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Einleitung

Kaum eine andere Branche hat derzeit so groRe Herausforderungen
im Bereich der Personalgewinnung und -entwicklung zu bewaltigen
wie die Pflege. Die deutsche Bevolkerung wird immer dlter. Immer
mehr Menschen werden pflegebediirftig. So steigt die Zahl der Pflege-
bedurftigen zwischen 2013 und 2030 aller Voraussicht nach von
: 2,6 auf 3,5 Millionen Personen an (BiB 2015). Neben der Zahl
3,5 Mio. der Pflegebediirftigen verandert sich auch die Pflegebediirf-
M‘i’:‘j*;ﬁ’:;’:’)‘;fe“ tigkeit selbst. Durch den steigenden Anteil hochaltriger und
pflegebediirftig multimorbider Menschen wird Pflege fachlich und zeitlich an-

= spruchsvoller. Damit steigen auch die Arbeitsanforderungen

in der Kranken- und Altenpflege. Hinzu kommt der tendenziell
sinkende Anteil privat geleisteter Pflege aufgrund sich verandern-
der Lebensentwiirfe. Professionelle Pflege des ambulanten und
stationdaren Bereichs wird dementsprechend immer wichtiger.
Angebotsseitig ergeben sich auch aufgrund der geschilderten An-
forderungen vielfdltige Herausforderungen. So arbeiten Pflege-
fachkrafte haufig in Teilzeit und insbesondere Altenpflegekrafte
und Hilfskrafte scheiden friih aus dem Beruf aus. Der sich abzeich-
nende und teilweise bereits bestehende Fachkraftemangel veran-
dert die Anforderungen an das Personalmanagement in der Ge-
sundheits- und Pflegewirtschaft. Die betroffenen Unternehmen
haben zunehmend Probleme, Arbeitspersonen fiir die kérperlich
und geistig anspruchsvollen und belastenden Tatigkeiten in der
Pflege zu gewinnen und zu halten. Die Nachwuchskrafte in der
Pflege riicken demzufolge immer mehr in das Zentrum der Auf-
merksamkeit.

Wir tragen der besonderen Rolle der Nachwuchskrafte im Pflege-
bereich mit der vorliegenden Studie Rechnung. Annahernd 8oo
Pflegeschiiler/-innen der Gesundheits- und Krankenpflege, der
Altenpflege und der Kinderkrankenpflege haben uns Einblicke in
ihre Vorstellungen dariiber gegeben, was fiir sie einen attraktiven
Arbeitgeber ausmacht. Die Ergebnisse werden in der vorliegenden
Broschiire auszugsweise vorgestellt. Sie entstanden im Rahmen
des Projekts FiBi-Q, in dem die Gesundheitsbranche in Sachsen-An-
halt und deren Fachkraftesicherung im Fokus stehen.
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Studiendesign und
Stichprobenbeschreibung

Arbeitgeberattraktivitat

Mittlerweile stol3t das Thema Arbeitgeberattraktivitat sowohl im 6ffentlichen Diskurs
als auch innerhalb der Wissenschaftsgemeinde auf ein immer gréRer werdendes Inte-
resse. Der demografische Wandel und die damit in Verbindung stehenden Herausforde-
rungen der Mitarbeiterrekrutierung und -bindung sind hierfiir sicherlich als bedeutsame
Ursachen zu werten. Untersuchungen rund um das Thema Personalgewinnung und Per-
sonalbindung bestehen allerdings nicht erst seit den erwahnten Veranderungen in der
deutschen Bevélkerungsstruktur, sondern sind vielmehr klassische Themen unterschied-
licher wissenschaftlicher Disziplinen wie der Betriebswirtschaftslehre, der Psychologie
und auch der Arbeitswissenschaft.

Trotz der weitreichenden Forschungsansatze und der groRen Bedeutung, die dem Thema
Arbeitgeberattraktivitat aus unterschiedlichen Richtungen beigemessen wird, gibt es
bislang keine allgemein anerkannte Theorie der Attraktivitat von Arbeitgebern oder ein
etabliertes Begriffssystem. Stattdessen existiert eine Vielzahl an Studien und Initiativen,
die je nach Blickwinkel unterschiedliche Begriffe nutzen und unterschiedliche Gruppen
(bspw. Studierende oder High-Potentials) in den Fokus stellen.

Die Auseinandersetzung mit dem Konstrukt der Arbeitgeberattraktivitat ist im hohen
MafRe mit den klassischen Herausforderungen der Personalwirtschaft verbunden, nam-
lich dem Finden und Binden von Fach- und Fihrungskraften. Ziel ist es, Faktoren und
deren Bedeutung herauszufinden, die die Absicht potenzieller Bewerber beeinflussen,
sich entweder bei einem Unternehmen zu bewerben oder von dieser Intention Abstand
zu nehmen.

Die vorliegende Studie beleuchtet insbesondere Attraktivitatsfaktoren, die fiir das Finden
von potenziellen Fachkraften in der Gesundheits- und Pflegewirtschaft relevant sind. Da-
bei stehen junge Menschen im Mittelpunkt der Untersuchung, die sich in der Ausbildung
befinden, also lber noch keine bzw. wenig Arbeitserfahrung verfiigen. Fir Gesundheits-
unternehmen, die wie Kliniken oder Pflegeeinrichtungen im pflegerischen Bereich aktiv
sind, stellt das Wissen um die Vorstellungen von potenziellen Mitarbeiter/-innen beziig-
lich attraktiver Arbeitsbedingungen eine wertvolle Ressource dar.



Nur mit fundierten Kenntnissen tber das potenzielle Bewerberfeld
konnen adaquate MalRnahmen zur Personalrekrutierung getroffen
werden.

Arbeitgeberattraktivitat bezeichnet grundlegend die Anziehungs-
kraft von Unternehmen gegentiber potenziellen Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmern. Diese wird durch verschiedene Faktoren
der Arbeit beschrieben, die zur Annaherung durch Bewerber/-innen
und im Weiteren zum Halten des Personals im Unternehmen fiihren.
Aus sozialpsychologischer Sicht sind dies Merkmale, die zu einer po-
sitiven Bewertung der Arbeit fiihren und dadurch eine Tatigkeitsauf-
nahme begiinstigen (Schmicker et al. 20m).

