ENTWICKLUNGEN UND CHANCEN IN DER PERSONALSUCHE

Ptlegeberuf ? Nein danke!

GemiR einer aktuellen Studie des Wirtschaftsforschungsinstituts WifOR in Darmstadt wachst die Pflegewirtschaft
dreimal starker als die deutsche Gesamtwirtschaft. Dessen ungeachtet sind die Arbeitsbedingungen in allen

Bereichen der Pflege unertraglich.

Wiahrend die Zahl der Pflegebedurftigen
demografisch bedingt weiter steigt,
nimmt die Zahl des qualifizierten Pflege-
personals dramatisch ab. Zudem fehlen
geeignete junge Menschen, die sich fir ei-
nen Berufsweg in der Pflege interessie-
ren. Das Image der Pflegebranche ist trotz
diverser Imagekampagnen der Bundesre-
gierung schlecht. Gerade einmal 1,9 Pro-
zent der Jungen und 10,4 Prozent der
Maddchen kénnen sich laut einer Studie
des Instituts fur Public Health und For-
schung (ipp) heute vorstellen, in die Pfle-
ge zu gehen (Uni Bremen 2009).

Wie viele Stellen in der Branche feh-
len, kann nur schwer ermittelt werden.
Die bei den Arbeitsagenturen gemelde-
ten offenen Stellen allein bilden die
schlechten Arbeitsbedingungen bei wei-
tem nicht ab. Nach Einschdtzung des
Deutschen Berufsverbandes fiir Pflegebe-
rufe (DBfK) fehlen der Pflegebranche weit
mehr als 40.000 Fachstellen. Wissen-
schaftliche Untersuchungen beziffern den
Mangel allein in Krankenh&usern fast dop-
pelt so hoch.

Personalmangel und Personalfluktu-
ation scheinen aber nicht alle Gesund-
heits- und Pflegeeinrichtungen gleicher-
maRen zu betreffen. Health@Care Ma-
nagement hat bei Johanna Kniippel, Refe-
rentin der Bundesgeschéftsstelle des
DBfK in Berlin, nachgefragt, welche Ent-
wicklungen und Chancen es bei der Per-
sonalsuche in der Pflegebranche gibt.

HCM: Pflegepersonal ist knapp. Stéandig
gibt es neue Ideen zur Personalakquise.
Bundeskanzlerin Angela Merkel brachte
Hartz-1V-Empfanger als Pflegekrafte ins
Spiel, Bundesfamilienministerin Kristi-
na Schroder will den Pflegenotstand
durch ein soziales Pflichtjahr entschér-
fen. Was halten Sie davon?

Knuppel: Dass man Menschen zu Pflege-
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tatigkeiten verpflichten will, davon halte
ich gar nichts. Zwar kénnte ein soziales
Pflichtjahr fir alle die Zivildienstleisten-
den ersetzen, die mit Aussetzung des
Wehrdienstes in der Pflegebranche weg-
fallen. Aber alte, kranke und pflegebe-
durftige Menschen kann man nicht ein-
fach jedem ausliefern. Wer freiwillig in die
Pflegebranche gehen will, ist sehr will-
kommen. Wer nur widerwillig da ist, weil
er einfach hingestellt wurde, kommt not-
gedrungen in Stresssituationen, denen er
nicht gewachsen ist. Das kann fatale Fol-
gen haben.

HCM: Bemerken Sie in der Branche ei-
nen Kurswechsel in der Personalsuche?
Welche Rolle spielen Anzeigen, Internet
und soziale Netzwerke heute?

Kniippel: Langsam kommt Bewegung in
den Markt. Das sieht man an der Art der
Stellenanzeigen. Frither waren Anzeigen
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im Fachmagazin ,Die Schwester / Der
Pfleger* einfache Funfzeiler. Heute sieht
man ganzseitige Vierfarbanzeigen, die
3.500 Euro und mehr kosten; es wird in-
vestiert, weil man dringend Personal
braucht. Wenn Werte und Arbeitsbedin-
gungen nicht stimmen, nutzt so eine An-
zeige jedoch nichts. Denn die eigenen
Mitarbeiter tauschen sich in den Social
Networks wie Facebook, Xing oder Twit-
ter naturlich auch tber ihre Arbeit aus.
Und negative Berichte haben Folgen. Um-
gekehrt heift das aber auch: Wenn man
ein attraktiver Arbeitgeber ist, verbreitet
sich das heute ebenfalls in Windeseile. So-
ziale Netzwerke konnen flr einen Arbeit-
geber also sowohl zur Losung als auch
zum Problem bei der Personalsuche bei-
tragen.

