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Anziehungskraft steigern

In Zeiten des Fachkraftemangels wird es immer wichtiger, einen moglichst interessanten und attraktiven
Arbeitsplatz fiir die Mitarbeiter zu gestalten - und dies auch nach auflen zu tragen. Lesen Sie hier, welche
Faktoren fiir potenzielle Bewerber und auch fiir die eigenen Mitarbeiter besonders wichtig sind.

Text: Karla Kdmmer

ie verzweifelte Suche nach Per-
D sonal ldsst Akquise-Workshops
brummen und Versprechungen
an potenzielle Bewerber immer skurri-
ler werden. Doch die Effekte bleiben
vielerorts hinter den Erwartungen zu-
riick. Lockangebote ersetzen keine se-
riose und nachhaltige Personalpolitik.
Unter dem Fachkréftemangel werden
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wir noch lange leiden. In dieser ungiins-
tigen Situation muss es Ihr Ziel als Tréa-
ger und Leitung stationdrer Einrichtun-
gen sein, sich zumindest eine Pole-Posi-
tion unter den Mitbewerbern zu sichern,
das heif3t, sich als attraktiver Arbeitge-
ber zu positionieren.

Das in der Offentlichkeit prisentier-
te Image ist dabei enorm wichtig, aller-

dings nicht nach dem Motto ,,Auflen
hui, innen pfui“. Es muss schon mit den
Tatsachen iibereinstimmen. Thre jun-
gen Bewerber sind iiber Internetforen,
Blogs und WhatsApp-Kontakte bis ins
Detail iiber das Innenleben Ihrer Héu-
ser und Dienste informiert. Mogeln gilt
nicht! Wenn potenzielle Interessenten
Negatives in Internetforen tiber Sie le-
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sen, sind Sie gefordert, diese Miangel ab-

zustellen und dies auch in Ihrer Offent-

lichkeitsarbeit glaubwiirdig zu kommu-
nizieren. Wenn Sie auf kritische Artikel,

Leserbriefe oder User-Kommentare

nicht reagieren, haben Sie bei der Per-

sonalakquise keine Chance.

Selbstausbeutung und Dauerstress
sind insbesondere bei kompetenten
jungen Fachkriften out. Nicht nur die fi-
nanzielle Seite muss stimmen, insbeson-
dere die soften Faktoren spielen fiir sie
eine tragende Rolle. Geist eines Trégers,
Arbeitsklima, Entfaltungs- und Mitge-
staltungsmoglichkeiten, Transparenz,
Vertrauenskultur, Vielfalt der Konzep-
te, Qualitat der Fachlichkeit, moder-
ne Technik und Hilfsmittel, Bildungs-,
Entlastungs- und Entwicklungsoptio-
nen sowie Wahlmoglichkeiten und Fle-
xibilitdt in der Einsatzplanung beein-
flussen ihre Entscheidung fiir oder ge-
gen einen Arbeitgeber.

Um diesen Anspriichen gerecht zu
werden, bedarf es einer mitarbeiterori-
entierten, gesundheitsférderlichen und
wertschitzenden Unternehmenskultur,
die gekennzeichnet ist durch:

o Eine unterstiitzende Fiihrung, die Mit-
arbeitenden die Entfaltung ihrer Po-
tenziale und Erreichung gesteckter
Ziele ermoglicht. Sie fordert transpa-
rentes und unbiirokratisches Arbeiten.

o Die Entwicklung potenzialorientier-
ter Arbeitsfelder durch Qualifikati-
onsmix, Konzeptarbeit und Binnen-
differenzierung. Sie bietet optimale
Entwicklungschancen und kompe-
tenzgerechte Einsatzplanung. So wer-
den Uber- und Unterforderungssitu-
ationen reduziert und die Sicherheit
im Handeln erhoht.

Das sind dicke Bretter, die zu bohren
sind, jedoch — ganz ehrlich — es gibt kei-
ne Alternative.