Nach Schmicker et al. (2009) lassen sich die Attraktivitat beeinflussen-
den Merkmale in externe Standortfaktoren und interne Unterneh-
mensfaktoren unterscheiden, wobei nur letztere von einem Unter-
nehmen selbst beeinflusst werden kénnen.

Die Publikationslage ist auf den ersten Blick — wie bereits angedeu-
tet — recht vielfaltig. Allerdings konzentrieren sich existierende Stu-
dien zur Arbeitgeberattraktivitat in der Regel auf die Gruppe der
Studierenden (Simon 1984, Bergmann & Taylor 1984, Schwaab 1991,
Kolter 1991, Flunger 1994, McKinsy 2001, Schmicker et al. 2009 und
20m1) oder auf sogenannte ,,High-Potentials“ (Kirchgeorg 2006, Lie-
vens & Highhouse 2003, Kienbaum 2010). Dariiber hinaus werden
die Sichtweisen von bereits Beschaftigten unterschiedlicher Bran-
chen untersucht. Hier steht eher der Aspekt des Bindens von Fach-
kraften im Fokus. Untersuchungen zur Arbeitgeberattraktivitat
im Pflegebereich sind bislang rar. Der Fokus auf Pflegeschuler/-in-
nen wurde nach Recherche der Autoren bislang in keiner 6ffent-
lich zuganglichen Studie gewahlt. Vor diesem Hintergrund haben
die hier veroffentlichten Ergebnisse sicherlich ein Alleinstellungs-
merkmal. Der Stand der Forschung wird damit um die Perspektive
der Pflegeschiiler/-innen erweitert. Die daraus abzuleitenden Im-
plikationen richten sich primar an Unternehmen der Gesundheits-

wirtschaft.




Methode

Ziel der Studie ist es, einen Uberblick iiber die attraktivititsbestimmenden Faktoren zu
gewinnen, die seitens des Pflegenachwuchses gegeniiber potenziellen Arbeitgebern er-
wartet werden. Oder anders formuliert: Was ist zukiinftigen Nachwuchskraften, die sich
fur eine Ausbildung im Pflegebereich entschieden haben, bei einem Arbeitgeber wichtig
und was ist eher unwichtig? Wo kristallisieren sich Schwerpunkte heraus?

Zur Erhebung der zuvor beschriebenen Faktoren wurde ein Fragebogen genutzt, der in
leicht abgewandelter Form bereits in unterschiedlichen Befragungen von Schmicker und
Kollegen (u. a. in 2009, 2011) verwendet wurde. Ein sich daraus ergebender Vorteil be-
steht in der Vergleichbarkeit von Ergebnissen zwischen unterschiedlichen Untersuchungs-
gruppen. So wurde unter anderem mit Studierenden eine Studie zur Arbeitgeberattrak-
tivitat durchgefiihrt, deren Ergebnisse mit den vorliegenden verglichen werden kénnen
(siehe Kapitel zum Studienvergleich).

Der Fragebogen wurde im Wesentlichen in drei Abschnitte unterteilt. In einer kurzen Ein-
fuhrung in die Befragung (Instruktionsteil) wurden den Befragungsteilnehmern/-innen das
Vorhaben und der Befragungshintergrund vorgestellt. Dartiber hinaus wurde die Anonymitat
der Teilnehmer/-innen zugesichert und auf die Freiwilligkeit der Teilnahme sowie die Kon-
taktdaten der durchfiihrenden Forschungseinrichtung hingewiesen. Im zweiten Teil wurden
soziodemografische Grunddaten erhoben. AnschlieRend erfolgten die Abfrage von Perso-
nenpraferenzen und Attraktivitatsfaktoren, sowie Fragen zur praferierten Infrastruktur und
Lage. Das Befragungskonzept orientiert sich dabei an der folgenden Abbildung:
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Abbildung 1: Befragungskonzept
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Fur einen GroRteil der Fragen wurde eine flinfstufige Likert-Skala zur
Beantwortung genutzt. Dieses Instrument gibt den Befragten die M&g-
lichkeit, aus flinf Antwortmaglichkeiten zu wahlen, die in Relation zuei-
nanderstehen. Beispielsweise wurde um Erganzung des folgenden Sat-
zes gebeten: ,Eine Riickmeldung lber die Qualitat meiner Arbeit ist mir
... Zur Beantwortung der Frage konnten die Teilnehmer/-innen dann
aus fuinf moglichen Antworten wahlen, die in der Auswertung entspre-
r = = = = = = chend codiert wurden (siehe dazu Infokasten zu Attraktivitatsindex).

Fir die Befragung wurden 24 Bildungseinrichtungen kontaktiert, die
als Ausbildungsstatte fiir Gesundheits- und Krankenpfleger/-innen,
Altenpfleger/-innen, Kinderkrankenpfleger/-innen und die jewei-
ligen Helferberufe in Sachsen-Anhalt aktiv sind. Dazu gehorten unter
anderem Berufsbildende Schulen des Landes, fiir die in einem geson-
derten Verfahren die Genehmigung des Landesschulamtes zur Stu-
diendurchfiihrung in den Schulen eingeholt wurde. Neben den Be-
rufsbildenden Schulen wurden private Schulen einbezogen, die den
GrofRteil der Schiiler/-innen in Pflegeberufen ausbilden.

Die Teilnahmebereitschaft der Schulen, in denen Gesundheits- und
Krankenpflegekrafte ausgebildet werden, ist als recht hoch einzu-
schatzen. Das wird mit Blick auf den grofRen Stichprobenumfang in
Relation zur Grundgesamtheit deutlich. Schwieriger gestaltete sich
die Akquise fuir den Bereich der Schulen, in denen Altenpfleger/-innen
ausgebildet werden.

Der Attraktivitatsindex

Zur Einordnung der Bewertungen unterschiedlicher Items
(einzelne Fragen innerhalb des Fragebogens) wurde ein At-

traktivitatsindex berechnet, der zwischen —1 und +1 liegt und
ST aus dem Mittelwert aller Nennungen innerhalb eines Items
besteht. Dabei entsprechen die Antworten, die von Teilneh-
mer/-innen gegeben wurden einem bestimmten Wert
mittelmaRig wichtig = o;

ziemlich wichtig = o,5; auRerordentlich wichtig =1

'----J-----
Em = = = = = = =B = = = = = =B & § ;N
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Wer wurde befragt?

