgfaltiger Planung und
einer reibungslosen Umsetzung konnten zahlreiche Vorteile realisiert werden, die sowohl die Effizienz der
Ablaufe als auch die Qualitat der Versorgung deutlich verbessern.

Bereits zwei Wochen nach dem Umzug lief der Betrieb wieder vollumfanglich, was das Engagement und die
Anpassungsfihigkeit des gesamten Teams eindrucksvoll unter Beweis stellt. Besonders positiv wirkt sich die
neue raumliche Struktur aus: Alle 24 Patientenbetten sind nun auf einer Etage untergebracht, was die
Arbeitswege fir das Pflegepersonal erheblich verkiirzt und den Arbeitsalltag deutlich erleichtert. Diese
Optimierung unterstitzt nicht nur die Effizienz, sondern steigert auch die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter am neuen Standort.

Der Wechsel nach Trostberg bietet zudem wertvolle Moglichkeiten fiir eine erweiterte Patientenversorgung.
Die Ndhe zu anderen Fachabteilungen, wie beispielsweise der Orthopadie, férdert die interdisziplindre
Zusammenarbeit. Schnelle facharztliche Konsultationen sind nun moglich, ohne dass die Schmerztherapie
unterbrochen werden muss. Dies minimiert Therapieabbriiche und Verlegungen, was fir Patienten mit
komplexen Krankheitsbildern von groRem Vorteil ist. Gleichzeitig profitiert das gesamte Krankenhaus
Trostberg von der Expertise der Schmerzklinik, die bei schwierigen Schmerzfillen beratend unterstitzt und
Schmerzkonzepte fiir alle Abteilungen bereitstellt.

Durch diese enge Verzahnung wird die medizinische Versorgung in der Region nachhaltig gestarkt. Der Umzug
hat sich somit als Gewinn fiir alle Beteiligten erwiesen — fiir die Patienten ebenso wie fiir das Personal. Die
Entscheidung, die Schmerzklinik nach Trostberg zu verlegen, leistet einen wesentlichen Beitrag zur



Weiterentwicklung der Gesundheitsversorgung in Stidostbayern und stellt die Weichen fiir eine erfolgreiche
Zukunft.

3 Personalarbeit bei der KSOB

Die Personalarbeit bei den Kliniken Stidostbayern ist breit gefachert und klar strukturiert, um sowohl die
Mitarbeitenden bestmdglich zu unterstiitzen als auch die Patientenversorgung nachhaltig zu verbessern. Im
Zentrum steht ein umfassender Ansatz, der Personalentwicklung, Schulmanagement, Personalmanagement,
Personalservice, Personalgewinnung und Betriebsmedizin vereint.

Die Personalentwicklung konzentriert sich darauf, die Kompetenzen der Mitarbeitenden kontinuierlich zu
starken. Dabei spielen Fort- und Weiterbildungen, die Entwicklung moderner Personalinstrumente sowie
MalRknahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements eine zentrale Rolle. Durch gezielte Férderung wird
die Qualitat der Arbeit verbessert, was direkt in der Patientenbetreuung splrbar ist.

Das Schulmanagement sorgt dafiir, dass kiinftige Pflegekrafte und Fachpersonal optimal ausgebildet
werden. Die enge Verzahnung von Theorie und Praxis in den Pflegeschulen, der OTA-/ATA-Schule und der
Pflegehelferschule gewahrleistet, dass hochqualifizierte Fachkrafte in die Versorgung einsteigen. Diese
Investition in die Ausbildung wirkt sich positiv auf die Verfligbarkeit, die Professionalitdt und auf die Empathie
in der Patientenversorgung aus.

Im Bereich des Personalmanagements stehen Effizienz und reibungslose Abldufe im Vordergrund. Mit
digitalen Tools wie MyTime und Rexx werden Prozesse optimiert, um mehr Zeit fir die wesentlichen Aufgaben
in der Patientenpflege zu schaffen. Der Personalservice bietet dartiber hinaus eine persénliche Betreuung
fir Mitarbeitende und koordiniert ein breites Spektrum — von der Ausbildung Uber die Betreuung
verschiedener Teams bis hin zum Praktikantenservice.

Die Personalgewinnung setzt auf moderne Recruiting-Strategien und kreatives Personalmarketing, um
qualifizierte Fachkrafte dank einer starken Arbeitgebermarke zu gewinnen. Dies tragt dazu bei, die Teams in
den Kliniken optimal zu besetzen und eine kontinuierlich hohe Qualitdt in der Patientenversorgung
sicherzustellen. Ergdnzt wird dies durch die Betriebsmedizin, die die Gesundheit und Leistungsfihigkeit der
Mitarbeitenden fordert, was letztlich auch den Patienten zugutekommt.

Durch diese ganzheitliche und zukunftsorientierte Personalarbeit profitieren die Patienten direkt: Die Kliniken
kénnen hochmotivierte und bestens ausgebildete Teams bereitstellen, die nicht nur fachlich, sondern auch
menschlich Uberzeugen. Kurze Wege, abgestimmte Abldaufe und interdisziplindre Zusammenarbeit tragen
dazu bei, dass die Patienten sich gut aufgehoben fiihlen und eine erstklassige medizinische Versorgung
erhalten. Die strategische Personalarbeit der Kliniken Stidostbayern ist somit ein entscheidender Faktor fiir
die exzellente und nachhaltige Patientenbetreuung in der Region.

3.1 Recruiting und Personalmarketing

Das Rexx Bewerbermanagementsystem ist inzwischen in allen Unternehmensbereichen erfolgreich
implementiert. Unser Fokus liegt nun auf der kontinuierlichen Optimierung, um das Potenzial des Systems voll
auszuschopfen.



Um alle Mitarbeitende optimal zu unterstitzen, bieten wir regelmaRig Online-Schulungen und eine offene
Sprechstunde an. Dort kdnnen Fragen geklart und Praxisbeispiele geteilt werden. Die Anmeldung erfolgt Giber
den Veranstaltungskatalog in Rexx.

Ein weiterer Schwerpunkt des Recruitings ist die Erhebung und Auswertung von Kennzahlen. Um
aussagekraftige Daten zu gewahrleisten, legen wir groBen Wert auf sorgfaltige Datenpflege.

Nachfolgend ein kurzer Uberblick zu relevanten KPIs

Q1 2024 52 Anzeigen
Q2 2024 60 Anzeigen
Q3 2024 70 Anzeigen
Q4 2024 64 Anzeigen
[Soerrassingan o Guare G it ket
Q1 2024 1.747 Bewerbungen
Q2 2024 1.586 Bewerbungen
Q3 2024 1.822 Bewerbungen
Q4 2024 2.116 Bewerbungen

ALTER DER BEWERBER / BEWERBERINNEN 2024
56 - 65 liber 65 Jahre
46-55 3% 0% Unter 18
8% 8%

36-45
14%
18-25
29%



BEWERBUNGEN NACH GESCHLECHT 2024

Mannlich

41%

Weiblich
59%

Beinahe dreiviertel aller Bewerber sind unter 36 Jahre alt. Erfreulich ist, dass die Geschlechterverteilung unter
den Bewerbern relativ ausgeglichen ist.

3.2 Personalstruktur

Ubersicht @2020 | @2021 | @2022 | @2023 | @ 2024
Personalbestand VK 2.416,7 2.412,4 2.470,2 2.602,7 2.717,5
Personalbestand Kopfe -

Jahresdurchschnitt 3.767 3.826 3.935 4.080 4.167
Personalbestand Kopfe - Stichtag

3112, 3.815 3.914 4.048 4.142 4.245
davon unbefristete Angestellte 3.134 3.124 3.405 3.492 3.545
davon befristete Angestellte 339 396 345 357 385
davon Auszubildende 294 306 298 293 315
Durchschnittsalter in Jahren 40,6 40,2 40,6 40,6 40,3
Fluktuationsquote* in % 11,0 10,0 11,4 11,0 11,7
Teilzeitquote in % 45,7 44,9 45,5 46,7 46,8
Mitarbeitende in Freizeitphase 30 38 37 36 28

*Austritte im Verhaltnis zum Mitarbeiterbestand ohne Auszubildende, Schuler, Bundesfreiwilligendienstleistende
und Praktikanten inkl. Eintritte.

Die Kliniken Silidostbayern AG beschéftigte im Jahr 2024 durchschnittlich 4.167 Mitarbeitende, was einem
Zuwachs von 87 Personen im Vergleich zum Vorjahr entspricht. Dieser Anstieg verdeutlicht die gestiegenen
Anforderungen im Gesundheitswesen, die vor allem durch den demografischen Wandel und die Zunahme
ilterer Patienten geprigt sind. Altere Patienten benétigen hiufig intensivere Betreuung, wodurch der Bedarf
an qualifiziertem Personal steigt (Destatis, 2023).

Auffallend ist die Diskrepanz zwischen den Vollzeitdquivalenten (VK) von 2.717,5 und der Gesamtzahl der
Mitarbeitenden. Im Vergleich zum Jahr 2020 stieg dieses Delta sogar um +100. Die Differenz ist in erster Linie
auf die hohe Teilzeitquote von 46,8 % zurlickzuflihren, die flr die Branche als charakteristisch gilt. Flexible
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Arbeitszeitmodelle sind zunehmend gefragt, da sie eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
ermoglichen (1AB, 2023).