HCM: Die Bundesagentur fiir Arbeit hat
Anfang Oktober eine Berufe-App fiir
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iPhone und iPad herausgebracht, die
unter anderem einen Kurzfilm zur Al-
tenpflege enthilt. Halten Sie diese Stra-
tegie fiir Erfolg versprechend, gerade in
Hinblick auf junge Nachwuchskréfte?
Kntippel: Imagekampagnen werden schon
seit Jahren von der Bundesregierung in
Auftrag gegeben. Broschiren und Filme
sollen die Leute anlocken und stellen da-
her die Pflegeberufe in Hochglanz dar. Die
jungen Leute sind heute aber sehr wohl in
der Lage, selbst zu recherchieren. Das
heiRt, sie merken sehr schnell, ob Werbe-
kampagnen und Realit&t tibereinstimmen.
Vielleicht entscheidet sich jemand auf-
grund dieser App tatsdchlich dazu, ein
Praktikum oder eine Ausbildung in der
Pflege zu machen. Doch es reicht nicht,
die Leute in die Branche hinein zu bekom-
men. Ein motivierter und mit viel Elan in
diesen Beruf gegangener junger Mensch
erlebt schon im ersten Praxiseinsatz den
Alltag und den Schock, der damit verbun-
den ist. Er wird nicht nur praktisch ausge-
bildet, sondern haufig als billige Arbeits-
kraft herum gescheucht. Viele steigen
schon wahrend der Ausbildung wieder aus
der Pflege aus mit dem Gedanken: Nichts
wie weg in eine andere Branche!

HCM: Arbeitgeber und Ausbilder in der
Gesundheitsbranche miissen also in er-
ster Linie attraktive Arbeitsbedingun-
gen schaffen. Worum geht es konkret?
Knuppel: Die wichtigste Aufgabe ist, eine
normale Arbeitsbelastung zu schaffen, an-
stelle der Dauerbelastung, wie sie heute
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Aktuell: Aktion ,Gelbe Karte“; Aufruf, die desolate Situation in der Pflege zur Kenntnis zu
nehmen und politische MaBnahmen zu ergreifen: Zeigen Sie der Bundeskanzlerin die Gel-

be Karte! http://www.dbfk.de/gelbekarte

tblich ist. Damit finden Arbeitgeber nicht
nur neue Arbeitskrafte, sie halten auch die
Fachkrafte, die auf dem Absprung sind.
Egal ob sich diese in die Teilzeit oder bei-
spielsweise zu den Krankenkassen, dem
MDK oder den Heimaufsichten hin orien-
tieren. Gute Bedingungen spiegeln sich
natirlich auch in einer angemessenen
Verguitung. Auch hier gibt es Nachholbe-
darf, denn haufig wird noch unter Tarif
oder nach Konzern-Tarifen bezahlt. Wenn
man Fachkrifte finden und halten will,
wird das in Zukunft aber nicht mehr mog-
lich sein.

Eine grole Rolle spielt auch die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, denn 85
Prozent der Fachkrifte in der Pflegebran-
che sind Frauen. Hier geht es nicht nur um
die Betreuung von kleinen oder schul-
pflichtigen Kindern. Zunehmend wird
auch Unterstiitzung bei der Betreuung
der eigenen Eltern benétigt. Viele Arbeit-
geber haben dieses Thema noch gar nicht
im Blick.

Ein weiteres Muss sind flexible Ar-
beitszeiten. Es macht einen groRen Unter-
schied, ob ich als Pflegekraft ein Wahlan-
gebot habe oder nicht. Manchmal sind be-
fristete Verabredungen sinnvoll, etwa
Sonderregelungen fur Zeiten der Weiter-
bildung oder die Einschulung des Kindes.
Sollen Fachkrafte Uberregional gewonnen
werden, muss der Standort etwas bieten.