Wenn es um die Gewinnung von Fachkraften geht, kdnnen unterschiedliche Gruppen be-
fragt werden. Je nach Berufs- und Lebensphase kommen prinzipiell eine Reihe potenzieller
Befragungsteilnehmer/-innen in Betracht. Die Entscheidung fiel letztlich auf die Schilerinnen
und Schiiler im Pflegebereich. Fiir diese Gruppe spricht, dass die Entscheidung fiir einen
Pflegeberuf bereits gefallen ist. Von besonderem Interesse waren die Erwartungen des
Pflegenachwuchses an Arbeitgeber. Pflegeschiiler/-innen stehen in der Regel am Anfang
ihrer beruflichen Karriere und passen daher ideal zur Forschungsfrage.

Diese Auszubildenden stehen zudem vor der Entscheidung, nach der Ausbildung in ein be-
stimmtes Unternehmen als Pflegekraft einzusteigen. Das kann der eigene Ausbildungs-
betrieb sein, ein Praktikumsbetrieb oder auch ein anderes Unternehmen. Offen bleibt,
wofir sich die junge Fachkraft entscheidet. Potenzielle Arbeitgeber kénnen diesen Ent-
scheidungsprozess beeinflussen, indem sie gezielt mit ihrem jeweiligen Attraktivitatsprofil

fur sich werben.

Die Gesamtstichprobe der Studie umfasst insgesamt 796 Personen,

die zum Erhebungszeitraum (Oktober 2016 bis Marz 2017) in Sach-
796 sen-Anhalt eine Ausbildung im pflegerischen Bereich absolvierten.
Pflegeschiller/-innen Neben den zwei ,grofRen” Ausbildungsrichtungen (Altenpflege,
aus Sachsen-Anhalt Gesundheits- und Krankenpflege) wurden die Auszubildenden
wurden insgesamt . .
befragt \ pflegerischer Helferberufe und der Kinderkrankenpflege befragt.
An der Studie beteiligten sich insgesamt neun Bildungseinrichtun-

gen aus allen Regionen des Landes.

Tabelle 1 gibt einen Einblick in die Zusammensetzung der Studienpopulation. Zu erkennen
ist unter anderem der hohe Anteil an Schilerinnen. Pflege wird auch in den nachsten
Jahren ein weiblich dominiertes Tatigkeitsfeld bleiben, auch wenn der Anteil des mannlichen
Personals wachst.

Der GroRteil der Befragten ist in Deutschland aufgewachsen (95,4 %). Das Durchschnitts-
alter der Befragten liegt bei 22 Jahren. 12,8 % der Pflegeschiiler/-innen haben bereits Kinder.
Wenn sie Kinder haben, dann ist das jlingste Kind im Haushalt durchschnittlich 4,8 Jahre alt.
In der Regel fallt die Griindung einer Familie also nicht in die Ausbildungsphase der Pflege-
krafte. Stattdessen wird die Familiengriindung in den darauffolgenden Jahren der Berufs-
tatigkeit erfolgen.
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Tabelle 1: Studienstichprobe nach Ausbildungsrichtungen (m/w)

husbiding w4 s )

Altenpflegehelfer/in 6 (69,6)
Altenpfleger/in 227 (75,2)
Gesundheits- und Krankenpflegehelfer/in 4 (875)
Gesundheits- und Krankenpfleger/in 287 (78)
Kinderkrankenpfleger/in 0 (92,1)
Anderes 4 (100

__--

95,4 %

sind in

22 Jahre 12,8 %

ist das aller Pflege-
Durchschnittsalter schiiler/-innen
der Befragten haben Kinder

Deutschland
aufgewachsen

Jahre alt ist das
juingste Kind
im Durchschnitt
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Schul- und Berufsbildung

Der Grof3teil der Pflegeschiiler/-innen kann einen Realschulabschluss oder einen gleich-
wertigen Abschluss vorweisen und jede/-r Fiinfte hat eine allgemeine Hochschulberech-
tigung (Abitur).

Bei naherer Betrachtung der Bildungsabschliisse in Relation zu den angestrebten Ausbil-
dungsabschliissen ergibt sich ein durchaus heterogenes Bild. Der Anteil an Schiiler/-in-
nen der Altenpflege mit Hochschulzugangsberechtigung (Abitur und Fachhochschulreife)
liegt bei 11,5 %. Bei Gesundheits- und Krankenpflegeschiiler/-innen liegt dieser Anteil
bei 36,4 %, bei Kinderkrankenpflegeschiiler/-innen sogar bei ca. 66 %. Der Realschulab-
schluss stellt fiir die Ausbildung in den Bereichen Alten- und Krankenpflege den haufigsten
hochsten Schulabschluss dar, wahrend dies bei Schilern/-innen der Kinderkrankenpflege
nicht mehr der Fall ist (vgl. dazu Tabelle 2).

Tabelle 2: Schulabschliisse und Ausbildungsrichtungen im Vergleich

Ausbildungsrichtung Anteil mit Anteil mit Anteil mit
Hauptschul- Sekundar- Fachhoch-

abschluss  schulabschluss schulreife

oder Abitur

(Anzahl) (Anzahl) (Anzahl)

1,5 % (

Altenpflege 72% (22) 80,6 % (245)
Gesundheits- und Krankenpflege 0,5 % (2) 63% (232) 36

Kinderkrankenpflege 0% (0) 32,9 % (25)

Von den 766 Personen, die auf die Frage nach der bisherigen beruflichen

Bildung geantwortet haben, gaben ca. 72 % an, bislang keinen beruf-

lichen Abschluss erworben zu haben. Gut jede/-r Vierte (ca. 28 %)

28 % kann dementsprechend auf mindestens einen beruflichen Ab-

der Befragten schluss verweisen. Dabei konnten 18,5 % auf eine abgeschlos-
haben bereits einen

Berufsschulabeehliiss sene Berufsausbildung zuriickblicken. Eine Helferausbildung
konnten 7,6 % der Schiiler/-innen vorweisen. Insbesondere fiir

den Anteil, der bereits eine Helferausbildung absolviert hat, wird
deutlich, dass diese Ausbildung das Potenzial hat, als Grundlage fiir
eine spatere Ausbildung zur Fachkraft zu fungieren.
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Ausgewabhlte Studienergebnisse