Losungsorientiert, vertrauensvoll, un-
biirokratisch und risikobewusst han-
deln: Als Fithrungskraft miissen Sie
eine Vertrauenskultur mit Blick fiir das
Machbare aufbauen, sonst gelingt die
gewiinschte Selbstverantwortung und
-steuerung bei den Mitarbeitern nicht.
Sie sind in der Rolle des Losungscoachs,
der sich selbst und andere daran erin-
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nert, die Ressourcenbrille aufzusetzen
und systematisch das zu verstiarken, was
gelingt. Es gilt, kritische Riickmeldun-
gen in einer Art und Weise zu geben, die
die Mitarbeitenden wachsen lésst. Ins-
gesamt erreichen Sie mit dem 16sungs-
orientierten Ansatz nicht nur eine Sta-
bilisierung von Einzelpersonen, son-
dern auch ganzer Teams. Sie fordern die

Fahigkeit, Verdnderungen mitzugestal-

ten und Ziele zu erreichen.

Achten Sie auf Loyalitdt und kom-
petenzunterstiitzende Kooperation in
Teams. Jeder soll mit seiner Begabung/
seinen Fahigkeiten etwas zum Erfolg
des Teams beitragen. Schaffen Sie in Th-
rer Verantwortungsstruktur eine sinn-
volle Kombination aus dezentral und
zentral, aus Verantwortung in der di-
rekten Bewohnerversorgung sowie ge-
zielter und kompetenzangepasster Zu-
ordnung von Steuerungs- bzw. spezia-
lisierten Fachaufgaben. Die Flexibilitét
der Mitarbeitenden kann nur zum Tra-
gen kommen, wenn eine solide Basis
von Strukturen und Abldufen gegeben
ist, die geniigend Sicherheit bietet. Ide-
alerweise planen die Teams ihre Abldu-
fe tibersichtlich in Form von Tourenpla-
nung. Das schafft Uberblick und Hand-
lungssicherheit, auch bei wechselnden
Anforderungssituationen. Die knappe
Ressource Fachkrifte muss gezielt und
differenziert nach Stirken und Fihig-
keit eingesetzt werden. Wir unterschei-
den hier
o diejenigen, die zukiinftig eher eine

fachlich-orientierte ,,Hands-on-Pfle-

ge“ durchfiihren,

o diejenigen, die sich fachlich speziali-
siert haben (Wunden, PallCare, Ge-
ronto),

o solche, die erginzend die Schwer-
punkte Pflegeprozesssteuerung, Ein-
stufung und gegebenenfalls auch Pfle-
gevisiten wahrnehmen,

o Mitarbeiter mit Fithrungspotenzial,
die nach und nach in Fithrungsverant-
wortung hineingefiihrt werden.

Mitarbeiter der Helferberufe, die tiber
entsprechendes Potenzial verfiigen, un-
terstiitzen aktiv in Assistenzaufgaben:
Alltagsmanagement, Beziehungspflege,
Beobachtung und Milieuarbeit.
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Kompetenzen und Qualifikationen
beurteilen

Es ist Ihre Aufgabe, das Potenzial in Th-
ren Teams zu entdecken, zu entwickeln
und strategisch sinnvoll einzusetzen.
Die fachlichen Kriterien liefern Thnen
der Nationale Qualifikationsrahmen
(DQR) sowie die ,,Vier Dimensionen
des pflegerischen Handelns* nach Ol-
brich. Sie helfen, aussagekriftige, aus-
wertbare und fiir die Praxis verwertba-
re Ergebnisse zu erzeugen.

Der DQR st ein Instrument zur Ein-
ordnung fachlicher Qualifikationen. Er
hilft, Qualifikationsmixe zu gestalten,
die an den Pflege- und Unterstiitzungs-
bedarfen élterer Menschen ausgerichtet
sind und dem Angebotsprofil der Ein-
richtung entsprechen.