Chancen:

Flexible Arbeitszeiten steigern die Mitarbeiterzufriedenheit und férdern die Integration unterschiedlicher
Zielgruppen, wie beispielsweise Eltern oder Mitarbeitende mit familidren Verpflichtungen (BMFSFJ, 2022).

Die KSOB setzt auf Mallnahmen wie Belegplatze in Kindertagesstatten und flexible Schichtmodelle, um die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu fordern. Studien belegen, dass familienfreundliche
Arbeitsbedingungen die Rickkehr von Fachkraften nach der Elternzeit beglinstigen (,Ich pflege wieder,
wenn...”, DAK-Gesundheit, 2023).

Herausforderungen:

Der erhohte Abstimmungsbedarf in der Dienstplanung sowie zusatzliche Betriebskosten kdnnen die Effizienz
der Organisation belasten.

3.3 Personalbestand nach Berufsgruppen

m Arztlicher Dienst = Pflegedienst Med. techn. Dienst

Funktionsdienst = Verwaltungsdienst ®= Auszubildende

Das Tortendiagramm stellt die Verteilung der Mitarbeitenden auf verschiedene Berufsgruppen im
Unternehmen dar. Der grofSte Anteil entfallt auf den Pflegedienst, gefolgt vom arztlichen Dienst. Weitere
wesentliche Bereiche sind der medizinisch-technische Dienst, der Funktionsdienst sowie der
Verwaltungsdienst. Auch Auszubildende nehmen einen sichtbaren Anteil ein, was die Bedeutung der
Nachwuchsférderung im Unternehmen unterstreicht. Diese Verteilung spiegelt die interdisziplindre
Zusammenarbeit wider, die fur eine ganzheitliche Patientenversorgung essenziell ist.

Das Verhiltnis von Pflegepersonal zu Arzten (3:1) entspricht dem deutschen Durchschnitt.
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® 2020 ¢ 2021 @ 2022 ¢ 2023 @ 2024
VK Kopfe | VK Kopfe | VK Kopfe | VK Kopfe VK Kopfe
szs:éf‘igten 2417 | 3.767 | 2.412 | 3.826 | 2.470 | 3.935 | 2.603 | 4.080 | 2.718 | 4.167
Arztlicher Dienst 441 549 434 554 438 579 460 610 476 615
Pflegedienst | 951 | 1.406 | 967 | 1.456 | 1.015 | 1.533 | 1.068 | 1.581 | 1.139 | 1.659
Med. Techn .Dienst | 287 438 276 425 281 437 296 451 289 432
Funktionsdienst | 269 377 268 371 276 388 294 414 307 428
Verwaltungsdienst 192 258 193 266 200 273 212 294 216 299
Auszubildende | 35 294 36 306 35 292 34 284 35 287
ngcehr;?trig't';he 157 166 173 173 161
Tarifangestellte 3.610 3.660 3.762 3.907 4.006
3.4 Alters- und Geschlechterstruktur
Altersstruktur 2020 2021 2022 2023 2024
Altersgruppe m w m w m w m w m wW
15 bis 19 0,60% | 3,85% | 0,66% | 4,29% | 0,82% | 4,01% | 0,77% | 4,03% | 0,68% | 3,75%
20 bis 29 4,22% |18,48% | 4,45% | 18,63% | 4,48% | 18,54% | 4,32% | 17,66% | 4,43% | 18,37%
30 bis 39 6,03% |17,14% | 5,85% | 17,09% | 6,06% | 17,70% | 5,99% | 19,13% | 6,13% |19,43%
40 bis 49 4,85% | 14,23% | 4,60% | 13,80% | 4,65% | 13,54% | 4,83% | 13,89% | 4,79% | 14,36%
50 bis 59 5,69% |16,12% | 5,67% | 15,36% | 5,57% | 15,12% | 5,34% | 14,49% | 5,00% |13,87%
60 bis 64 1,86% | 5,87% | 1,87% | 6,59% | 1,93% | 6,26% | 1,96% | 6,06% | 1,93% | 5,71%
65 bis 69 0,34% | 0,55% | 0,28% | 0,66% | 0,32% | 0,82% | 0,31% | 0,87% | 0,21% | 1,18%
iiber 70 0,13% | 0,05% | 0,10% | 0,10% | 0,20% | 0,17% | 0,24% | 0,14% | 0,07% | 0,19%
Gesamtergebnis 23,70% | 76,30% | 23,48% | 76,52% |24,03% | 75,97% | 23,77% | 76,23% | 23,25% | 76,75%
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Altersverteilung KSOB

Ak

812

m 15 bis 19 = 20 bis 29 = 30 bis 39 = 40 bis 49
m 50 bis 59 = 60 bis 64 m 65 bis 69 = (iber 70

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten der KSOB betragt 40,27 Jahre. Rund 190 Mitarbeitende sind unter
20 Jahre alt, wahrend 11 Mitarbeitende Gber 70 Jahre beschéftigt sind. Gut 9 % der Belegschaft ist 60 Jahre
oder alter. Das entspricht einer deutlich geringeren Rate als die 15,5 % im Branchenvergleich (Destatis, 2024).

Geschlechterverteilung KSOB

= mannlich = weiblich

Mit einem Frauenanteil von rund 77 % liegt die KSOB leicht Gber dem bundesweiten Branchentrend (74,6 %,
Destatis, 2024). Die hohe Frauenquote lasst sich darauf zurtickfiihren, dass Pflegeberufe historisch von Frauen
dominiert werden, was in der gesamten Branche zu beobachten ist. Eine hohe Anzahl weiblicher Fachkrafte
sorgt oft fiir eine empathische und patientenorientierte Versorgung. Der hohe Frauenanteil macht
familienfreundliche MaRnahmen wie Teilzeitmodelle und Betriebskindergarten notwendig, was generell die
Attraktivitat als Arbeitgeber steigert. Es erfordert jedoch zusatzliche Ressourcen fir Elternzeitvertretungen
und spezifische Unterstlitzungsangebote, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu gewahrleisten.

Der Verbund setzt zunehmend darauf, auch Manner fiir Pflegeberufe zu gewinnen, um die Geschlechtervielfalt
zu fordern und die Versorgung weiter zu optimieren.
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3.5 Unternehmenszugehorigkeit

Zugehdrigkeit in Jahren 2020 2021 2022 2023 2024

bis 5 Jahre 44,04% | 45,86% | 47,75% | 48,26% | 50,22%
> 5 bis 10 Jahre 18,53% | 16,79% | 14,75% | 14,44% | 14,04%
> 10 bis 15 Jahre 14,78% | 14,38% | 14,65% | 14,39% | 12,89%
> 15 bis 20 Jahre 7,79% | 7,69% | 7,41% | 7,65% | 8,90%
> 20 bis 25 Jahre 6,53% | 6,82% | 6,32% | 6,42% | 5,28%
> 25 bis 30 Jahre 427% | 4,29% | 450% | 4,06% | 4,15%
> 30 bis 35 Jahre 2,33% | 2,35% | 2,59% | 2,85% | 2,52%
> 35 bis 40 Jahre 1,07% | 1,28% | 1,48% | 1,40% 1,41%
uber 40 Jahre 0,66% | 0,54% | 0,54% | 0,53% | 0,59%
Gesamtergebnis 3.815 3.914 4.048 | 4.142 4.245

Die durchschnittliche Unternehmenszugehérigkeit tber alle Mitarbeitenden zum Stichtag 31.12. betragt 9,3
Jahre. Seit 2020 gab es einen Mitarbeiterzuwachs von lber 11%, was sich in den steigenden Zahlen der
Zugehorigkeit bis 5 Jahre widerspiegelt. Die Anzahl der Beschaftigten, die zwischen 5 und 15 Jahren im

Unternehmen beschaftigt sind, sinkt wahrenddessen tendenziell.

3.6 Fluktuationsquote

Die Berechnung erfolgt anhand folgender Formel: Austritte / durchschnittlicher Personalbestand * 100. Die

Fluktuationsquote ist ohne Schiiler, Bufdis sowie Praktikanten berechnet.

Jahresquote 2020 2021 2022 2023 2024
Kopfe 01.01. 3.284 3.364 3.432 3.580 3.691
Kopfe 31.12. 3.409 3.492 3.642 3.761 3.827
Durchschnittlicher Personalbestand | 3.346,5 | 3.427,8 | 3.537,0 | 3.670,0 | 3.759,0
Abgéange im Jahr 372,0 342,0 403,0 405 438
Fluktuationsquote / Jahr 11,1% 10,0% 11,4% | 11,0% | 11,7%

Die Fluktuationsquote in der KSOB betrug im Jahr 2024 11,7 %, was eine Erh6hung von 0,7 % gegenliber dem
Vorjahr darstellt. Im Vergleich zum bundesweiten Durchschnitt im Gesundheitswesen von 15-20 %
positioniert sich der Verbund vorteilhaft (Statistisches Bundesamt, 2023). Die stabile Fluktuationsquote deutet
auf ein positives Arbeitsklima und die Wirksamkeit von MaRnahmen zur Mitarbeiterbindung hin.