Informationskanale

Den klassischen und gleichzeitig nach wie vor beliebtesten Weg,
wenn es um die Stellensuche geht, stellen mit Abstand person-
liche Kontakte und Empfehlungen von Bekannten und Verwand-
ten dar. Direkt danach folgt der Internetauftritt eines Unterneh-
mens in Form einer Unternehmenswebsite. Online-Jobbdrsen

it stehen auf dem dritten Platz, gefolgt von Personalvermitt-
Personliche lungen (Platz 4). Platz fiinf belegen Soziale Netzwerke wie
Kontakte Facebook oder Xing.

sind der 1. Informations-

kanal bei der Suche . . L
nach Arbeitgebern Fiir Unternehmen ergeben sich damit interessante neue

Méglichkeiten der Personalansprache fiir die eigene Nach-
wuchsgewinnung. Zum einen sind Unternehmen angehalten,
offene Stellen auch an die eigenen Kollegen/-innen zu kommu-
nizieren. Nur so konnen die persdnlichen Netzwerke der einzel-
nen Mitarbeiter/-innen fir die Besetzung offener Stellen genutzt
werden. Das kann beispielsweise in regelmaRigen Meetings oder
internen Mitteilungsformaten wie bestehenden Newslettern ge-
schehen. Zum anderen sind die prominente Platzierung offener
Stellenangebote auf der eigenen Website und die ansprechende
Gestaltung der eigenen Unternehmenswebsite selbst weitere
Mosaiksteine auf dem Weg einer erfolgversprechenden Rekrutie-
rungsstrategie.

Darliber hinaus ist die Nutzung sozialer Netzwerke zur schnellen,
niederschwelligen und unkomplizierten Kontaktaufnahme mit po-
tenziellen zukiinftigen Mitarbeiter/-innen nitzlich. Die Moglich-
keit der schnellen und kostengiinstigen Verbrei-

tung von Stellenangeboten mittels sozialer
Netzwerke ist auRerdem nicht zu unter-

Online
-srchétzen. Das Inhse.ri:r(:: in der regionfallen Angebote
.agespres"se ?c ein -|ngegen weniger w._
sinnvoll fur die Rekrutierung von 19,4 % wichtiger fiir die

.. P Igewi
Nachwuchskraften. ersonaigewinnung
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Top 5 der Informationskanile im Uberblick (N=794; Mehrfachantworten méglich):

Personliche Kontakte

000000000000 0000O0COCO

(o)
YYYYYYYYYYRYYYYVYYYY 65%
Unternehmenswebseiten

Online-Jobborsen
00 000000000000
(o)
YYYYRYYYYYYYYYY 30%

90000
Personalvermittlung

Soziale Netzwerke

°o
1 ] |
000000000000000

TYYRYYYRRRYYYYY 29

X
e e e s e e .. ... ==y

Arbeits- und Karrieretypen ======cccccccccaaaa--

Der uiberwiegende Teil der Befragten bevorzugt einen Mix aus fachlicher und hierarchischer
Karriere. Auf dem zweiten Platz rangiert die Fachkarriere (im Sinne von Spezialistentatigkeit
ohne Personal- und Fiihrungsverantwortung) als beruflicher Karrieretyp, gefolgt von der
hierarchischen Karriere mit 16,7 %. Im direkten Vergleich zwischen den Karrieretypen
ist die Fachkarriere unter Pflegeschiiler/-innen deutlich beliebter. Bezogen auf die Ge-
schlechter gibt es keine signifikanten Unterschiede beziiglich des bevor-

zugten Karrieretyps.
Fur die Rekrutierung von jungen Fachkraften ergeben sich da-
45 % mit besondere Herausforderungen fiir die Arbeitgeber. Das
bevorzugen einen Mix Aufzeigen von vielfdltigen Perspektiven im Unternehmen wird

aus hierarchischer
und Fachkarriere

insbesondere dann gelingen, wenn den unterschiedlichen Vor-
stellungen von Karriere in der Personalentwicklung Rechnung

getragen wird.
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Stellt man die bevorzugte UnternehmensgrofRe und die in der Regel
recht kleinteilige Struktur der Unternehmen der Pflegebranche in
Rechnung, dann bleiben insbesondere fiir die Altenpflege relativ
wenige hierarchische Karrierewege innerhalb desselben (kleinen)
Unternehmens. Eine Losungsstrategie wird unter dem Stichwort
Luberbetriebliche Vernetzung“ diskutiert.

Fiir unser Modell nutzen wir im Wesentlichen
die Unterscheidung zwischen zwei Karrieretypen:

€@ Dem hierarchisch orientierten Karrieretyp (hierarchische
Karriere), der in der Unternehmenshierarchie aufsteigen
mochte und bereit ist, FUhrungsverantwortung zu
ubernehmen

@ Dem fachlich orientierten Karrieretyp (Fachkarriere),
der Spezialarbeit ohne Personal- und Fiihrungsverant-
wortung bevorzugt

Dariiber hinaus konnten sich die Befragten fiir einen Mix

|
|
|
|
I
I
I
I
I
I
1
I
I
I
I
I
i
|
|
1 beider Typen entscheiden.
|

Arbeitsaufgabe

Insgesamt wurden die unterschiedlichen Aspekte der Arbeitsaufgabe
im Vergleich zu anderen Faktoren tiberdurchschnittlich hoch bewertet.
Die Ausgestaltung der Arbeitsaufgabe stellt also eine besonders wich-
tige Stellschraube fiir die Attraktivitatssteigerung des Arbeitgebers
und damit die Personalsicherung dar.

Besonders hoch wurden soziale Aspekte im Bereich der Arbeitsaufgabe
bewertet. Dazu zahlt bspw. der Kontakt mit Kolle-
gen/-innen (Attraktivitatsindexwert von 0,72).
Fiir 88 % ist die Méglichkeit, sich wihrend der 88 %
Arbeit mit anderen (Kollegen/-innen oder ist der soziale Kontakt

bei der Arbeit ziemlich
oder auRerordentlich

nicht isoliert zu arbeiten ziemlich (29 %) oder wichtig

Kunden/-innen) austauschen zu kénnen und

aulerordentlich (59 %) wichtig.
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Die Moglichkeit der Entwicklung von Fahigkeiten und Fertigkeiten nimmt fiir junge Nach-
wuchskrafte im Pflegebereich einen besonders hohen Stellenwert ein (Attraktivitatsin-
dexwert von 0,72). 54 % bewerten diesen Aspekt als ,aulRerordentlich wichtig“ und 37 %
mit ,,ziemlich wichtig“.