In den St. Gereon Seniorendiensten
in Hiickelhoven-Brachelen kommt zum
Beispiel seit einigen Jahren eine ausge-
feilte Kombination der beiden Ansétze
zum Einsatz, die aus der Beteiligung des
Tragers am Forschungsprojekt ,,Qualifi-
kationsrahmen fiir den Beschiftigungs-
bereich der Pflege, Unterstiitzung und
Betreuung dlterer Menschen entstan-
den ist.

Die Fithrungskraft ermittelt mit dem
Mitarbeiter, in welchem Umfang in dem
entsprechenden Qualifikationsniveau
die beschriebenen Merkmale in wel-
cher Giitestufe erfiillt sind und was ge-
nau mit welchen Methoden von wem
und in welchem Kontext zu tun ist, um
die ndchste Kompetenzstufe zu errei-
chen. Die Stellenbeschreibungen sind
entsprechend abgestimmt. Der von der
Autorin herausgegebene ,, KK Kompe-
tenzkompass* greift diesen Kombinati-
onsansatz in reduzierter Form und fle-
xibel nutzbar auf.

Der Potenzialentfaltung den Weg
bereiten

Sie haben nur die Mitarbeitenden, die
Sie haben. Machen Sie das Beste aus ih-
nen. Hierzu eignen sich hervorragend
konzeptionelle Weiterentwicklungen,
die mit den Mitarbeitern gestaltet wer-
den. Wenn Hiuser ihre Vision schir-
fen und sich mit allen Mitarbeitern auf
den Weg machen, Neues entwickeln
und iiber eine ldngere Zeit in Gemein-
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KOMPETENZEN SYSTEMATISCH ERFASSEN

Mit den ,,Vier Dimensionen pflegerischen Handelns* nach Olbrich erfassen Sie, auf
welcher Reflexionsebene die Person handelt und wie Sie sie so einsetzen, dass sie
in ihrem Starkebereich aktiv ist, sich sicher fiihlt und Schritt fiir Schritt entwickeln

kann.

1. Regelgeleitetes Handeln: Das Handeln der Person orientiert sich eng an

festgelegten Standards und Routinen.

2. Situativ-beurteilendes Handeln: Die Situation des Klienten wird wahrgenommen

und das Handeln darauf abgestimmt.

3. Reflektierendes Handeln: Beim Handeln werden die eigenen Motive, das eigene
Handeln und die Beziehung zum Klienten reflektiert und eingebunden. Diese
Dimension ist wichtig fiir Prozesssteuerung.

4. Aktiv-ethisches Handeln: Die Person handelt selbststandig und verantwortlich
im Sinne der pflegebediirftigen Person, setzt sich personlich ein, auch wenn es
schwierig wird. Das Erreichen dieser Dimension ist eine wichtige Voraussetzung

fiir eine Fithrungsfunktion.

schaftsarbeit umsetzen, entsteht eine le-
bendige und lernférdernde Atmosphé-
re, die vicle mitzieht.

So erlebte es auch ein Trager des dies-
jahrigen Altenpflegepreises mit der Re-
alisierung seines Kneipp-Konzeptes. Es
handelt sich um das Team des Hauses
St. Maria Immaculata in Essen. Einrich-
tungsleiterin Izabella Gierlata hat im
Vorwege mit dem Kompetenzkompass
Mitarbeiter fiir die unterschiedlichen
Steuerungs- und Multiplikatorenfunk-
tionen identifiziert, sie mit verantwortli-
chen Aufgaben betraut und extern qua-
lifiziert. Ein GroSteil der Mitarbeiter
wurde in Projektgruppen eingebunden
und intern qualifiziert. Multiplikatoren
leiteten die Projektgruppen, wurden
dabei durch ihre Fithrungskrifte unter-
stiitzt. Durch Hospitationen und in der
Gruppenarbeit gelang es, Mitarbeiter
gezielt in ihren Schliisselkompetenzen
weiterzuentwickeln. Eine hohe Identifi-
kation mit dem Haus, mit dem gemein-
samen Konzept und ein klarer Kompe-
tenzzuwachs nebst Steigerung der Ar-
beitszufriedenheit waren die Folge.

