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Imagekampagnen sollen dem Personalnotstand entgegenwirken

«Kultur der Wertschitzung macht
Arbeitsplatze attraktiv»

Engpésse beim Personal haben die Pflegefachwelt
wachgeriittelt. Um junge Menschen, auch Ménner,
ins Boot zu holen, will die Branche ihre Starken
zeigen und ausbauen. Wie das geht, weiss die
Psychologin und Gerontologin Stefanie Becker.

Interview: Beat Leuenberger

Frau Becker, was miisste in der Ausschreibung einer Stelle in
der Langzeitpflege stehen, damit Sie sich angesprochen
fihlten und sich bewerben wiirden?

Stefanie Becker: Wichtig ware fiir mich die Aussicht auf eine
qualitativ hochstehende Weiterbildung, die mir eine Zu-
kunftsperspektive gibt-nicht nur im Hinblick auf eine Karri-
ere, sondern auch auf einen sicheren Arbeitsplatz. Zudem
mochte ich in einem Team arbeiten, und es sollte die Moglich-
keit geben, flexible Arbeitszeiten in Anspruch zu nehmen, die
ich anpassen konnte, wenn sich meine Lebenssituation ver-
andert.

Zur Person:

Stefanie Becker, Psychologin und
Gerontologin, leitet als Professorin das
interdisziplinadre Institut Alter der Berner
Fachhochschule. Ihre Schwerpunkte sind
Arbeitsbelastungen und Stressmanage-
ment in den Pflegeberufen, Diversity
Management und Lebensqualitat bei

Demenz.

Sind die Arbeitsplatze in der Pflege, speziell in der Langzeit-
pflege, zu wenig attraktiv? Ist das der Grund fiir den Personal-
mangel?

Ich glaube nicht, dass sie zu wenig attraktiv sind. Aber das Bild,
das davon vorherrscht, ist nicht gerade dazu geeignet, Menschen
in diesen Beruf zu locken. Auch viele Pflegende selbst sprechen
leider oft gar nicht so positiv tiber ihren Beruf, klagen dartiber, dass
sie immer so viel arbeiten miissen und erst noch schlecht bezahlt
sind. Eine ganz andere Werbung ist natiirlich, wenn, wie kiirzlich
an einer Podiumsdiskussion geschehen, eine Pflegefachfrau auf-
tritt mit den Worten: «Ich habe den schonsten Beruf der Welt.»

Aber es trifft doch zu: Die Pflegenden leisten viel Arbeit und
verdienen wenig.

Nattirlich stimmt das, und es ist auch meine persénliche Mei-
nung: Den Dienst, den das Pflegepersonal fiir die Gesellschaft
leistet—nicht nur fiir die zu pflegenden Personen-, bekommt
es nicht in entsprechendem Mass vergiitet.

Befragungen haben allerdings ergeben, dass der Lohn gar
keine so grosse Rolle spielt fiir die Attraktivitat von Arbeits-
platzen in der Langzeitpflege.

Tatsdchlich sagen Personen, die in der Pflege arbeiten, oft, andere
Faktoren seien wichtiger als der Lohn und die Lohnerh6hung: Ein
gutes Betriebsklima etwa, ein gutes Einvernehmen mit den Arbeits-
kolleginnen und -kollegen, eine erfiillende Aufgabe und Wertschat-
zung, sei es von Seiten der Vorgesetzten, sei es im Team. Sind diese
Rahmenbedingungen gegeben, wird der Lohn zur Nebensache.

Kann also heutzutage eine ausgebildete Pflegefachkraft, die keine
Kaderposition einnimmt, eine Familie ernahren mit ihrem Gehalt?
Ja, aber der Verdienst bewegt sich sicher nicht im oberen Seg-
ment. Ein Mindestlohn ist es zwar nicht, aber es muss sich
jemand schon nach der Decke strecken.
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Zuriick zur Attraktivitat. Sind diese Helferberufe denn nicht
schon an und fiir sich attraktiv? Sie bieten doch eine sinn-
stiftende, befriedigende Arbeit.