Eine angemessene Belastung, um Uber- und Unterforderung zu vermeiden, wurde von
89 % als ziemlich wichtig oder aufRerordentlich wichtig bewertet. Die Top 3-Aspekte des
Faktors Arbeitsaufgabe sind demnach die Gewahrleistung des sozialen Austauschs, die
Forderung der personlichen Weiterentwicklung und die Sicherstellung einer angemessenen
Belastung durch Arbeit, die den Einzelnen nicht tUber- oder unterfordert.

2%

Die Méglichkeit, wahrend meiner Arbeit
mit Anderen (Kollegen, Kunden) in
Kontakt zu treten und nicht isoliert zu
arbeiten, ist mir ...

gar nicht wichtig
@ weniger wichtig
@ nmittelmiRig wichtig
@ ziemlich wichtig

@ uRerordentlich wichtig

Abbildung 2: Bedeutung sozialer Kontakte

Zur Arbeitsplatzgestaltung gehort auch die Diskussion um eine flexible Arbeitsortge-
staltung. Fur die Pflege scheint dieser Aspekt allerdings kaum eine Rolle aus Sicht der
Nachwuchskrafte zu spielen. Ein angemessener raumlicher Handlungsspielraum wur-
de mit einem Attraktivitatsindexwert von 0,22 innerhalb des Faktors am niedrigsten
bewertet. Unter dem Aspekt der flexiblen Arbeitsortgestaltung wurde der Arbeitsort
sowohl im Sinne von ,,Mdglichkeit von Homeoffice als auch als ,Mdglichkeit zwischen
verschiedenen Arbeitsplatzen zu wechseln“ abgefragt.

Die besonderen Eigenheiten von Pflegearbeit und die damit verbundene Schwierigkeit,
Homeoffice-Arbeitsplatze fir Pflegekrafte zu schaffen, wird offensichtlich auch von
Pflegeschiiler/-innen gesehen. Homeoffice-Losungen sind also kein zentrales Thema fiir
die Arbeitsplatzgestaltung der Pflegekrafte, zumal hoch bewertete Ressourcen wie der
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kollegiale Austausch in seiner derzeitigen Form damit nur noch
eingeschrankt maoglich waren. Arbeitsplatzrotation scheint dartiber
hinaus wenig beliebt fiir den pflegerischen Nachwuchs.

Die folgende Tabelle 3 gibt einen Uberblick iiber eine Auswahl von
Einzelfragen und deren Attraktivitatsindex. Zur Einordnung: Der
maximal erreichbare positive Wert (hochste Bedeutung fiir Arbeit-
geberattraktivitat) liegt bei +1, der maximal negative Wert bei —1
(fir Arbeitgeberattraktivitat keine Bedeutung).

Tabelle 3: Attraktivitatsindex ausgewahlter Items fiir die Kategorie Arbeitsaufgabe

Kategorie Item Attraktivitats-

index (-1 bis +1)

Arbeitsaufgabe Raumlicher Gestaltungsspielraum
(wie bspw. Home-Office) 0,22
Erkennbarkeit des eigenen Beitrags 0,46
Zeitlicher Handlungsspielraum 0,51
Inhaltlicher Handlungsspielraum 0,55
Vielseitigkeit 0,56
Angemessene Belastung 0,67
Kontakt mit Kollegen und Kunden 0,72
Neue Fertigkeiten entwickeln 0,72

Deutlich wird auch, dass die flexible Gestaltung der eigenen Arbeit,
bezogen auf den zeitlichen und raumlichen Handlungsspielraum,
zwar keine herausragende Rolle innerhalb der Arbeitgeberattraktivi-
tat spielt, allerdings auch keine zu vernachlassigende GroR3e darstellt.
Arbeitsablaufe, die in der Regel hochstandardisiert sind und damit
den zeitlichen und inhaltlichen Handlungsspielraum einschranken,
sind unter Bertlicksichtigung der Wahrung der genannten Gestal-
tungsraume fiir die Mitarbeiter/-innen zu gestalten.
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Unternehmenskultur

Der besonders hohe Stellenwert sozialer Aspekte wird auch innerhalb des Faktors Unter-
nehmenskultur deutlich. Pflegeschiiler/-innen vergaben unter anderem Hochstwerte
fur Aspekte wie Akzeptanz, Toleranz und Wertschatzung der personellen Vielfalt. Fast
allen Befragten (94 %) war der Punkt ,kooperatives Arbeitsklima, Aner-

kennung und Wertschatzung“ ziemlich oder aul3erordentlich wichtig.
Fir die Praxis ergeben sich daraus besondere Anforderungen an

94 % Fach- und Fiihrungskréfte bei der Integration von Nachwuchs-
Pflegeschiiler/-innen kraften.

legen grof3en Wert
auf ein kooperatives
Arbeitsklima

Eine positiv wahrgenommene Unternehmenskultur ist fir die

Sicherung des Personalbestands und die Personalrekrutierung ein
entscheidender Faktor - gewissermal3en der WohlfiihIfaktor. Fiir den
Pflegenachwuchs ist dieser Aspekt wesentlich wichtiger als bspw. ein mone-
tares Anreizsystem oder Statussymbole (wie Dienstwagen o. 3.). Die Herausforderung fiir
Arbeitgeber besteht zum einen in der Kommunikation der gelebten Unternehmenskultur
nach AuRen und damit gegeniiber potenziellen Bewerber/-innen. Darliber hinaus mussen
die angesprochenen Punkte unternehmensintern auch mit Leben gefiillt werden. Das ist
die interne Aufgabe aller Beschaftigten und insbesondere des Fiihrungspersonals.