4 Personalbindung

Unter Personalbindung werden alle MaRnahmen zusammengefasst, die ergriffen werden, um Mitarbeitende
dauerhaftin einem Unternehmen zu halten. Das kann liber das GieSkannenprinzip, also MaRnahmen, die allen
Mitarbeitenden in gleicher Weise zugutekommen (wie z. B. Angebote zur Gesundheitsférderung), oder tGber
selektive MaRRnahmen, die, wie beispielsweise spezielle Qualifizierungsmoglichkeiten, individuell auf die
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jeweiligen Personen gezielt zugeschnitten sind, erfolgen. Die Kliniken Stidostbayern AG bietet einen Mix an
solchen Angeboten.

4.1 Kulturentwicklung

Das Jahr 2024 stand ganz im Zeichen des Mottos ,EINFACH.IMMER.BESSER.” — ein Leitgedanke, der den
Transformationsprozess der KSOB hin zu einem Lean Hospital malRgeblich préagt. Der Lean Hospital-Ansatz ist
in den KSOB nicht neu; bereits vor der Corona-Pandemie wurden in einigen bettenfiihrenden Stationen erste
Schritte in diese Richtung unternommen. Aufgrund der positiven Ergebnisse und der Einschatzung von
Vorstand und Fihrungsteam als wegweisend, wurde beschlossen, diesen Ansatz nun in groRerem Umfang zu
verfolgen. Die KSOB befindet sich somit in einem umfassenden Transformationsprozess in Richtung einer
Lean-Kultur.

Der zentrale Gedanke des Lean Hospital-Ansatzes ist die konsequente Fokussierung auf den Patienten, die
Optimierung aller Prozesse und Ablaufe sowie die kontinuierliche Verbesserung in allen Bereichen. Dies
bedeutet eine enge Verzahnung von Effizienzsteigerung und gleichzeitigem Fokus auf die Bedirfnisse der
Patientinnen und Patienten.

Die Geschaftsbereiche Personal und Bildung waren qualitativ in diesen strategischen Entwicklungsprozess
eingebunden — sowohl durch die Mitwirkung an spezifischen strategischen Projekten und MaRBnahmen, die
insbesondere auf eine wichtige Sdule unserer Organisation, unsere Mitarbeiter, einzahlen, als auch durch die
begleitende Prozessentwicklung.

Im Rahmen dieser Arbeit wurden zentrale strategische Initiativen, Projekte und MalRnahmen definiert und
verabschiedet. Diese sind maRgeblich orientierungsgebend fiir die Schwerpunkte der Personalentwicklung in
den kommenden Jahren.

Die Konzeptionierungsphase konnte weitestgehend im Jahr 2024 abgeschlossen werden, sodass 2025 ganz im
Zeichen der Kommunikation und zielgerichteten Einbindung der weiteren Fiihrungskrafte und Mitarbeitenden
zu diesem umfassenden Transformationsprozess steht. Im Personalbericht 2025 wird ausfiihrlicher auf dieses
Thema eingegangen werden.

4.2 Interne Fort- und Weiterbildung

Auch im Jahr 2024 hatten zahlreiche Kollegen erneut die Moglichkeit, sich intern weiterzuentwickeln.
Insgesamt wurden 408 Veranstaltungen durchgefiihrt, an denen 4.478 Teilnehmer aus dem breitgefacherten
Fortbildungsangebot der Kliniken Stidostbayern teilnahmen. Auch 176 Teilnehmer aus externen Einrichtungen
nahmen das Angebot wahr.

Schwerpunkte der fachlichen Fortbildungen waren neben den internen Fachweiterbildungen wie der
Fachweiterbildung Intensiv/Anasthesie, ZerCur, Praxisanleiter- und Stationsleiterweiterbildung auch
Fortbildungen, die im Hinblick auf die Anforderungen der PPR 2.0 relevant sind wie beispielsweise Bobath,
Kindsthetik und Basale Stimulation.

Uber die regelmiRig stattfindenden Einfiihrungsveranstaltungen konnten 400 neue Mitarbeitende in die
Kliniken Stidostbayern integriert werden.

Erstmals wurde zudem eine speziell auf neue Flhrungskrafte ausgerichtete, vierstiindige Veranstaltung
angeboten. Hier wurden gezielt die Erwartungen an KSOB-Fihrungskrafte thematisiert sowie praxisorientierte
Arbeits- und Unterstlitzungshilfen flr die Fihrungsarbeit vermittelt. Diese Veranstaltung wird kinftig
regelmalig fiir neue Flihrungskrafte angeboten.
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4.3 Fuhrungskrafteentwicklung — Management Fihrungsforum

Im Jahr 2024 nahmen 99 Fiihrungskrafte an einer internen Entwicklungsmafinahme fiir Fihrungskrafte teil,
was 43% der Filhrungskrifte der KSOB entspricht. Ein  besonderer Schwerpunkt der
FUhrungskrafteentwicklung im Jahr 2025 wird auf der weiteren Etablierung der Fiihrungsforen liegen. Diese
kompakten, zeitlich begrenzten Veranstaltungen von jeweils 4 Stunden widmen sich aktuellen und relevanten
Themen aus der Fiihrungsarbeit.

_l

Do 18.01.2024 15:00—18:00 Fihrungskraft sein in der KSOB - was
Uhr wird erwartet, was steht mir als
Unterstitzung zur Verfiigung?
Do 18.04.2024 15:00 — 18:00 Mitarbeiterjahresgesprache 2024-best
Uhr practice zu Vorbereitung,
Durchfiihrung und Nachhalten
Do 16.05.2024 15:00-18:00 Krankenhaus in stdrmischen Zeiten
uhr
Do 13.06.2024 15:00 - 18.00 Babyboomer bis Generation Z:
Uhr Fihren im Spannungsfeld der
Generationen
Do 11.07.2024 15:00-18:00 Feedback geben und nehmen:
uUhr Haltung, Methoden und Beispiele flr
ein gelingendes Miteinander
Do 19.09.2024 1500 —18:00 Mitarbeiter fordern und fordern -
Uhr Teamdiagnose und
Personalentwicklung ganz praktisch
Do 24.10.2024 15:00-18:00  Wie "geht" eigentlich Wertschatzung?
Uhr - praktische Tipps und Tricks
Do 21.11.2024 15:00-18:00 Gesund Fihren - Impulse far
uhr Selbstfirsorge und

"gesundheitssensiblen” Flhrungsstil
/ Krankenriickkehrgespréache

Themen Fithrungsforum 2024

Dariber hinaus wurde im Rahmen der Lean Kulturentwicklung ein spezielles Lean Hospital Seminar fiir
Flhrungskrafte neu konzipiert, das erstmals im April 2025 durchgefiihrt wird. Dieses Seminar vermittelt
FUhrungskraften praxisorientierte Methoden und Instrumente, um den Lean-Ansatz effektiv in ihre tagliche
Arbeit zu integrieren und so die kontinuierliche Verbesserung und Prozessoptimierung innerhalb der KSOB
voranzutreiben.

4.4 Familie und Beruf

Das Thema Kinderbetreuung beschaftigt naturgemaR viele Mitarbeitende und dadurch auch die KSOB als
Arbeitgeber fortwdhrend. Wir mdchten unsere Belegschaft moglichst gut bei dieser Herausforderung
unterstltzen und bieten aus diesem Grund bereits seit vielen Jahren 12 Belegkrippenplatze in der Einrichtung
St. Josef in Traunstein an. Im Kindergarten TATUTATA auf dem Campus der Kreisklinik Trostberg werden
ebenfalls viele unserer Mitarbeiterkinder betreut.

Da besonders die (Sommer-)ferien berufstitige Eltern vor eine grofRe Herausforderung bei der
Kinderbetreuung stellt, beteiligte sich die KSOB 2024 bereits zum zweiten Mal an den Kosten eines
Feriencamps. Wildnis2Go ist ein Projekt der Wildnisschule Chiemgau e.V. und verbindet durch spannende
Kurse und Veranstaltungen das moderne Leben mit dem einfachen Sein in der Natur. Ausgebildete Pddagogen
unterstltzen die Kinder in ihrer Kreativitat, férdern soziale Kompetenz und starken die Verbindung zur Natur.
Das immer noch wichtiger werdende Thema Nachhaltigkeit wird so bereits den Kleinsten spielerisch an die
Hand gegeben.
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4.5 Uberblick Benefits

Den Mitgliedern der KSOB Familie stehen diverse Zusatzleistungen zur Verfligung. Diese reichen von
betrieblicher Altersvorsorge und Krankenversicherung (iber Fahrradleasing bis hin zu regionalen
Mitarbeiterrabatten und Sonderkonditionen beim Online-Shopping.

Besonderer Beliebtheit erfreut sich das Angebot der Firmenfitness mit Wellpass. Rund 1.100 Mitarbeitende
nutzen diesen Benefit und haben dadurch Zugang zu vielseitigen Sportangeboten — klassische Fitnessstudios,
Kletterhallen, Schwimmbadder, ... insgesamt mehr als 9.000 Einrichtungen in ganz Deutschland. Die KSOB, als
einer der gréRten Arbeitgeber in der Region, bietet Wellpass bereits seit 2022 und hat damit erheblich an der
regionalen Starke dieses Gesundheitsnetzwerks beigetragen.