Nicht alle suchen eine Arbeit, die sinnstiftend ist in der Weise,
dass es auf Zwischenmenschlichkeit ankommt und auf ein
Miteinander mit Menschen. Es gibt Leute, die in technischen
Berufen viel besser aufgehoben sind. Fiir sie liegt der Sinn der
Arbeit nicht in erster Linie darin, mit anderen

einen sicheren Arbeitsplatz. Das ist ein Attraktivitdtsfaktor und
sollte beworben werden.

Forderung der Teamarbeit, partizipatorischer Fiihrungsstil,
Arbeitszeitflexibilitat: Gelaufige Vorschlage zur Steigerung
der Attraktivitat von Arbeitsplatzen in der Pflege. Sind
solche Einzelmassnahmen tatsachlich dazu geeignet?

Das Ganze ist immer mehr als die Summe sei-

Menschen Umgang zu pflegen, fiir andere et-
was zu tun, sondern moglicherweise im Her-
stellungsprozess und im Produkt. Es gibt ver-
schiedene Formen von Sinnstiftung. Darin
unterscheiden sich die Menschen. Das sage
ich, ohne eine Bewertung vorzunehmen.

«Den Dienst, den das
Pflegepersonal fiir
die Gesellschaft
leistet, bekommt es
nicht vergutet.»

ner Teile. Doch an einzelnen Ecken etwas zu
tun, ist sicher besser, als es ganz sein zu lassen.
Aber wenn es bei einzelnen Massnahmen
bleibt, die nicht in die Gesamtkultur einer Ein-
richtung oder einer Organisation passen, ist es
nicht mehr als Augenwischerei und kann zum
Gegenteil, zur negativen Werbung werden. Da-

Aus dem, was sie sagen, hore ich heraus: Es

ist notig, die Berufe in der Langzeitpflege attraktiver zu
machen.

Ja. Oder besser gesagt: Sehr vieles daran ist bereits attraktiv. Nur
wird zu wenig darliber gesprochen. Es mangelt an der richtigen
Offentlichkeitsarbeit-was entscheidend ist.

Woriiber sollte gesprochen werden?

Héufigklagt die Branche dariiber, dass ausgebildete Pflegefach-
leute entweder nur kurz im Berufbleiben oder von der Langzeit-
in die Akutpflege wechseln, weil es dort vermeintlich span-
nender ist-mit viel Technik beispielsweise.

Viele kommen aber gerne wieder zurlick, weil es sich zeigt,
dass die Pflege von dlteren Menschen viel komplexer, abwechs-
lungsreicher und hoch anspruchsvoll ist. Und die Pflegenden
bleiben viel langer in Kontakt mitihren Betreuten. Der Umgang
mit Technik mag am Anfang spannend, interessant und lehr-
reich sein. Aber sie wird bald zur Routine. Diese Vorteile der
Arbeitin der Langzeitpflege und ihre Starken sollten wir gezielt
kommunizieren.

Viele Berufe haben die Imagepflege schon langst entdeckt.
Warum ging das so lange in der Pflegebranche?
Wahrscheinlich aus historischen Griinden. Das Wohlfahrtswe-
sen, aus dem die Pflegeberufe kommen, war vom Gedanken
beseelt, etwas fiir Schwache und Gebrechliche zu tun. Das war
fiir sich schon gut und brauchte-so die Uberzeugung-keine
Propaganda. Wer sich in den Dienst des Wohlfahrtswesens
stellte, musste sein gutes Menschenbild, den guten Umgang
mit Menschen in keiner Weise aktiv bewerben.

mit ist natiirlich niemandem gedient. Attrak-
tivitdat hat viele Facetten und viele Aspekte. Manche sind sogar
kostenneutral. Der Aufbau einer Wertschatzungskultur etwa.
Als Leiterin von Stressmanagementseminaren fiir Pflegende
habe ich immer wieder erlebt, dass das, was den Leuten am
meisten zu schaffen machte und sie ins Burnout trieb, der Man-
gel an Wertschatzung ihrer Arbeit war. Eine Wertschatzungs-
kulturist ein zentraler Faktor fiir hohe Arbeitsplatzattraktivitat.