Die Wettbewerbsorientierung, wirtschaftliches Wachstum oder das Bestreben Markt-
flhrer zu werden, kann fur bestimmte Branchen ein attraktivitatssteigernder Aspekt
sein. Fur die Pflege spielt dieser Punkt allerdings keine Rolle. Fiir kaum einen Schiiler/
eine Schiilerin (3 %) hatte dieser Punkt eine groRe Bedeutung. Im Vergleich zu ande-
ren Aspekten bleibt festzuhalten, dass mit Wettbewerbsorientierung und Marktfihrer-
schaft beim Pflegenachwuchs kaum zu punkten ist.

Die besondere Rolle der sozialen Verantwortung fiir die Arbeitgeberattraktivitat (vgl.
Schwaab 2008) konnte nicht bestatigt werden. Gemeinwohlorientierung und -forde-
rung (wie bspw. Umweltschutz oder das Engagement in lokalen Projekten) spielt ledig-
lich eine untergeordnete Rolle fiir Pflegeschiiler/-innen.

In Tabelle 4 sind ausgewahlte Punkte enthalten, die im Zusammenhang mit der Unter-

nehmenskultur abgefragt wurden und so einen bestimmten Attraktivitatsindex erhalten
haben.
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Tabelle 4: Attraktivitatsindex ausgewahlter Items fiir die Kategorie Unternehmenskultur

Kategorie Item
Unternehmens- Wettbewerbsorientierung und
kultur wirtschaftliches Wachstum

Gemeinwohlorientierung und -férderung
Traditionelle Werte

Moderne, technisch aktuelle
Arbeitsumgebung

Kunden-, Qualitats- und
~ Serviceorientierung

igung (Information und




Technologie

In der Debatte um Industrie und Arbeit 4.0 spielen neue Technologien fir die Gestaltung
der Arbeit von morgen eine besondere Rolle. Je nach Branche besteht eine mehr oder
weniger stark ausgepragte Affinitat zu technologischen Lésungen fiir arbeitsbezogene
Probleme. Welchen Stellenwert die Digitalisierung in der Gesundheits- und Pflegewirt-
schaft hat, um auch gegenuiber Bewerbern/-innen attraktiv zu sein, ist insofern eine hoch
aktuelle Frage.

Insbesondere im Vergleich zu den bereits beschriebenen Bereichen, wie der Gestaltung
der Arbeitsaufgabe oder der Unternehmenskultur, wird deutlich, dass neue Technologien
fiir den Pflegenachwuchs zwar wichtig sind, aber keine herausragende Rolle spielen.

Die untergeordnete Rolle von neuen Technologien zeigt sich auch an dem recht niedrigen
Indexwert von lediglich 0,2. Hinzu kommt ein relativ ausgepragtes Sicherheitsbeduirfnis,
dass sich unter anderem in der Ablehnung innovativer Produkte und Dienstleistungen und
der damit verbundenen Akzeptanz von Risiken duf3ert. Innovative Produkte und Dienstleis-
tungen erhielten einen auBergewohnlich niedrigen Indexwert von -0,2.

Dass bei meiner zukiinftigen Arbeit
neue Technologien verwendet

werden, ist mir ... (N=782)
gar nicht wichtig
weniger wichtig
mittelmaRig wichtig
ziemlich wichtig
aulRerordentlich wichtig

Abbildung 3: Bedeutung von neuen Technologien




Dass mein zukiinftiger Arbeitgeber
international tatig ist, z. B. Kunden
oder Standorte im Ausland hat, ist

mir ... (N=788)

gar nicht wichtig

weniger wichtig

mittelmalig wichtig

ziemlich wichtig

aulRerordentlich wichtig

Internationalitat

Globalisierung und Internationalisierung haben langst in wirt-
schaftliche Prozesse Einzug gehalten. Das gilt auch fiir verschiedene
Bereiche des Gesundheitssystems und insbesondere der Forschung.
Mit Blick auf die starker werdende internationale Pflegewissen-
schaft wird auch der internationale Austausch auf professioneller
Ebene wichtiger.

Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung zeigen vor diesem
Hintergrund ein kontrares Bild. Denn feststeht: Mit Internationa-
litdit gewinnen Arbeitgeber bei Pflegeschiiler/-innen nicht an At-
traktivitat. Lediglich eine kleine Gruppe (13 %) bewertet bspw. den
Aspekt ,international tatig“ als ziemlich oder sehr wichtig. Die
Méglichkeit von Auslandsaufenthalten wird aber immerhin von
27 % als ziemlich oder auRRerordentlich wichtig bewertet.

Insgesamt wurde die Frage, ob der Arbeitgeber international tatig
ist, mit einem Indexwert von -0,33 im Vergleich zu den anderen
Items der Studie als einer der unwichtigsten Aspekte bewertet.

Abbildung 4: Bedeutung der Internationalitat des Arbeitgebers




Work-Life-Balance

Es wurde danach gefragt, wie viele Stunden die Schiiler/-innen bereit waren, maximal und
dauerhaft zu arbeiten. Ziel dieser Frage ist das Erfassen des Arbeitsstundenpotenzials, dass
der Gesundheitswirtschaft unter Einhaltung des Arbeitsschutzes und der Arbeitszeitbe-
stimmungen im Idealfall zur Verfiigung stehen wiirde. Ein Mittelwert von 40 Stunden
deutet darauf hin, dass junge Nachwuchskrafte zumindest am Anfang ihrer Karriere bereit
sind, in Vollzeit zu arbeiten. Allerdings ist die Bandbreite der Antworten zu den wochent-
lichen Arbeitsstunden recht groR (zwischen 20 und 60 Stunden). Die Mdglichkeit von Teil-
zeitarbeit spielt also auch fiir den Pflegenachwuchs zumindest teilweise eine Rolle. Dem
sollte in jedem Fall arbeitsorganisatorisch Rechnung getragen werden.

Hinter dem Begriff Work-Life-Balance verbirgt sich eine Vielzahl von Gestaltungsansatzen,
die je nach Zielgruppe unterschiedliche Stellenwerte haben. Fir Pflegeschiiler/-innen ist
festzuhalten, dass eine klare Abgrenzung zwischen Arbeitszeit und Privatleben als sehr
wichtig eingeschatzt wird. Auslandsaufenthalte (vgl. dazu auch Internationalitat) oder
neuere Flexibilitditsangebote (wie bspw. Sabbatical) werden im Vergleich eher als weniger
attraktiv bewertet. Der hohe Stellenwert von verlasslicher Freizeit ldsst sich unter anderem
mit der womadglich bereits erlebten Problematik des ,Einspringens” im Krankheitsfall von
Kollegen/-innen erkldren.