Eine Sammlung der Mitarbeiterangebote erhalten alle neuen Beschiftigten bei Einstellung. Natrlich findet
sich diese auBerdem in der Mitarbeiter-App myKSOB.

KSOB Mitarbeiter-Benefits

5 Kommunikation

Kommunikation in unserem Verbund ist ein Schlissel zur Qualitdt der Patientenversorgung und zur
Gewabhrleistung einer sicheren, effizienten und respektvollen Behandlung. Auf der Hand liegt dabei eine gute
Kommunikation zwischen medizinischem Personal und Patienten und deren Angehorigen und natirlich der
Pflege- und Arzteschaft intern. Durch klare Kommunikation wird sichergestellt, dass alle MaRnahmen und
Protokolle korrekt befolgt werden und dass jeder im Team auf dem gleichen Stand ist, was den Zustand des
Patienten betrifft. Eine empathische Kommunikation kann auRerdem dazu beitragen, Vertrauen aufzubauen
und den Heilungsprozess zu unterstiitzen. Die effiziente interdisziplinare Kommunikation hilft zudem die
bestmogliche Versorgung fiir die Patienten sicherzustellen.
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51 myKSOB

Mit einer Registrierungsrate von tber 80 % ist unsere Mitarbeiter-App myKSOB seit dem Release im April 2020
nicht mehr wegzudenken. Informationen wie Speisepldne, ein Schwarzes Brett zum Austausch und die
wochentliche Videobotschaft des Vorstands mit aktuellen Themen sind Beispiele der vielen Mehrwerte, die
myKSOB bietet. Flr neue Kollegen steht die Seite ,Flir neue Mitarbeitende” mit allen wichtigen Informationen

fur den Start im Verbund bereit:
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5.2 Mitarbeiterdialog

2024 fanden Mitarbeiterdialoge statt, in denen Ideen fiir Optimierungen und Einsparpotenziale aus Sicht der
Belegschaft gefragt waren. In ungezwungener Runde sollte dabei gerne auch lGber den eigenen Bereich hinaus
und ,,um die Ecke” gedacht werden. Die Versammlungen waren freiwillig, unverbindlich, galten als Arbeitszeit
und fur Getranke und Snacks war gesorgt. Im regen Austausch wurden tolle Ideen und Anregungen gesammelt
und interdisziplindr von mehreren Standpunkten aus besprochen. Insgesamt waren es rundum gelungene und
konstruktive Veranstaltungen.

Zentrale Impulse, die im Rahmen dieser Dialoge immer wieder thematisiert wurden, waren eng mit den
Prinzipien der KSOB als Lean Hospital verknlpft. Denn eine Vielzahl der Anregungen aus der Belegschaft zielte
darauf ab, unsere klinischen Prozesse so zu gestalten, dass sie moglichst effizient, fehlerarm und
wertschopfend fir Patienten und Mitarbeitende sind. Es stand nicht das reine ,,Sparen” im Fokus, sondern die
nachhaltige Verbesserung der Ablaufe durch Vermeidung von Verschwendung — sei es in Form unndtiger
Wege, redundanter Prozesse oder langer Wartezeiten.

Die Mitarbeiterdialoge haben vor diesem Hintergrund nicht nur zur Sammlung wertvoller Vorschlage
beigetragen, sondern auch einen Kulturwandel unterstitzt: hin zu mehr Eigenverantwortung,
prozessiibergreifendem Denken und dem Anspruch, gemeinsam an zukunftsfahigen und schlanken Kliniken zu
arbeiten.
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6 Gemeinsam gesund

Das betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) der Kliniken Sidostbayern mit seinen vier wesentliche
Saulen Arbeits- und Gesundheitsschutz, betriebliches Eingliederungsmanagement, Kriseninterventionen
sowie der betrieblichen Gesundheitsforderung ist bereits seit Jahren fest etabliert. Nichtsdestotrotz besteht
nach wie vor die Herausforderung, eine spirbare gesundheitsforderliche Unternehmenskultur zu férdern. Mit
Hilfe von finanziellen Mittel der Eva-Mayr-Stiehl-Stiftung konnte ein Projekt umgesetzt werden, durch das das
BGM auf ein neues Professionalisierungsniveau gehoben und das Angebot der Krisenintervention ausgebaut
wird.

Projektschwerpunkte:

e Belastungsmessung und Monitoring: systematische Analyse des Gesundheitszustands und gezielte
Ableitung von Malknahmen

e Fiihrung: Befahigung der Flihrungskrafte zu proaktivem Agieren in Bezug auf das Thema Gesundheit
sowie einer praventiven und gesunden Fiihrungsweise

e Kollegiale Unterstiitzung: Qualifizierung und Einsatz von Gesundheitslotsen und -peers

6.1 System der Belastungsmessung und Monitoring

Belastungsmessung durch forcierte Fehlzeitenanalyse (FFZA)

Fehlzeiten kdnnen ein Anzeichen fiir Probleme im Arbeitsumfeld sein, deren Erkennung und Reaktion darauf
von groRer Bedeutung sind. Die forcierte Fehlzeitenanalyse (FFZA) ist ein strukturiertes Verfahren zur
systematischen Untersuchung und Bewertung von Fehlzeiten in einem Unternehmen. Dies kann auf
verschiedenen Ebenen erfolgen - von der Unternehmensebene (iber ibergeordnete Funktionsebenen bis hin
zur Abteilungsebene.
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Eine FFZA geht (iber die einfache Erfassung von Abwesenheitstagen hinaus und zielt darauf ab, tiefere
Erkenntnisse Uber die Griinde und Muster von Fehlzeiten zu gewinnen. Diese Erkenntnisse dienen dazu,
praventive MaBnahmen zu entwickeln und umzusetzen, um Belastungen am Arbeitsplatz reduzieren.

In der Praxis ermoglicht die FFZA Fiihrungskraften nicht nur festzustellen, wie oft und wie lange Mitarbeiter
abwesend sind, sondern auch die Grinde dafiir zu verstehen. Diese kdnnen von physischen
Arbeitsbedingungen lber psychosoziale Belastungen bis hin zu organisatorischen Herausforderungen reichen.
Den Fuhrungskraften soll neben dem Tool auch ein ausfiihrlicher Leitfaden zur Verfligung stehen, anhand
dessen sie die Ergebnisse interpretieren kénnen.

Die FFZA vereint Kennzahlen zur Altersstruktur, zum Krankenstand, zur Fluktuation und die Ergebnisse
aktueller Mitarbeiterbefragungen (derzeit im Einsatz Uber kiwimo). Dort, wo es mdglich und sinnvoll ist,
werden Schwellenwerte festgelegt, um mithilfe einer Ampelfunktion potenzielle aktuelle Belastungen schnell
zu erkennen. Anbei der Aufbau des Tools:

Pflegedienst
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Abbildung: Auszug FFZA

Monitoring mit Hilfe von Gesundheitszirkeln

Die Empfehlungen der GDA zu den Inhalten der psychischen Gefahrdungsbeurteilung dienten als Grundlage
flr die Durchfiihrung von Gesundheitszirkeln in besonders belasteten Bereichen. Diese Zirkel wurden in drei
Workshops abgehalten, um Belastungsfaktoren detailliert zu identifizieren und Losungsansatze direkt mit
einer hohen Mitarbeiterbeteiligung zu erarbeiten. Hier kamen jeweils Mitarbeitende aus verschiedenen
Bereichen zusammen.
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Kennenlernen

Zusammenfassung/ Vorstellung der

Rah bedi
s L bisher erarbeiteten Ergebnisse

Vorstellung der erarbeiteten Ergebnisse

Einfuhrung Thema

Besprechung der abgeleiteten
MaRnahmen und Festlegen finaler
Projektplan

Stressoren und Ressourcen sammeln Malnahmen sammeln, beschreiben und
priorisieren und beschreiben bewerten, Umsetzungsvorschlage

6.2 Fuhrungskrafte-Qualifizierung

Flhrungskrafte spielen eine entscheidende Rolle bei der Schaffung einer praventiven und gesunden
Arbeitskultur, in der die psychische Gesundheit ihrer Mitarbeiter geschitzt wird. lhr Fihrungsverhalten
beeinflusst unmittelbar die Reduzierung psychischer Belastungen. Dazu gehort ihre Fahigkeit, die BedUrfnisse
ihrer Mitarbeiter zu erkennen und angemessen darauf zu reagieren. Eine Workshop-Reihe wurde ins Leben
gerufen, um eine gesundheitsforderliche FlUhrungsweise zu fordern. In diesen Workshops erhielten
Flhrungskrafte Kenntnisse liber einen gesundheitsférdernden Fihrungsstil sowie Unterstlitzung bei der
Identifizierung und Bewaltigung von Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz.