Stehen die Alters- und Pflegeinstitutionen-verglichen mit
anderen Berufssparten-vor besonderen Herausforderungen,
wenn sie die Attraktivitat der Arbeitsplatze steigern wollen?
Nein, aber der Mangel an Pflegepersonal ist akut und wird es
vorerst bleiben, weil wir die Langzeitpflege auch in Zukunft brau-
chen werden-trotz dem wichtigen Grundsatz «ambulant vor
stationdr». Es wird zunehmend mehr demenzkranke und multi-
morbide Menschen geben, die in der Langzeitpflege leben. Dieser
Trend hélt schon langer an und stellt eine Herausforderungen
dar, die andere Berufe in dieser Form nicht kennen. Es wird eine
Zuspitzung geben, und in der Aus- und Weiterbildung miissen
wir den ganzen Pflegezweig, die ganze Versorgung auch im Lang-
zeitbereich, auf diese Herausforderung noch besser vorbereiten.

Es gibt Institutionen, die haben kaum Schwierigkeiten,
Personal zu rekrutieren. Andere aber grosse. Woran liegt das?
Das liegt eben an den erwéahnten Attraktivitatsfaktoren.

Das heisst, es gibt Institutionen, die bereits heute attraktive

Arbeitsplatze anbieten?

Ja. Das war der Hintergrund, warum wir das Themenheft
«Wollen. Wissen. Kénnen» (siehe Seite 16) ge-

Das hat sich inzwischen geandert. Vor
Kurzem gab es eine Plakatkampagne auf
Bahnhofen. Sympathische junge Pflegende
warben darauf flr ihre «<schonsten» und
«wichtigsten» Berufe.

Ja, die Pflegebranche hat sich auf den Weg ge-
macht. Aber es gentigt nicht, dass nur die Be-

«Wir sollten die
Vorteile der
Arbeit in der Lang-
zeitpflege gezielt
kommunizieren.»

nau so gemacht haben, wie es jetzt vorliegt.
Fachliteratur gibt es jede Menge, liegt aber
relativ fern von dem, was vor Ort gegeben ist.
Die Leute lernen sehr gut anhand von konkre-
ten Beispielen, die dhnlich sind wie die Situa-
tion, die sie selbst erleben. So fillt es auch
leichter, einen Transfer zu leisten oder mutig

rufsverbande Kampagnen lancieren. Auch die

Heime miissen fiir sich Werbung machen mit dem, was sie
anzubieten haben. Und sie miissen Gegebenheiten wie die Ar-
beitsplatzsicherheit hervorstreichen. Wer eine Ausbildung in
der Pflege macht und sich in diesem Beruf weiterbildet, hat
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eigene Wege zu suchen. Deswegen liessen wir
die Praxis zu Wort kommen, sammelten Praxisbeispiele. Zwar
erfanden wir das Rad damit nicht neu. Aber es bietet einen
anderen Zugang an, um «Good Practices» erfolgreicher Institu-
tionen zusammenzutragen und Leser und Leserinnen, die sich
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f?? Die Schule interessierte mich nie
gross. Ich habe nur das NOtigste

gemacht und freute mich darauf zu
arbeiten. Meine einjdhrige Ausbildung
zur Pflegeassistentin machte ich im
Krankenheim Lindenfeld in Suhr AG.
Heute heisst der Beruf Assistentin
Gesundheit und Soziales und die Aus-
bildung dauert zwei Jahre.

In meiner Ausbildungszeit hat es kom-
plett gekehrt: Ich liebte es jetzt,
zur Schule zu gehen, weil ich das
Praktische mit dem Theoretischen ver-
binden konnte. Fiir mich war klar, dass
ich in die Langzeitpflege gehen wollte.
Hier bin ich l&dnger mit den Menschen
zusammen, die ich betreue und lerne
sie ndher kennen. Ich bin da, wenn sie
etwas brauchen, wenn es ihnen gut geht
und wenn es ihnen schlecht geht. Gera-
de wir Pflegeassistentinnen sind sehr
nahe dran an den Bewohnerinnen und

Bewohnern. Die Arbeit ist sehr abwechslungsreich. Ich weiss nie genau, was
der Tag bringt. Das schdtze ich. Nach neun Stunden Arbeit gehe ich nach
Hause. Der Kopf und die Beine sind miide. Aber ich bin zufrieden.