Klare zeitliche Abgrenzung von
Arbeits- und Privatzeit (N=783)

gar nicht wichtig
weniger wichtig
mittelmaRig wichtig

ziemlich wichtig

aulRerordentlich wichtig

Abbildung 5: Bedeutung der Abgrenzung von Arbeits- und Privatzeit
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Das Thema Work-Life-Balance wurde auch im Zusammenspiel mit
anderen Faktoren wie der Arbeitsaufgabe, der Unternehmens-
groRe oder der Unternehmenskultur betrachtet. Die Befragten
sollten aus zehn Faktoren ein Ranking der wichtigsten Faktoren
(Top 4) erstellen. Work-Life-Balance landete unter den zehn Fakto-
ren auf Platz drei. Die hohe Bewertung dieses Faktors lasst darauf
schlieBen, dass unter Work-Life-Balance vornehmlich die klare zeit-
liche Abgrenzung zwischen Arbeit und Freizeit verstanden wird
(vgl. Tabelle 5).

Andere Aspekte von Work-Life-Balance sind aus Sicht der Pflege
nur bedingt umsetzbar und werden entsprechend schon im Vor-
feld als weniger wichtig eingestuft. Dazu gehort bspw. die flexible
Arbeitsort- und Arbeitszeitgestaltung.

Fur den Diskurs um gute und attraktive Arbeit wird deutlich, dass
bestimmte Eigenheiten, wie sie unter anderem in der Pflege exis-
tieren, durchaus von Nachwuchskraften akzeptiert werden, wenn
die Rahmenbedingungen darliber hinaus stimmen.

Tabelle 5: Attraktivitdtsindex ausgewahlter Items fiir die Kategorie Work-Life-Balance

Kategorie

Work-Life-Balance

Item Attraktivitats-

index (-1 bis +1)

Sabbatical 0,24

Maoglichkeiten zur
flexiblen Arbeitszeitgestaltung 0,27

Akzeptanz von Sonn- und Feiertagen
ohne berufliche Erreichbarkeit 0,29

Klare zeitliche Abgrenzung
von Arbeits- und Privatzeit 0,66
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UnternehmensgrofRe

Dem Zusammenhang zwischen Unternehmensgréf3e und der Attraktivitat eines Arbeit-
gebers wird in Attraktivitatsstudien haufig eine grolRe Bedeutung zugemessen. Grof3ere
Unternehmen werden — nicht zuletzt aufgrund ihres Bekanntheitsgrades — stets als be-
liebteste Arbeitgeber identifiziert. Je nach Kreis der Teilnehmer/-innen einer Studie erhalt
man haufig unterschiedlichste Ergebnisse.

Fir die vorliegende Untersuchung mit Pflegeschiiler/-innen kann festgehalten werden,
dass die grofiten Arbeitgeber keinesfalls als die attraktivsten gelten. Im Gegenteil: Bei
der Bestimmung einer Rangfolge der bevorzugten UnternehmensgroRe landen grof3e
Unternehmen (mehr als soo Mitarbeiter/-innen) auf dem letzten Platz. Attraktiv sind fiir
Pflegeschiiler/-innen hingegen Unternehmen kleiner bis mittlerer GroRe (vgl. Abbildung 6).

Fir die Erstellung des Rankings wurden die befragten Personen gebe-
ten, vier UnternehmensgrofRen der Praferenz nach zu ordnen und

17,2 %

) entsprechende Platze eins bis vier zuzuweisen. Das Ergebnis fir die
der Befragten pra-

ferieren ein groRes beliebteste GroRe dieser Ranking-Frage ist in der nachstehenden

Unternehmen als . .
Arbeitsgeber Grafik abgebildet.

Favorit UnternehmensgroRe (N=749)
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Abbildung 6: Favorit UnternehmensgroRe
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Infrastruktur und Lage

Bestimmte Faktoren sind durch den Arbeitgeber nur bedingt beeinfluss-
bar und wirken sich trotzdem mehr oder weniger stark auf die Attraktivi-
tat eines Arbeitgebers aus. Dazu zahlen sowohl die UnternehmensgroRe,
als auch infrastrukturelle Aspekte sowie die Lage des Unternehmens. Die
Erreichbarkeit des Arbeitgebers mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln bzw.
eine allgemein gute verkehrstechnische Anbindung stellen einen wichti-
gen Attraktivitatsfaktor dar. Infrastrukturangebote in der Nahe des Ar-
beitgebers, wie Kindertagesstatten oder auch Pflegeeinrichtungen, sind
fir die Nachwuchskrafte hingegen weniger bedeutend (vgl. Tabelle 6).

Tabelle 6: Attraktivitatsindex ausgewahlter Items fiir die Kategorie Infrastruktur und Lage

Kategorie

Work-Life-Balance

Bevorzugen Sie einen Arbeitgeber in einer
Stadt oder auf dem Land? (N=767)

@ Das Unternehmen, in dem ich kiinftig arbeite,
soll in einer Stadt oder in Stadtnahe liegen

. Das Unternehmen, in dem ich kiinftig arbeite,
soll in einer landlichen Region liegen

@ st miregal

Abbildung 7: Préferenz Stadt/Land

Item Attraktivitats-

index (-1 bis +1)

Freizeit- u. Kulturangebote -0,12
Nahe zu Kinderbetreuungseinrichtungen 0,19
Nahe zu Bildungseinrichtungen 0,25
Offentliche Verkehrsmittel u. StraRennetz 0,53 ‘

Fir den landlichen Raum besteht die Problematik, dass junge Fach-
krafte eher ein stadtisches Milieu als Arbeitsort bevorzugen oder
zumindest in Stadtndhe arbeiten wollen. Die Praferenz steht im Wi-
derspruch zur Entwicklung des Pflegebedarfs, der gerade in struktur-
schwachen landlichen Regionen durch Uberalterung zunimmt.
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Personalentwicklung