Abbildung: Aufbau und Inhalte Flihrungskrafte-Qualifizierung

6.3 Auswahl und Qualifizierung von Gesundheitslotsen als Multiplikatoren

Ein Gesundheitslotse ist ein Mitarbeiter, der sich aktiv dafiir einsetzt, die psychische, physische und soziale
Gesundheit zu erhalten und zu férdern. Diese Personen (ibernehmen Verantwortung im Rahmen der
betrieblichen Gesundheitsférderung und fungieren als Vertrauenspersonen fiir ihre Kollegen. lhr Ziel ist es,
eng mit der Belegschaft zusammenzuarbeiten, um schnell Bedirfnisse und Herausforderungen zu
identifizieren. Darlber hinaus informieren, beraten und unterstiitzen sie ihre Kollegen Uber die
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innerbetrieblichen Gesundheits-, Beratungs- und Weiterbildungsangebote sowie tGber geplante MalRnahmen
zur Gesundheitsforderung.

Die Gesundheitslotsen werden gezielt geschult, um ihre Rolle effektiv auszufillen, und dienen als Verstarker
flir alle Gesundheitsangebote des Unternehmens. In einem vierstiindigen Workshop werden die
Gesundheitslotsen fiir ihre Aufgabe qualifiziert, und sie erhalten Leitfaden flr ihre Arbeit, um sie in ihrer Rolle
zu unterstiitzen. Durch sie wird ein kontinuierlicher Informationsaustausch und eine nachhaltige Betreuung
im Arbeitsalltag gewahrleistet. Sie unterstitzen bei der Umsetzung von Gesundheitsmallnahmen und
fungieren als zusatzliche Kontaktpersonen neben den Ansprechpartnern fiir Gesundheit.

Abbildung: Plakat zur Bewerbung der Gesundheitslosten

23 interessierte Mitarbeitende wurden qualifiziert und kommen nun in regelmaRigen Austauschtreffen
zusammen, um Uber aktuelle Angebote im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements zu erfahren
und wiederum ihre ldeen und Erkenntnisse an zentrale Seite zuriickzuspiegeln. Eine Ausweitung dieser
Funktion auf die anderen Standorte der KSOB ist fiir 2025 geplant.

Zusatzqualifikation als Peer

Einige unserer Gesundheitslotsen werden zusatzlich als sogenannte Peers eingesetzt und wurden
entsprechend qualifiziert. Die kollegiale Unterstiitzungsfunktion der Peers geht Uber die der
Gesundheitslotsen hinaus. Peers werden speziell dann eingesetzt, wenn schwerwiegende Ereignisse auf
unsere Mitarbeitenden stark belastend wirken.

Schwerwiegende Ereignisse sind Situationen oder Vorkommnisse, die erhebliche Auswirkungen haben und oft
mit emotionalen, sozialen oder physischen Folgen verbunden sind. Dies umfasst Situationen, in denen
Mitarbeitende und Fihrungskrafte in eine krisenhafte, potenziell traumatisierende oder justiziable Lage
geraten.
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Die Idee hinter dem Peer-System ist es, dass Peers die Unterstitzungsbedarfe im Kollegenkreis schneller als
Aulenstehende erkennen und zeitnah Entlastungsgesprache auf Augenhdhe anbieten kdnnen. Dadurch steht
den Betroffenen eine kompetente Person zur Seite, die die Arbeitsbedingungen und &hnliche
Belastungssituationen kennt und gezielt bei der Bewaltigung unterstiitzen kann. Betroffene Mitarbeitende
konnen frei wahlen, welchem Peer sie sich bei Bedarf anvertrauen mochten.

In zwei extern moderierten Workshops zu dem Thema Peer support wurde das Thema erarbeitet. Im ersten
Workshop waren alle Schnittstellen (Psychologen, Seelsorger, Betriebsrat, Betriebsmediziner, Arztliche Leiter,
Bereichsleiter der Pflege) involviert und wurden lber das Konzept informiert. Anschlielend arbeitete eine
kleinere Arbeitsgruppe an den organisatorischen Rahmenbedingungen weiter und so entstand im Folgenden
ein ausfihrlicher Leitfaden und eine Verfahrensanweisung.

Zentralseitig werden die Peers von einer Kollegin aus der Betriebsmedizin betreut und gesteuert. Eine
Ausweitung dieses Angebots auf die anderen KSOB Standorte ist geplant.

Mental Health auf der Intensivstation — Projekt mit DAK Pramierung

Die Intensivstation als Bereich mit besonders hoher Arbeitsbelastung aufgrund des hochkomplexen und
emotional herausfordernden Umfelds soll mit einem eigenen Projekt gezielt in den Fokus genommen werden.
Durch Wissensvermittlung, Training und Engagement im eigenen Team sollen Mitarbeitende so in ihrer
Selbstfiirsorge geschult werden, dass sie im Alltag lernen Pausen effektiv einzusetzen und Tools anwenden,
die hilfreich erscheinen eigenverantwortlich mit Leistungsgrenzen umzugehen. Das Projekt wird maRgeblich
vom psychologischen Dienst der Intensivstation unterstiitzt. Aufgrund seines ganzheitlichen Ansatzes, das sich
an den individuellen Bediirfnissen orientiert, wurde das Konzept seitens der DAK pramiert und kann somit
2025 umgesetzt werden.

6.4 Gemeinsam aktiv — Events und Angebote

Die Gemeinsam aktiv-Events haben sich als bewahrtes und beliebtes Angebot im Rahmen des
Gesundheitsmanagements der KSOB etabliert. Insgesamt haben sich 331 Mitarbeitende aktiv an diesen
sportlichen Veranstaltungen beteiligt. Die Veranstaltungen mit dem groRten Zulauf waren das Klinik
Skirennen, der Traunreuter Stadtlauf und der Firmenlauf in Chieming.

Zudem nutzen mittlerweile mehr als 1.100 Mitarbeitende Wellpass - ndheres zu diesem Benefit in Kapitel 4.5.

Einmal pro Jahr finden im Herbst die KSOB Gesundheitstage statt. An den Standorten in Traunstein, Bad
Reichenhall, Trostberg und Berchtesgaden hatten die Mitarbeitenden dieses Jahr die Mdéglichkeit, sich
umfassend lber den Schwerpunkt ,Erndhrung und Entspannung” zu informieren und aktiv an verschiedenen
Angeboten teilzunehmen. Auch die Moglichkeit an verschiedenen Gesundheitschecks teilzunehmen, wurde
aktiv genutzt. Neben der Moglichkeit eine Klangmassage auszuprobieren, konnte zudem eine ayurvedische
Suppe verkostigt werden. Fiir alle Mitarbeitenden bestand zudem wieder die Moglichkeit an einer Verlosung
teilzunehmen und attraktive Preise zu gewinnen.

Unsere verschiedenen Partner aus der Gesundheitsbranche standen zusatzlich mit Informationen zu
PraventionsmaBnahmen und Behandlungsmoglichkeiten zur Verfligung.



-23-

6.5 Gemeinsam zurick im Job

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement der Kliniken Stidostbayern AG férdert die schrittweise Riickkehr
ins Arbeitsleben nach langeren Erkrankungen und passt bei Bedarf Arbeitsplatze individuell an. Durch
einfliihlsame Gesprache werden maRgeschneiderte Losungen erarbeitet, um das Wohlbefinden der
Betroffenen zu steigern und erneute Ausfille idealerweise zu verhindern.

Uberblick BEM 2020 2021 2022 2023 2024
Angebote 522 479 406 431 508
Durchgefihrte betr.

Eingliederungen 131 133 131 114 201
A_bge_schlossene betr. 117 112 105 126 188
Eingliederungen

Erfolgsquote

Verhéltnis abgeschlossen / 22,4% 23,4% 25,9% 29,2% 37,0%
Angebot

6.6 Psychische Gefahrdungsbeurteilungen

Insgesamt wurden 2024 wieder in 19 Bereichen, gemal den Richtlinien der Gemeinsamen Deutschen
Arbeitsschutzstrategie (GDA), psychische Gefdahrdungsbeurteilungen durchgefiihrt. Im Rahmen dieser
Beurteilung fanden drei Workshops statt, in denen verschiedene Handlungsfelder beleuchtet wurden. Dabei
nahmen jeweils bis zu drei Mitarbeitende aktiv an der Entwicklung prioritirer MaRRnahmen teil und
unterstltzten deren Ausarbeitung.

Im Ergebnisworkshop wurden die identifizierten Stressoren, vorhandenen Ressourcen und die abgeleiteten
Malnahmen gemeinsam mit den zustdndigen Fihrungskraften ausfiihrlich diskutiert. Dabei wurden auch
konkrete Projektplane fir die Umsetzung der MalRnahmen festgelegt.