Wenn ich die Priifung in Allgemeinbildung bestehe, werde ich ab August mit der
zweijdhrigen Erwachsenenlehre Fachfrau Gesundheit beginnen. Das hat mir mein
jetziger Arbeitgeber angeboten. Ich freue mich riesig, etwas Neues zu lernen.‘))

dafiir interessieren, vom Know-how profitieren zu lassen. Das
geht einfacher, als in der Fachliteratur danach zu suchen.

Sie schreiben im Themenheft, die Attraktivitat der Arbeits-
platze zu steigern gehe tiiber Wollen, Wissen und Kénnen.

Was meinen Sie damit?

Das heisst, dass der Weg vom Wollen zum Kénnen iiber die
Briicke von «Wissen wie» fiihrt. Und beim «Wissen wie» geht
es eben nicht nur darum, Theorien aus der Fachliteratur
umzusetzen, sondern praxisnahe und bereits erprobte Beispie-
le in der eigenen Einrichtung oder Organisation zum Funktio-
nieren zu bringen. Und wenn es nicht eins zu eins ist, konnte
es doch ein Versuch wert sein, etwas zu probieren und anzu-
passen-und damit leichter eine Briicke vom Wollen zum
Konnen zu schlagen.

Was heisst Kénnen in diesem Zusammenhang? Hat dies mehr
mit Vermadgen zu tun oder eher mit den Strukturen, die eine
Massnahme ermaoglichen?

Es gibt vieles, das ohne Anderung von Strukturen moglich ist.
Ich komme noch einmal auf die Wertschatzungskultur zuriick:
Sie ist keine strukturelle, sondern eine Haltungsfrage-und
nicht von heute auf morgen realisierbar, sondern braucht Zeit.
Dabei sind Vorgesetzte gefragt, die als Vorbilder wirken, denn
Kultur kommt nicht von unten, sondern muss von oben vorge-
lebt werden.

Neben dem Begriff der Wertschatzung, den Sie betonen, gibt
es auch andere Schliisselbegriffe im Hinblick auf die Attrakti-
vitatssteigerung wie proaktives, kreatives, innovatives
Handeln, auf den Ort angepasste Gestaltung der Arbeitsplat-
ze—«off the beaten path». Sind diese Begriffe in Ilhren Augen
auch wichtig?

Ja, im Besonderen kreatives Handeln. Das ist ein guter Begriff
fiir mich. Damit meine ich nicht, Aussergewdhnliches zu leis-
ten, sondern ab und zu einmal mit Versuch und Irrtum zu
arbeiten, etwas auszuprobieren. Auch wenn es nicht so funk-
tioniert wie vorgesehen, fithrt Ausprobieren in jedem Fall einen
Schritt weiter und gibt Anregung fiir Verbesserungen.

Konnen Sie ein konkretes Beispiel fiir kreatives Handeln in der
Langzeitpflege geben?

Ich kenne eine Einrichtung hier in der Schweiz, die Angehorige
der Bewohnenden als Teilzeitassistenzpflegende anstellt. Das
finde ich hoch kreativ. Die Idee ist womoglich nicht iiberall
realisierbar, doch die Heime kénnten sich dariiber zumindest
Gedanken machen.