»Mut tut gut!“, sagte sich Thomas
KoB-Merrettig, Leiter des Alten- und
Pflegezentrums Deinerlinde in Einbeck
und machte sich trotz Umbaustress auf
den Weg, die Mitarbeiter aller Bereiche
in einer gemeinsamen Ausrichtung auf
PalliativCare zusammenzufithren und
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die gemeinsame Philosophie als Al-
leinstellungsmerkmal am Standort aus-
zubauen. Der Erfolg gibt ihm recht —
die Mitarbeiter ,lieben*“ ihren Arbeit-
geber, ihr Haus und ihre Teams. ,,Das
heif3t nicht, dass es keine Personalpro-
bleme gibt. Die Bereitschaft zum Mit-
unternehmertum, Loyalitdt und Iden-
tifikation sind jedoch deutlich spiirbar,
die Mundpropaganda funktioniert“, so
KoB-Merrettig.

Trotz aller Arbeitsdichte und schwie-
riger Rahmenbedingungen bietet das
Arbeitsfeld der stationdren Altenhil-
fe im Kern genau das, was viele Men-
schen suchen: Befriedigung, Gebraucht-
werden, Wertschédtzung, jeden Tag Sinn
erfahren; wissen, wofiir und fiir wen
man arbeitet. Sammeln Sie Geschichten
uber den Zusammenhalt Threr Teams,
die kleinen und groB3en Erfolge Threr
Mitarbeiter. Schreiben Sie diese als klei-
ne ,,Heldengeschichten auf. Sorgen Sie
dafiir, dass diese in Teambesprechun-
gen, Qualititszirkeln und Ubergaben
weitererzdhlt werden und kommuni-
zieren Sie sie auch auf der Internetsei-
te Threr Einrichtung.

»Storytelling” heiflt diese Methode,
die explizites, aber vor allem implizi-
tes Wissen auf eine einfache und alle
emotional ansprechende Art weiter-
gibt. Die Zuhorer und Leser werden in
das Erzéhlte eingebunden, sehen sich

als Teil eines positiven Gesamtprozes-
ses. Wenn sich Thre Mitarbeitenden
stolz als Hauptdarsteller im Unterneh-
men wiederfinden, sprechen sie posi-
tiv iiber ,,ihre“ Einrichtung. Das ist viel
wirksamer.

Giitesiegel und Auszeichnung fiir lhre
Personalentwicklung

Hier bietet das Branchenpriifsys-
tem ,, Attraktiver Arbeitgeber Pflege”
(aap) die Moglichkeit, eine systemati-
sche und kompakte Mitarbeiterbefra-
gung durchzufithren. Man erhélt einen
Ergebnisbericht mit Handlungsempfeh-
lungen sowie ein Zertifikat und ein Sie-
gel. Helmut Witt, Inhaber des Familien-
unternehmens Haus der Pflege Kitzinger
Land, geht nun bald in die Wiederho-
lungsmessung nach drei Jahren erfolg-
reicher Personalentwicklungsarbeit, mit
dem Instrument Twin Star zur Sicherung
der Arbeitszufriedenheit, mit dem Auf-
bau kompetenzorientierter Einsatz- und
Tourenplanung im Wohngruppenkon-
zept mit Lebenswelten und Normali-
tatsprinzip.

Eine Alternative bildet das Verfahren
,,Great Place to Work*: ,,Die Auszeich-
nung steht fiir eine mitarbeiterorientier-
te Arbeitsplatzkultur und gute Personal-
und Fiithrungsarbeit”, so Frank Hauser,
Leiter des Great Place to Work Instituts
in Koln. In der Kategorie “Pflege” er-
reichten die St. Gereon Seniorendiens-
te aus Hiickelhoven bei Aachen in die-
sem Jahr den 2. Platz.
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