Etwa alle sechs Monate (oder bei Bedarf auch friiher) wird ein Nachhaltigkeitsworkshop abgehalten, um die
Umsetzung der MalRnahmen in den jeweiligen Bereichen zu Uberprifen. Ziel dieses Workshops ist es,
sicherzustellen, dass die ergriffenen MaRnahmen langfristig ihre Wirksamkeit entfalten und den gewiinschten
Effekt erzielen.
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6.7 Gemeinsam sicher

Arbeitssicherheit und Brandschutz genief3en bei uns einen hohen Stellenwert. Zum einen natdirlich, um unsere
gesetzlichen Pflichten zu erfiillen, zum anderen ist man sich aber auch bewusst, dass Sicherheit und
Mitarbeitergesundheit ein wichtiger Faktor fiir den nachhaltigen Erfolg eines Unternehmens sind. Deshalb
wurden auch 2024 wieder eine Vielzahl an prdventiven MaBnahmen ergriffen, um Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz zu gewahrleisten:

RegelmaBige Prasenz-Schulungen und E-Learning-Unterweisungen

Jahrliche Schulungen zu Arbeitssicherheit und Brandschutz werden (ber das interne Schulungsportal
angeboten und durchgefiihrt. Durch E-Learnings wurden 2024 insgesamt 2.143 Beschaftigte zur
Arbeitssicherheit und 2.213 zum Brandschutz geschult. Darliber hinaus wurden 2024 in vier internen
Fortbildungsveranstaltungen 73 Sicherheitsbeauftragte und bei elf Terminen 158 Brandschutzhelfer
ausgebildet. Fir die Hubschrauberlandepldtze des Klinikums Traunstein und der Kreisklinik Bad Reichenhall
wurden sachkundige Personen in die Alarmierung und Handhabung der Feuerldsch- und Rettungsgerate
eingewiesen, um im Notfall den Erstzugriff durchzufiihren und einen sicheren Betrieb bei Starts und
Landungen zu gewahrleisten.

Betriebsbegehungen

Regelmalige Betriebsbegehungen werden durchgefiihrt, um potenzielle Gefahrenquellen zu erkennen und
praventive MaBnahmen zu ergreifen, noch bevor sich Unfille ereignen. Diese Gefahrdungsbeurteilungen sind
ein zentrales Element im Arbeitsschutz. Sie werden daher sukzessive in samtlichen Abteilungen der KSOB
durchgefiihrt und in regelméaRigen Abstidnden bzw. bei besonderen Anldssen aktualisiert. Insgesamt fanden
2024 35 dieser Begehungen zur Gefahrdungsbeurteilung statt. Erganzend dazu wurden Ad-hoc-Begehungen
einzelner Arbeitsplatze bzw. ganzer Arbeitsbereiche durchgefiihrt. Am Standort Berchtesgaden wurde im
Rahmen einer grolRen Feuerwehriibung der organisatorische Brandschutz sehr erfolgreich evaluiert.

Erfassung und Auswertung von Vorfillen

Arbeitsunfalle werden nicht nur den Vorgaben entsprechend dokumentiert — wir missen und wollen auch aus
Unfallen lernen. Sie werden daher auf mogliche Ursachen hin analysiert, um durch Anpassung von
Arbeitsplatzen, Arbeitsmitteln oder Arbeitsablaufen eine Wiederholung mdoglichst zu vermeiden.

Kooperation mit externen Experten

Durch Zusammenarbeit mit externen Beratern werden Arbeits- und BrandschutzmalRnahmen regelmaRig auf
den Priifstand gestellt und mit Best-Practice-Standards verglichen. Der regelmaRige Austausch mit unserer
Berufsgenossenschaft (KUVB), staatlichen Aufsichtsbehorden, der Feuerwehr und anderen externen Experten
sorgt dafir, dass wir stets auf dem neuesten Stand der gesetzlichen Vorgaben bleiben und von externem
Fachwissen profitieren.

Die KSOB setzt auch in Zukunft darauf, durch kontinuierliche Verbesserung von Arbeitssicherheit und
Brandschutz ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem sich die gesamte Belegschaft sicher fiihlen kann.
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7 Mitarbeitergewinnung

Die Mitarbeitergewinnung stellt eine besondere Herausforderung dar, insbesondere in Zeiten des
Fachkraftemangels im Gesundheitswesen. Um qualifizierte Mitarbeitende zu gewinnen und zu halten, verfolgt
die KSOB sowohl traditionelle als auch innovative Strategien. Im nachfolgenden Kapitel sind einige Ansatze
dargestellt.

7.1 Mallnahmen zur Azubigewinnung

Im Jahr 2024 waren die Kliniken im Rahmen der Berufsinformation in den Landkreisen BGL und TS bei vier
Berufsmessen vertreten.

e Ausbildungsroas Trostberg

e Tag der Ausbildung Traunstein

e  Zukunftswerkstatt BGL in Freilassing
e BIM Salzburg

Bei samtlichen Veranstaltungen waren auch Auszubildende anwesend, die interessierten Besuchern aus erster
Hand von ihren personlichen Erfahrungen berichteten und fiir Fragen zur Verfligung standen. Gemeinsam mit
engagierten Pflegekraften wurden sogenannte Kompetenzstationen bereitgestellt. An diesen Stationen hatten
die Messebesucher die Gelegenheit, unmittelbar praktische Tatigkeiten der Pflege auszuprobieren. Zudem
erfolgten zahlreiche Besuche an Schulen im Landkreis Traunstein, in welchen der Klinikverbund und die
verschiedenen Karrieremoglichkeiten vorgestellt wurden.

Die Kliniken haben sich aktiv an der Initiative Girls' Day und Boys' Day beteiligt, um junge Menschen fiir die
Vielfalt der Berufe im Gesundheitswesen zu sensibilisieren. Durch die Teilnahme an diesen Aktionstagen
wurde Einblick in die unterschiedlichen Aufgabenbereiche und Karrieremdglichkeiten innerhalb der Klinik
geboten.

Zusatzlich hat die Kreisklinik Bad Reichenhall, im Rahmen der Medizin-Erlebnis-Tage BGL in Zusammenarbeit
mit dem Landratsamt, junge Studierende der Medizin empfangen und die Arbeit in den Kliniken mit ihren
Fachbereichen vorgestellt. Diese Veranstaltung diente dazu, junge Menschen fiir die Region und fir das
Klinikum zu gewinnen.

Weiter hat sich die KSOB mit den Standorten Traunstein und Berchtesgaden an weiteren sogenannten
Roadshows beteiligt. Hier wurden Schiiler aus den Schulen der Umgebung in die Klinik eingeladen, um dort
den Pflegeberuf kennenzulernen. Durch starke Unterstiitzung aus der Pflege erhielten die Klassen einen nahen
Einblick in die Arbeit im Gesundheitswesen. Durch solche Initiativen starkt die Klinik ihr Engagement in der
Forderung von Bildung und Berufsorientierung.

Um erfolgreiche Veranstaltungen, sei es intern oder extern, zu realisieren, ist stets die
Kooperationsbereitschaft der einzelnen Klinikstandorte und ihrer Mitarbeitenden von entscheidender
Bedeutung. Alle Klinikstandorte setzen sich intensiv daflir ein, Aktivitaten zu ermdglichen, und unterstiitzen
tatkréaftig bei der Umsetzung.
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7.2 Relaunch der Online-Karriereseite der KSOB

Echte Starke entsteht nur im Team: Darum ist im vergangenen Jahr die neue Landingpage fiir Karriere an den
Kliniken Stidostbayern im Zusammenspiel der beiden Abteilungen Kommunikation & Marketing und dem
Geschaftsbereich Personal & Bildung — Recruiting sowie mit Unterstlitzung der Web-Agentur ImageType
NewMedia GmbH entstanden.

Mit modernem Design, informativen Texten und einer optimalen Men(fiihrung wird neuen Mitarbeitenden
die Suche nach dem Traumjob einfacher und angenehmer gemacht.

Bei der Neugestaltung waren vor allem folgende Aspekte wichtig:

Modernes Design: Die neue Seite strahlt in frischem Design und bietet eine benutzerfreundliche Oberflache.
So ist das Navigieren ein Kinderspiel.

Packende Texte: Inspirierende Geschichten erzdhlen und zeigen, warum die Kliniken Slidostbayern der ideale
Arbeitsplatz sind.

Einfacher Bewerbungsprozess: Mit nur wenigen Klicks kann man sich auf den Wunschjob bewerben —schnell,
muhelos und direkt.

Ubersichtliche Meniifiihrung: Alle wichtigen Informationen zu offenen Stellen, Weiterbildungsangeboten
oder Mitarbeitervorteilen findet man mit einem Klick.

Alles an einem Ort: Auf der neuen Landingpage ist alles an einem Ort, fir eine unkomplizierte
Zukunftsplanung.

7.3 Personalmarketing

Um langfristig erfolgreich zu bleiben, erfordert es fortlaufende Investitionen in ein innovatives, zielgerichtetes
und engagiertes Personalmarketing. Diese strategische Ausrichtung bildet die Grundlage fiir eine nachhaltige
Gewinnung und Bindung von Talenten in einem sich stetig wandelnden Arbeitsmarkt.
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Im Jahr 2024 haben wir gezielte MalRnahmen zur Starkung unserer Arbeitgebermarke, vor allem fiir den
Bereich der Auszubildenden ergriffen. Dazu gehort, die Veroffentlichung eines authentischen Recruiting-
Videos zur Gewinnung von Auszubildenden im Bereich Pflege. Darlber hinaus haben wir in enger
Zusammenarbeit mit der Unternehmenskommunikation an unserer Prasenz auf Aullenwerbeflachen, wie Bus-
und Bannerwerbung an unseren Standorten, gearbeitet. AuRerdem sind weitere Kampagnen mit dem Claim
»Einfach mehr AusBildung, mehr aus Dir!“ auf Plakatwdanden und Postern fiir 2025 bereits geplant.