Gute Angehorigenarbeit zu leisten und sie strukturell zu ver-
ankern-darauf sollten Institutionen ohnehin in Zukunft mehr
Wert legen. Dazu gehdren etwa Informationsabende fiir
Angehorige, Unterstiitzungs- und Entlastungsangebote. Auch
Freiwillige in die Pflege mit einzubeziehen, ist sehr attrak-
tiv—flr die Institution genauso wie fiir die Freiwilligen. Sowohl
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péatrice Bohrin

Alterszen

Angehorigen- wie auch Freiwilligenarbeit kann die Einrichtung
zur Eigenwerbung nutzen und potenziell Auszubildenden oder
qualifizierten Fachpersonen signalisieren: Hier gibt es attrak-
tive Arbeitspldtze in der Pflege. Dies wirkt wie ein Magnet.

Braucht es neben Kreativitat nicht auch ein hohes Mass an
Flexibilitat? Die Verantwortlichen in den Heimen miissen
bereit sein, alte Denkmuster tiber Bord zu werfen.

Ja, in eingefahrenen Bahnen kann niemand kreativ sein. Die
Fihrungspersonen miissen quer denken und in andere Rich-
tungen denken. Dazu konnte vielleicht auch unser Themenheft
Anregungen bieten. Darin kommen Experten

Welche?

Beispielsweise Sterbebegleitungen in Einrichtung, in denen die
Moglichkeit fehlt, solch schwierige Situationen aufzufangen. Stel-
len Sie sich vor, jemand hat als Bezugspflegeperson eine Bewoh-
nerin, einen Bewohner tiber langere Zeit betreut und ist beim Ster-
ben dabei-oder hat an diesem Tag frei und kann gerade nicht dabei
sein: Beides sind psychische Belastungen, die korperlich krank
machen kénnen, wenn auf Dauer keine Entlastungsangebote vor-
handen sind. Dazu gibt es zurzeit keine mir bekannten struktu-
rierten Untersuchungen, und es ware gewiss hilfreich, wenn wir
aus dem Nebel des Glaubens und Ahnens hin zum Wissen kdmen.

und Expertinnen aus der Praxis zu Wort, und
die Schwelle, sich mit Gleichgesinnten auszu-
tauschen und «coachen» zu lassen, ist niedrig.

Wollen, Wissen und Kénnen sind nicht nur
Schlisselbegriffe auf der Ebene der Instituti-
onen, sondern auch auf der akademischen

«Vorgesetzte sind
gefragt, die als
Vorbilder wirken,
denn Kultur kommt
nicht von unten.»

Die Attraktivitat steigern heisst ja auch, den
drohenden Kollaps der Langzeitpflege in
Bezug auf das Pflegepersonal zu vermeiden.
Auf jeden Fall. Leider handeln Menschen meist
erst, wenn es schon wehtut. Im Pflegebereich
haben wir den Notstand eigentlich schon lange
kommen sehen. Gegensteuer geben wir erst,

Ebene. Die Pflegewissenschaft weiss noch

wenig Uber die Beweggriinde, warum junge Pflegende schnell
aus dem Beruf aussteigen und warum erfahrene, qualifizierte
Fachkrafte fehlen. Ware es fiir die Praxis hilfreich, wenn die
Forschung auf diesem Gebiet einen Effort machen wiirde?
Ganz bestimmt. Hier gibt es noch unbekanntes Territorium,
oder sagen wir: graue Flecken. Vieles ahnen wir ja schon. Wie
gesagt, die Pflegenden kommen aus gesundheitlichen Griinden
ins Stressmanagementtraining. Doch die gesundheitlichen
Griinde sind vielfach psychosomatisch bedingt aufgrund der
grossen Belastungen, und zwar nicht ausschliesslich durch die
Arbeitszeiten und die Intensitat der Arbeit. Vielmehr machen
ihnen die Begleitumsténde zu schaffen.

S ini ion
ger 53, Leitung Admmlstratl
! 4

¢rum Kehl Baden
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seit der Mangel an Pflegepersonal stark spiirbar
ist. Die Steigerung der Arbeitsplatzattraktivitédt, den wir jetzt
anstreben, wire ein wichtiger Pullfaktor fiir Pflegeberufe.