HCM: Sollte man auch im Ausland um
Fachkrafte werben?
Knuppel: Das kann man versuchen. Doch

die Erfahrung zeigt, dass es nicht funktio-
niert. Man hat zum Teil groRe Hoffnun-
gen in Pflegende aus dem européischen
Ausland gesetzt, gerade aus Osteuropa.
Aber auch diese lesen nattrlich Zeitung
und recherchieren im Internet. In unseren
europdischen Nachbarlandern hat es sich
unter den Pflegefachkréften langst her-
umgesprochen, wie erbarmlich die Ar-
beitsbedingungen in Deutschland sind.
Fachkréafte gehen heute lieber nach Skan-
dinavien, Australien, in die USA, die
Niederlande oder die Schweiz. Dort sind
die Arbeitsbedingungen deutlich besser -
und das nicht nur in Hinblick auf die Ver-
gutung. Die Pflegetatigkeit wird in der
Gesellschaft anerkannt und Fachkrafte
werden hoher geschatzt. Da steht
Deutschland noch ganz am unteren Ende
der Skala!

HCM: Welche Rolle spielen Quereinstei-
ger in der Pflegebranche?

Knlppel: Quereinsteiger gibt es heute
schon viele. Haufig bereichern sie die
Branche. Meist handelt es sich um Frau-
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CHECKLISTE

So gewinnen Sie Pflegekréfte

THEMA

Normale
Arbeitsbelastung

Vereinbarkeit von
Beruf und Familie

Auszubildende /
Nachwuchs

Quereinsteiger,
Hilfskrafte und
Pflegekréfte aus
dem Ausland

Anerkennung

Fortbildung /
Qualitatssicherung

TIPPS UND ERFAHRUNGEN

Achten Sie auf ein ausgewogenes Verhiltnis zwischen
Fachkraften und Pflegehilfskraften. Damit wird der
Pflegealltag befriedigender, die Fehlerquote sinkt.
Ergdnzen Sie den Einsatzplan um tagliche Springer.
Diese ersetzen kranke Kollegen, federn
Unvorhergesehenes ab und verringern den Stress fiir
Ihre Mitarbeiter.

Versuchen Sie lhren Mitarbeitern eine Wahlméoglichkeit
beztiglich der Arbeitszeiten zu geben. Manche arbeiten
freiwillig nur im Friih-, Spét-, Nachtdienst oder gern nur
am Wochenende - je nach Lebenssituation. Auf diese

Investieren Sie in personliche Kontakte zu Schulen und
Pflegefachschulen. So erhéhen Sie Ihre Chancen auf
eine friihzeitige Personal-Akquise.

Setzen Sie geeignete Pflegekrdfte als Tutoren von

Ermuntern Sie Ihre Quereinsteiger, Teilzeit- oder
Hilfskrafte zur Weiterbildung und Karriereplanung.
Gestalten Sie Ihren Dienstplan so, dass die
Interessierten Zeit und Energie haben, um
berufsbegleitend die Pflegefachschule zu besuchen.
Damit gewinnen Sie weitere Fachkrafte.

Unterstitzen Sie auslandische Pflegekrafte dabei,
personliche Hiirden zu nehmen. Bieten Sie Hilfe bei der

Sorgen Sie stets fiir menschenwiirdige
Arbeitsbedingungen. So binden Sie Personal und
profitieren zudem von positiver Mundpropaganda,
auch tiber Soziale Netzwerke.

Motivieren Sie Ihre Mitarbeiter durch angemessene
Verguitung und gewahren Sie Zuschlage fiir

Investieren Sie in regelméRige Schulungen und
Supervisionen Ihrer Mitarbeiter. SchlieRen Sie auch
Tabu-Themen der Branche ein, z.B. Umgang mit Stress,
Wut, Angst vor Fehlern, Ekel, Burn-Out, Umgang mit
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Planen Sie Dienste und Erholungspausen gemaR der
Belastungsgrenzen lhrer Pflegekrafte. Diese konnen
individuell sehr unterschiedlich sein.