Um nah an unserer Zielgruppe zu sein, haben wir einen zielgruppenspezifischen Workshop initiiert und
mochten diesen auf weitere Berufsgruppen ausweiten. Dies starkt nicht nur den Austausch mit potenziellen
(Nachwuchs)kraften, sondern bestarkt uns auch in unserem Tun bzgl. der intensiveren Prasenz an Schulen und
regionalen Messen. Zusatzlich setzen wir nach wie vor auf ein Multichannel-Marketing, um Uber Social-Media-
Kanédle, gezielte Online-Kampagnen sowie entsprechende Offline-Kandle die maximale Reichweite bei
potenziellen Kandidatinnen und Kandidaten zu erzielen.

Unteranderem stellen wir durch die bereits genannten MaRnahmen sicher, dass wir auch in Zukunft
wettbewerbsfiahig bleiben und die richtigen Talente flir unser Unternehmen gewinnen und langfristig binden
kdénnen.

7.4 Auslandsrecruiting

Im Jahr 2024 wurden insgesamt 34 Pflegekrafte aus dem Ausland eingestellt. Die Fachkrafte stammen aus 12
verschiedenen Landern, darunter Kosovo, Philippinen, Kirgistan, Chile, Bosnien-Herzegowina, Indien, Serbien,
Tunesien, Kroatien, Russland, Ukraine und Albanien.

Die Verteilung auf die Standorte:

e 19 Pflegekrafte in Traunstein

o 6 Pflegekrafte in Bad Reichenhall
o 5 Pflegekrafte in Trostberg

o 4 Pflegekrafte in Berchtesgaden

Zusatzlich starteten 6 Auszubildende die dreijahrige Pflegeausbildung. Sie kommen aus Indonesien, den
Philippinen und Indien.
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Im Jahr 2024 wurden 19 Kenntnispriifungen durchgefiihrt, von denen eine wiederholt werden musste, jedoch
alle bestanden wurden.

Es gab zahlreiche Familiennachziige und Geburten, was die Integration und langfristige Bindung der
internationalen Pflegekrafte starken.

8 Bildungsmanagement

Die Kliniken Slidostbayern leisten als flihrender Ausbildungsbetrieb in den Landkreisen Berchtesgadener Land
und Traunstein einen nachhaltigen Beitrag zur beruflichen Entwicklung junger Fachkrafte. Auch im Jahr 2024
wurde ein breites Spektrum an Ausbildungsberufen angeboten. Traditionell bietet unser
Ausbildungsprogramm Perspektiven in jeglichen medizinischen und pflegerischen Berufsfeldern. Dartber
hinaus werden auch Ausbildungen in kaufméannischen sowie technischen Bereichen angeboten, um den
vielfaltigen Anforderungen moderner Gesundheitseinrichtungen gerecht zu werden.

8.1 Zahlen-Daten-Fakten zum Thema Ausbildung

Es werden die nachfolgenden Ausbildungsberufe an den Kliniken Stidostbayern angeboten:

e Pflegefachfrau/mann (m/w/d) e Kauffrau/mann (m/w/d) fur

. Buromanagement
e Pflegefachfrau/mann (m/w/d) mit

Vertiefung Padiatrie (Kinder) e Kauffrau/mann (m/w/d) fur

. . . . Gesundheitswesen
e Anasthesietechnische Assistenz

(m/w/d) e Fachinformatiker (m/w/d)

e Operationstechnische Assistenz e Elektroniker (m/w/d) (Fachrichtung
(m/w/d) Energie- und Gebdudetechnik)

e Pharmazeutisch-Kaufmannische e Anlagenmechaniker (m/w/d) fir
Angestellte (m/w/d) Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik

e Pflegefachhelfe/in (m/w/d) e Fachlagerist (m/w/d)

e Medizinische Fachangestellte (m/w/d)

Aus dem Kreisdiagramm ist zu erkennen, dass der groRte Anteil die Pflegeausbildung einnimmt.

Anteile der Bereiche

m Fflege m Angsthesie und OF = MFA » Infrastruktur und KBnik
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Im vergangenen Jahr wurden ca. 90 junge Menschen erfolgreich an den Kliniken Stidostbayern ausgebildet,
die nun qualifiziert in ihre berufliche Laufbahn starten. In der untenstehenden Grafik ist zu erkennen, dass wir
die Anzahl unserer Auszubildendenvertrige iiber die Jahre steigern konnten, jedoch die Ubernahmequote
leicht sinkt.

Ubernahmequote pro Abschlussjahr

s | |bernahmequote Azubivertrage

Fir das Jahr 2025 werden Projekte gezielt zur Steigerung der Ubernahmequote im Fokus stehen. Gefordert
sind hier alle Beteiligten in der Ausbildung.

8.2 Berufsfachschulen der KSOB AG

Die KSOB bildet an insgesamt drei Berufsfachschulen wichtige Fachkrafte fiir den Gesundheitssektor in beiden
Landkreisen TS und BGL aus. Alle Berufsfachschulen sind staatlich anerkannt und bilden nach bundesgiiltigen
Gesetzen aus. Aufsichtsbehorde ist die Regierung von Oberbayern. Mit allen Berufsschulen leistet die KSOB
einen erheblichen Anteil zur Gewinnung von Fachkréaften fiir die Landkreise BGL und TS und den anséassigen
Tragern des Gesundheitssektors. Die KSOB-Berufsfachschulen sind hier Dienstleister fiur Pflegeheime,
ambulante Pflegedienste oder andere Kliniken (sogar aus Passau kommen Auszubildende zu uns). So sind nicht
nur KSOB-Auszubildende in unseren Klassen zu finden.

Nach vollumfanglichen raumlichen Veranderungen im Jahr 2023, also die ,,Hardware”, haben wir uns im Jahr
2024 um die ,Software” gekimmert, wie die Umsetzung des Digitalpakts. Im Rahmen dieser Férderung
konnten wir nun jedes Klassenzimmer mit einer digitalen Tafel ausstatten. Weiter konnten wir zwei
Tabletkoffer mit je 16 iPads fir den Unterricht beschaffen. Die Forderung betrifft nur unsere Pflegeschulen.
Sobald wir die vollstandige Anerkennung fiir unsere ATA/OTA Schule haben, ist auch diese Schule berechtigt
Fordermittel zu beantragen.

Insgesamt haben wir finf Abschlussfeiern durchgefiihrt und (ber 100 Schiilern feierlich ihre
Abschlusszeugnisse libergeben.

Schulpartnerschaft mit Tansania Berufsfachschule fiir Pflege Bad Reichenhall

Die Berufsfachschule fiir Pflege Bad Reichenhall hat in Zusammenarbeit mit dem Aktionskreis Ostafrika e.V.
bei der Ausschreibung fiir den Aufbau einer Schulpartnerschaft von Fordermitteln Gber das
Bundesministerium fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung teilgenommen. Erfreulicherweise
wurde das Projekt auch auserwahlt und wurde im Jahr 2024 geférdert. Dadurch war es moglich, dass die
KIBHIAS Pflegeschule aus Kibosho Tansania und unsere Berufsfachschule fiir Pflege Bad Reichenhall
Austauschreisen durchfiihren konnten. So besuchte uns im Marz eine kleine Delegation aus Tansania fir eine
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Woche. Im Gegenzug durfte eine kleine Delegation von vier Schiilern und zwei Begleitpersonen Ende Mai nach
Tansania reisen. Es fanden zwei tolle erlebnisreiche Austauschreisen statt, die die Schiiler nicht so schnell
vergessen werden.

Ziel ist der Aufbau einer langfristigen Schulpartnerschaft und Austauschreisen fiir die Schiler. Solche
Moglichkeiten bereichern die Bildungsbiographie unserer Auszubildenden. Gleichzeitig Gbernehmen wir
Verantwortung innerhalb der 17 Nachhaltigkeitsziele der Vereinten Nationen und machen Kultur, Diversitat
und Pflege im internationalen Kontext erlebbar.

Kooperation unserer Schulen mit der Doku Obersalzberg

Wir freuen uns, die Zusammenarbeit zwischen dem Dokumentation Obersalzberg und den Kliniken
Sudostbayern AG bekanntzugeben! Ziel der Kooperation ist es, unseren Klassen der Berufsfachschulen jahrlich
einen Besuch im Dokumentationszentrum zu ermoglichen.

In der neuen Dokumentation am Obersalzberg erwartet unsere Auszubildenden ein Workshop lber die Pflege
in der NS-Zeit, der nicht nur historisches Wissen vermittelt, sondern auch zum Nachdenken Uber ethische
Werte in der Pflege anregt. Gleichzeitig findet hier politische Bildung in Bezug auf aktuelle gesellschaftliche
Entwicklungen statt. Der Workshop findet fiir jede Ausbildungskohorte einmal statt.