Um dem Mangel an Pflegefachkraften entgegenzuwirken, gibt
es verschiedene Strategien, etwa, Quer- und Wiedereinsteige-
rinnen, auch auslandisches Personal willkommen zu heissen.
Eine weitere Strategie ist, mehr Leute fiir eine Ausbildung zu
gewinnen, besonders auch Manner. Gibt es spezifische
Uberlegungen dazu, wie man Manner in die Pflege und in die
Langzeitpflege holen konnte?

Starke Argumente sind die Arbeitsplatzsicherheit und die Kar-
rieremoglichkeiten. Es gibt ja nicht nur vertikale Karrieren,

s p .
aministration

(?' Ich habe vor allem mit dem Finanz-

und Rechnungswesen und der Admini-
stration des Zentrums zu tun. Ich
bin dafiir besorgt, dass Rechnungen
bezahlt, Auftrdge kontrolliert und
Unklarheiten mit Behorden, Versiche-
rungen oder Lieferanten geklart
werden. Durch meine Tatigkeit habe
ich zu vielen Bewohnern und Bewohne-
rinnen einen personlichen Kontakt,
denn fiir viele administrative Fragen
bin ich die Schaltstelle. Das gefdllt
mir, weil es abwechslungsreich und
spannend ist. Im Alterszentrum Kehl
herrscht ein familidres Klima. Ein-
mal im Jahr mache ich im Alterszen-
trum einen ganz anderen Job als
iiblich: Beim Weihnachtsessen gehore
ich zum Servicepersonal. ‘2)
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sondern auch horizontale Fachkarrieren, die gewiss auch fiir
Manner attraktiv sind. Personalverantwortliche sollten diese
Moglichkeiten noch gezielter in der Laufbahnplanung einset-
zen. Auch Elternzeit fiir Vater sollte zu einem festen Bestandteil
der Arbeitsplatzgestaltung werden und nicht zu Karrierever-
lusten flihren. Dies ist namlich oft der Grund, warum Manner
nicht gern Teilzeit arbeiten oder Auszeiten nehmen.

Eine andere erstaunliche Aussage, zu der die Fachliteratur-
recherche in lhrem Themenheft kommt, ist, dass die Attrakti-
vitatsfaktoren fiir alle Personengruppen die gleichen seien.
Welche namlich?

Ich kann nur noch einmal die folgenden betonen: Arbeitsklima,
Wertschatzung, Arbeitsplatzsicherheit, Vielfalt der Aufgaben.

Was kann die Politik, was konnen Verbénde wie Curaviva tun, um
die Attraktivitat von Arbeitsplatzen in der Pflege zu steigern?

Curaviva bemiiht sich schon sehr und bietet auch in Sachen
Personalmanagement einiges an neuen Informationen aufihrer
Homepage. Eine Massnahme, die alle Player noch mehr forcieren
sollten, ist, die jlingeren Menschen anzusprechen, anzulocken
und zu begeistern fiir die Ausbildungin den Pflegeberufen. Wah-
rend der Ausbildung ist es wichtig, dass Fiihrungspersonen als
Vorbilder auftreten—auch in der Offentlichkeit. Ein Teil der Vor-
bildfunktion besteht darin, die Attraktivitat der Pflegeberufe
deutlich zu machen und Laufbahnméglichkeiten aufzuzeigen.
Hier hat auch der Verband der Pflegeberufe eine wichtige Rolle.

Das heisst, es braucht Imagekampagnen, den Gang an die
Offentlichkeit, im Sinn von «Tue Gutes und sprich dariiber»?
Ja, auf jeden Fall. Der Pflegebereich muss sich noch starker um
die jungen Médnner bemiihen. Deshalb sollten Imagekampag-

S PflegefachfraugHF:

‘1’Ich bin gelernte Pflegefachfrau
Psychiatrie. Nach einer Kinderpause
zog es mich wieder in den Beruf
zuriick. Aber ich wollte in einen
anderen Bereich hineinsehen und
habe die Alterspflege gewdahlt. Ein
guter Entscheid, finde ich. Denn
durch die medizinisch-pflegerische
Arbeit bilde ich mich tdglich wei-
ter. Mein Berufsalltag ist nie lang-
weilig. Einmal lebte eine Bewohne-
rin bei uns, die sich ungern
beriihren liess. Der Umgang mit ihr
war nicht einfach. Von mir liess sie
sich pflegen, weil sie splirte, dass
ich sie schdtzte. Gerade im Umgang
mit schwierigen Bewohnerinnen oder
Bewohnern hilft mir mein psychiat-
rischer Hintergrund, die Situation
richtig einzuschdtzen und Dinge
nicht persdnlich zu nehmen.

nen nicht nur Bilder von Frauen zeigen-ein einfacher Punkt,
den es aber zu bedenken gilt.