Setzen Sie zusdtzliche Aushilfskrafte und ggf.
ehrenamtliche Helfer fiir Engpdsse in der Pflege ein,
z.B. zur Eingabe von Essen und fiir die Begleitung zur
Toilette.

Weise motivierte Mitarbeiter arbeiten engagierter und
effektiver.

Unterstutzen Sie lhre Mitarbeiter durch Angebote oder
Ideen zur Kinder- oder Angehérigen-Betreuung.

Praktikanten und AZUBIS ein. Eine professionelle
Begleitung des Nachwuchses sorgt fiir einen positiven
Berufseinstieg und schiitzt zugleich vor Aus-
bildungsabbriichen und friihen Gesundheitsschaden.

Weiterbildung an, bei der Suche nach Sprachkursen
oder bei Formalitaten zur Anerkennung von
Abschliissen.

Uberlegen Sie als Anbieter von ambulanten
Pflegediensten, ob ein Kostenzuschuss zum
Fiihrerschein bei der Personal-Suche helfen wiirde.
Andere Branchen haben hier gute Erfahrungen
gemacht und einen Akquise-Vorteil geschaffen.

Sonderaufgaben oder erhéhte Flexibilitat (Springer).
Achten Sie auf eine wertschitzende Kommunikation in
Ihrem Betrieb. Es macht einen groRen Unterschied, ob
sich Ihre Pflegekréfte als Mitarbeiter oder als
Humankapital, Human Resources oder gar Rader im
Getriebe fiihlen.

Sterbenden. Fachwissen und psychologische Hilfe
fiihren zu Souveranitat im Pflegealltag und sichern die
Qualitat der Pflegeleistungen. Auch das spricht sich
herum.
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en, die mit Anfang vierzig nach einer Fa-
milienphase wieder in die Arbeitswelt ein-
steigen wollen. Fiir viele lohnt es sich
durchaus, eine Pflegeausbildung anzu-
hangen. Nach den gegenwartigen Richtli-
nien ist dafur lediglich der Hauptschulab-
schluss notwendig. Ubrigens kommen
viele dieser Frauen schon mit Pflegeerfah-
rungen aus dem Umfeld der hduslichen
Pflege auf den Arbeitsmarkt zurlck. Die-
se Lebenserfahrung ist von groRem Vor-
teil. Denn anders als manch blaudugiger
Jugendlicher, wissen die Quereinsteiger
meist, was sie erwartet.

HCM:Dr. Hans-Jiirgen Wilhelm, Cen-
trumsleitung Pflegen und Wohnen
Hamburg - Altona, ist iberzeugt, dass
es immer Einrichtungen mit Personal-
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mangel und hoher Fluktuation geben
wird, wahrend andere deutlich weniger
oder gar keine Schwierigkeiten bei der
Personalsuche haben. Seine Erklarung:
Das Pflegeumfeld sei klein und gute
oder schlechte Arbeitsbedingungen
spréachen sich schnell herum. Kénnen
Sie das bestatigen?

Knuppel: Oh ja. Wer hier unter den Gluck-
lichen sein will, sollte daftr sorgen, dass
er zu den besten Arbeitgebern Deutsch-
lands gehort. Seit Jahren verleihen die In-
itiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA),
das Great-Place-to-Work-Institute und die
Berufsgenossenschaft fir Gesundheits-
dienst und Wohlfahrtspflege (BGW) die
jahrliche Auszeichnung ,Bester Arbeitge-
ber im Gesundheitswesen®. Der Gewin-
ner dieses Jahres, domino-world in Bir-

kenwerder, nérdlich von Berlin, hat sogar
in allen Kategorien abgeraumt und noch
einen Sonderpreis erhalten. Arbeitgeber,
die diese Auszeichnung bekommen, kdn-
nen mit dem Giitesiegel um Personal wer-
ben. Doch wer es so weit geschafft hat,
fiir den ist Fluktuation kein Thema, denn
er arbeitet ohnehin mitarbeiterorientiert.
Das rechnet sich sofort.

Das Interview fiihrte Esther Niederhammer.
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