Kooperation mit der Hamburger Fern-Hochschule zur Weiterqualifizierungen fiir unsere Lehrkrafte

Flr die Weiterqualifizierung unserer Lehrkrafte und angehende Lehrkrafte an unseren Schulen haben wir eine
Kooperation mit der HFH Hamburger Fernhochschule geschlossen. Die HFH bietet die passenden
Weiterbildungsmoglichkeiten auf Bachelor- oder Masterniveau an, die berufsbegleitend absolviert werden
kann. Der Fokus liegt hier auf dem Studiengang Berufspadagogik fiir Gesundheitsberufe. Damit erhalten
unsere Lehrkrafte die notwendige Genehmigung der Regierung von Oberbayern als Lehrkraft unterrichten zu
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dirfen. Wir freuen uns (iber diese Kooperation und sichern so das Lehrpersonal unserer Schulen fiir die
Zukunft.

Erfolgreiche Zertifizierung der Pflegefachhelferausbildung fiir Krankenpflege

Seit diesem Jahr ist bei uns der Ausbildungsberuf Pflegefachhelfer der Krankenpflege, angegliedert an unsere
Berufsfachschule fir Pflege im Bildungszentrum Traunstein, zertifiziert fir Quereinsteiger in die Pflege im
Sinne der Weiterqualifizierung lber die Agentur flir Arbeit. Bereits im Jahrgang 2024 haben wir 5 interne
Mitarbeitende zur Weiterqualifizierung schicken kénnen, die dadurch eine qualifizierte Ausbildung erhalten
und dementsprechend in der Pflege eingesetzt werden kénnen.

9 Digitalisierung

Die Digitalisierung im Krankenhausumfeld hat das Potenzial die Patientenversorgung zu verbessern, Kosten
zu senken und die Effizienz zu steigern. Auch im Geschéftsbereich Personal & Bildung hilft sie bei der
Verschlankung von Prozessen.

9.1 Rexx

Automatisierte digitale Reiseantrage

Die Einfihrung digitaler Reiseantrage liber rexx markiert einen bedeutenden Schritt zur Optimierung unserer
Verwaltungsprozesse. Fiir die Berufsgruppen Pflege und Verwaltung sind die digitalen Antrdage bereits
verpflichtend. Diese MaRBnahme zielt darauf ab, die Effizienz zu steigern und den Verwaltungsaufwand zu
reduzieren. Durch die digitale Einreichung von Reiseantragen ermoglichen wir eine schnellere Bearbeitung
und Genehmigung, wodurch mehr Flexibilitat fir die Mitarbeiter geschaffen wird. Darliber hinaus werden alle
Antrage zentral gespeichert und sind jederzeit einsehbar, was die Nachverfolgbarkeit und Planung der
Reisekosten erheblich verbessert.

Kompetenzmanagement

Aktuell werden die Qualifikationen und Kompetenzen der Mitarbeitenden erhoben und in einen sogenannten
Skilltree gepackt. Bestimmte Skills, wie Pflichtunterweisungen konnen dann im weiteren Schritt mit
Remindern versehen werden, sodass jeder Mitarbeiter nach Ablauf seiner Pflichtunterweisungen automatisch
zur Auffrischung erinnert wird. Mittlerweile konnten auch eine Vielzahl an prifungsrelevanten Qualifikationen
Uber rexx erfasst und hinterlegt werden, was uns eine schnelle Auswertung der Skills ermoglicht.

Beauftragungen

Alle Beauftragungen konnten inzwischen gesammelt und in rexx hinterlegt werden. Durch die Digitalisierung
und die zentrale Ablage aller relevanten Informationen erhéhen wir die Effizienz und Transparenz, da alle
Mitarbeiter schnell und unkompliziert auf die Daten zugreifen kénnen. Aktuell sind wir noch dabei, die Soll-
Werte aller Beauftragungen festzulegen, damit wir kiinftig durch den Soll-Ist-Abgleich eine bessere Kontrolle
und Planung der Nachbesetzungen haben.

9.2 myTime

Tauschborse

Mit der Einflihrung einer Tauschborse geht myTime den nachsten Schritt zur Arbeitserleichterung der
Dienstplaner. Die Mitarbeitenden haben nun die Moéglichkeiten eigenstandig, untereinander Dienste zu
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tauschen. Entscheidender Vorteil dieses Tools ist die Entlastung der Stationsleitung und die
softwaretechnische Priifung auf Qualifikationen bzw. im Vorfeld definierte Gruppen von Tauschpartnern
sowie gesetzliche Regelungen, wie die Ruhezeit.

Einerseits haben die Beschaftigten die Option einen Kollegen auf direktem Wege ein Tauschangebot zu
senden. Durch die Annahme des Tauschangebots wird dies automatisch, ohne manuellen Eingriff, im
Dienstplan erfasst. Anderseits besteht auch die Mdglichkeit ein Tauschangebot in der ,Tauschborse” zu
veroffentlichen, welches von den berechtigten Kollegen, die ebenfalls an diesem Tag nach einem
Tauschpartner suchen, angenommen werden kann.

Dieses Angebot wird aktuell in drei Bereichen eingesetzt - Tendenz steigend.
Schichtangebote

Eine weitere neue Funktion, um die Zufriedenheit der Belegschaft in Bezug auf die Dienstplanung zu steigern,
bietet der Weg den Mitarbeitenden im Vorfeld bestimmte Dienste anzubieten — Stichwort:
»Ausfallmanagement”.

Der Dienstplanbeauftragte legt im Vorfeld fest, welchen Dienst er in welcher Anzahl anbieten mdéchte. Dann
setzt er eine Frist fiir die Annahme des Angebots und definiert im Anschluss die Beschaftigten, welche dieses
Angebot erhalten sollen —maximale Flexibilitat. Nach dem Versand werden diese Personen, je nach Einstellung
auch via Push-Benachrichtigung, Gber das Angebot in Kenntnis gesetzt und kénnen dieses auf Wunsch
annehmen. Auch hier erfolgt die Anpassung der Dienstplanung nach Annahme vollautomatisiert.

Analog zur Tauschbdérse wird auch diese Funktion momentan in drei Bereichen eingesetzt.

10 Ausblick

In den kommenden Monaten wird weiter intensiv an der Entwicklung und Verankerung des
Flihrungsverstandnisses gearbeitet. Die Fiihrungskrafteakademie wird zunehmend an den Prinzipien des ,,3x3
der Fiihrung” ausgerichtet, um sicherzustellen, dass Flihrung auf allen Ebenen einheitlich und klar verstandlich
umgesetzt wird. Darliber hinaus werden verschiedene Weiterbildungsangebote umgesetzt, die nicht nur die
FUhrungskrafte, sondern auch die Mitarbeitenden aktiv unterstiitzen, ihre Kompetenzen weiterzuentwickeln
und den Lean-Hospital-Ansatz in ihrem Arbeitsalltag zu verankern. Die Lean-Hospital-Philosophie soll auch im
Geschaftsbereich Personal & Bildung splirbar und nachhaltig gelebt werden. Dazu gehoren unter anderem
gezielte Prozessverbesserungen, eine neue Kommunikationsstruktur sowie die verstarkte Forderung
bereichslibergreifender Zusammenarbeit. Ein besonderer Fokus liegt auch auf der Integration der
Patientensicht, um eine noch starkere Ausrichtung auf die Bedirfnisse und die Zufriedenheit der Patienten zu
gewahrleisten. Der Transformationsprozess bei den Kliniken Silidostbayern wird weiter intensiv
vorangetrieben. Eine breite Kommunikation an alle Mitarbeitenden soll sicherstellen, dass jeder Schritt des
Veranderungsprozesses transparent und nachvollziehbar ist. Fihrungskrafte auf allen Ebenen werden aktiv in
den Prozess eingebunden, um gemeinsam Verantwortung fir die Umsetzung des Lean-Hospital-Ansatzes zu
Ubernehmen und als Vorbilder in der Veranderung zu agieren. Die Umsetzung der definierten strategischen
Initiativen aus den Bereichen Mitarbeitende, Qualitdt, Zuwendung und Innovation sowie die Etablierung
weiterer Lean Bettenstationen wird dabei konsequent vorangetrieben. Der Fokus wird dabei auch auf der
Sichtbarmachung von Erfolgen liegen, um die Motivation und das Engagement aller Beteiligten zu starken.
Gleichzeitig wird das wertvolle Wissen und die Erfahrungen der Mitarbeitenden aktiv in den Prozess
einflieRen, da ihre Expertise fiir eine nachhaltige Verdnderung unerlasslich ist. Dariber hinaus wird die
Forderung einer offenen Feedbackkultur ein zentraler Bestandteil des Transformationsprozesses sein, um
kontinuierliches Lernen und die Weiterentwicklung aller Mitarbeitenden zu unterstiitzen und eine
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konstruktive Auseinandersetzung mit Verbesserungspotenzialen zu ermoéglichen. Die Unternehmenskultur
wird gezielt in Richtung der definierten Werte und Verhaltensorientierungen weiterentwickelt werden, um
eine wertschatzende, transparente und kollaborative Arbeitsumgebung zu schaffen, die den Lean-Hospital-

Ansatz nachhaltig tragt.
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