Vor ein paar Monaten haben wir eine Ausgabe der Fachzeit-
schrift der Gerontotechnologie gewidmet. Eine der Interview-
partnerinnen ausserte die Hoffnung, die Aufriistung der Heime
mit Technologie konnte mehr Manner anziehen. Wie denken
Sie dariiber?

Das konnte durchaus sein. Aber noch einmal: Die Komplexitat der
Pflegeplanung, der Pflegesituationen bei dlteren Menschen, die
an mehreren Krankheiten gleichzeitig leiden, ist eine tédgliche
Herausforderung, auch intellektuell-und das eigentlich Spannen-
de dabei. Auch Gerontotechnologie wird bald einmal zur Routine.

Wenn man in ein Heim kommt, findet man dort tiberwiegend
auf niedrigem Niveau ausgebildetes Personal, das gewiss
keine intellektuelle Herausforderung sucht.

Jede Institution hat den Anspruch, eine wirtschaftlich und pfle-
gerisch sinnvolle Fachkraftquote zu haben. Doch auch das As-
sistenzpersonal spielt eine wichtige Rolle und leistet gute, wert-
volle Arbeit. Langjahrige Assistenzkrafte mit viel Erfahrung
sind oft hoch kompetent. Fiir sie eine Ausbildung im Sekundar-
bereich, etwa als FaGe, attraktiv zu machen, indem sie die Wei-
terbildung oder die Zeit dafiir bezahlt bekommen, wire eine
Moglichkeit, Leute quasi intern anzuwerben und zu binden.

Neben den Faktoren, die die Attraktivitat steigern, gibt es auch
solche, die sie vermindern. Welches sind die Killerfaktoren, die
die Leute abschrecken oder sie dazu bringen, auszusteigen?
Was sollten Verantwortliche in Institutionen vermeiden?

Sicher sollten sie nicht aufgrund von Personalmangel sténdig er-
warten, dass ihr vorhandenes Personal immer wieder spontan und
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(( Meine Eltern, die hier lebten,
habe ich h&dufig besucht. Deshalb
kenne ich das «Steigi» gut. Dies
war auch der Grund, weshalb ich
mich vor acht Jahren entschied, in
der Cafeteria auszuhelfen. Diese
Zeit erlebe ich als sinnvoll, und
gern teile ich sie mit anderen. Im
Leben wiirde mir etwas Wichtiges
fehlen, denn die Freiwilligenar-
beit tut meiner Seele gut. Ich bin
dankbar, dass ich mir den Luxus
leisten kann, ohne Lohn zu arbei-
ten. Schon finde ich auch, dass
sich durch meine Prasenz friihere

Kontakte vertieften. )}

klaglos einspringt und Uberstunden macht, sodass es keine plan-
bare Freizeit, keine Erholungszeit und keine Familienzeit mehr
hat. Eine solche Personalpolitik fiihrt nicht erst lang-, sondern
schon mittelfristig zu einer extrem hohen Belastung, die Betrof-
fene ins Burnout treibt und eine hohe Fluktuation zur Folge hat.

Fiithrungskrafte sind die Motoren einer positiven Dynamik. Sie
sind aber gleichzeitig auch Teil des Systems. Haben die
Fuhrungskrafte keine Probleme mit der Attraktivitat ihrer
Arbeitsplatze?

Die Flihrungskrafte sind sicher nicht ausgenommen, wenn es um
die Steigerung der Attraktivitédt der Arbeitsplatze geht. Normaler-
weise steigen sie ja nicht in einer Fiihrungsposition ein, sondern
kommen oft als fachliche Quereinsteiger beispielsweise aus der
Okonomie. Wenn Pflegende Fithrungspositionen angeboten be-
kommen, bleibt oft der finanzielle Anreiz fiir das Mehr an Verant-
wortung aus oder ist zu gering. Haufig sind sie weiterhin beinahe
100 Prozent in der Pflege eingebunden, und die Fiihrungsaufgaben
kommen noch dazu-eine Situation, die kaum zu bewaltigen ist.

Haben Sie einen Verbesserungsvorschlag?

Pflegeberufe sind ja immer noch vorwiegend Frauenberufe. Au-
sser auf der hoheren Fiihrungsebene: Dort stehen oft Manner.
Was langfristig Erfolg haben konnte, ist, Frauen, speziell junge
Frauen zu ermutigen und mit Weiterbildungen zu beféahigen,
zuklnftig Fiihrungsaufgaben zu tibernehmen. Dazu braucht es
entsprechende Angebote und die Geduld, Interessentinnen die-
se Rolle ausprobieren zu lassen und sich in die neuen Positionen
einzuleben. Dazu gehort sicher auch, die Aufgaben von Fiih-
rungspersonen klar zu definieren und eventuell im Dienstplan
fixe Blirozeiten zu etablieren. «On the top»—zusatzlich zur Arbeit
am Bett-funktioniert Fiihrung nicht.

Sie haben ein lehrreiches Themenheft zur Gestaltung attrakti-
ver Arbeitsplatze in der Langzeitpflege geschrieben. Sind Sie
optimistisch fiir die Zukunft?

Ja, ganz klar. Der Druck wird immer grdsser, und je grosser
der Druck ist, desto eher gibt es Losungen. Auch strukturell
ist noch einiges an Verbesserungen und Anpassungen mog-
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lich. Wenn mehr und mehr demenzkranke Menschen in einer
Institution leben, miissen sich auch die Angebote entspre-
chend anpassen. Ich denke an die Einrichtung von Nachtcafés
oder Essenswagen, von dem sich die Bewohnerinnen und Be-
wohner nach Lust und Laune bedienen kénnen und nicht im-
mer zu festen Zeiten essen miissen.

Ware es nicht auch hilfreich fiir die Steigerung der Arbeits-
platzattraktivitat, wenn falsche Mythen iliber die Pflegeberufe
aus der Welt geschaffen werden konnten?

Nattrlich. Beispielsweise hat sich im Lauf der Arbeit am The-
menheft herausgestellt, dass der Lohn-entgegen der dauernd
wiederholten Darstellung-nicht der Hauptfaktor fiir die At-
traktivitdt von Berufen in der Pflege ist. Ein anderer Mythos,
der der Realitat nicht standhaélt, lautet, dass Angestellte mit der
formal geringsten Qualifikation am unzufriedensten seien. Das
Gegenteil trifft zu.

Sie erwahnten die Herausforderung, die eine zunehmende
Anzahl Menschen mit Demenz mit sich bringt. Daneben
stehen noch Veranderungen anderer Art bevor. Es kommen
jetzt die Babyboomer-Jahrgange in die Heime, die wahr-
scheinlich nicht mehr am «Brunnen vor dem Tore» singen
mochten, sondern eher «Obladi Oblada». Sie haben ganz
andere Erwartungen an das Leben in einer Institution.

Genau! Die ersten Senioren kommen jetzt bereits mit ihren
Laptops. Also WLAN anzubieten in den Einrichtungen, gehort
sicher bald zum Minimalstandard. @

Lesetipp: Soeben hat Curaviva Schweiz das Themenheft
«Wollen.Wissen.Konnen» herausgegeben. Darin schreiben
Stefanie Becker und andere Autoren dartiber, wie die Arbeits-
platze in der Langzeit-, Kurzzeit- und Ubergangspflege
attraktiver gestaltet werden konnen (zu bestellen unter:
www.shop.curaviva.ch/ > Publikationen).
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