Fachliche Qualifizierungen sind das mit Abstand beliebteste und damit wichtigste Per-
sonalentwicklungsinstrument unter Nachwuchskraften in der Pflege. Keinem anderen
Instrument wird eine so groRe Bedeutung zugeschrieben. Angebote zur fachlichen Fort-
und Weiterbildung und gezielten Unterstiitzung durch den Arbeitgeber sind offensicht-
lich starke Anreize, um eine Tatigkeit bei einem Arbeitgeber aufzunehmen.
Leistungsfahigkeit, Bewaltigung neuer Anforderungen, Aufstiegschancen und die Sicher-
heit des Arbeitsplatzes hdangen ganz wesentlich von guter Qualifikation ab (vgl. dazu
Huber et al. 2011). Das wissen bereits junge Fachkrafte und messen dem Thema einen
entsprechend hohen Stellenwert bei. Pflegeschiiler/-innen wollen sich weiterentwickeln
— insbesondere nach der eigenen Ausbildung im Bewusstsein um die steigenden und sich
verandernden Anforderungen fachlicher und lberfachlicher Art.

1%

Fachliche Qualifizierung (N=789)

gar nicht wichtig
@ weniger wichtig
@ nittelmiRig wichtig
@ ziemlich wichtig

@ -uRerordentlich wichtig

Abbildung 8: Bedeutung fachliche Qualifizierung

Fiir die Ausgestaltung der angebotenen PersonalentwicklungsmaRBnahmen innerhalb der
Unternehmen kann festgehalten werden, dass Nachwuchskrafte weniger Wert auf Mog-
lichkeiten tiberfachlicher Trainings oder Verhaltenscoachings im Vergleich zu berufserfah-
renen Arbeitspersonen legen, sondern zundchst die eigene Fachkompetenz vertiefen und
festigen wollen. Weiterbildungsangebote sind also unter Beriicksichtigung berufsbiogra-
fischer Phasen anzubieten bzw. zu entwickeln.
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Uberfachliche Trainings miissen insbesondere fiir junge Fachkrifte
praxisnah gestaltet und idealerweise mit fachlichen Aspekten kom-
biniert werden, wenn diese als Anreiz fur junge Nachwuchskrafte
wirken sollen. Gleiches gilt fir die Gestaltung von Mentoring-Pro-
grammen, um Einarbeitung und Nachwuchsférderung gezielt zu
unterstitzen.

Tabelle 7: Attraktivitdtsindex ausgewdhlter Items fiir die Kategorie Personalentwicklung

Kategorie Item Attraktivitats-

index (-1 bis +1)

Personal- Verhaltenscoaching 0,20
entwicklung Mentoring-Programm 0,40
Uberfachliches Training 0,40

Fachliche Qualifizierung 0,74




Vergiitung und Zusatzleistungen

Der grolite Teil der Befragten strebt als Berufseinsteiger/-in ein jahrliches Bruttoeinkommen
zwischen 20 und 30 Tsd. Euro an (ca. 41 %). Die zweitgrof3te Gruppe strebt ein Gehaltsniveau
von 30 bis 40 Tsd. Euro an (33 %). Neben dem angestrebten Jahresbruttoeinkommen wurde
auch nach der bevorzugten Vergiitungsform gefragt. Hier ist auffallig, dass mit 97 % an-
nahernd alle Schiler/-innen ein Festeinkommen mit einer geringen variablen Komponente
bevorzugen. Eine hohe variable und erfolgsabhdngige Komponente mit einem niedrigen
Festeinkommen ist demnach als auRerst unattraktiv zu bewerten.

Die klassischen Zusatzleistungen eines Arbeitgebers wie das Urlaubs-/
Weihnachtsgeld, eine betriebliche Altersvorsorge oder auch bezahl-
85 % te Weiterbildungen sind die beliebtesten Zusatzleistungen bei den

Pflegeschiilern/-innen. 85 % der Befragten halten eine betrieb-

der Befragten halten

eine betriebliche liche Altersvorsorge fiir ziemlich oder aufRerordentlich wichtig.
Altersvorsorge fiir

Wil Dieser Spitzenwert wird im Bereich der Verglitung und der Zu-

satzleistungen nur noch bei Weihnachtsgeld (89 %) und bezahlten
Weiterbildungen (86 %) erreicht. Anreize wie ein Betriebswagen oder
betriebliche Handys/Laptops sind hingegen ganzlich uninteressant fiir Nachwuchskrafte
aus der Pflege. Das wird auch mit Blick auf den zugehdrigen Attraktivitatsindex deutlich
(vgl. dazu Tabelle 8). Beteiligungen am Unternehmenserfolg sind nicht uninteressant fiir
junge Nachwuchskrafte, allerdings insgesamt altersbedingt bzw. in der gelebten Praxis
noch wenig vorstellbar oder bekannt.

Tabelle 8: Attraktivitatsindex ausgewahlter Items fiir die Kategorie Zusatzleistungen

Kategorie ltem Attraktivitats-

index (-1 bis +1)

Zusatzleistungen Betriebswagen -0,17
Betriebliche Handys, Laptops, u.a. Technik -0,16
Essenszuschiisse/Werkskantine 0,02
Beteiligung am Unternehmenserfolg 0,16
Betriebliche Altersvorsorge 0,58
Bezahlte Teilnahme an Weiterbildungen 0,64
Urlaubs-/Weihnachtsgeld 0,69
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Ranking Attraktivitatsfaktoren

Insgesamt wurden in der Studie zehn Faktoren zur Arbeitgeber-
attraktivitat untersucht. Die Teilnehmer/-innen sollten am Ende

1. Platz

ergab bei der Arbeit-

der Befragung ihre ,Top 4-Faktoren“ auswahlen, wobei Platz
eins der wichtigste Faktor ist.

geberbefragung
die Vergiitung und die
Zusatzleistungen -

Um aus der Platzierung ein Ranking fiir alle Faktoren zu erstellen,

wurde fiir jeden Faktor eine Gesamtpunktzahl errechnet. Hierfir
wurde jeweils fiir Platz eins bis vier fiir jeden Faktor die absolute
Haufigkeit mit dem der Platzierung entsprechenden Wert multi-
pliziert. Dabei erhielt Platz eins den Multiplikator vier, Platz zwei
den Multiplikator drei, Platz drei den Multiplikator zwei und Platz
vier den Multiplikator eins. Die darauffolgenden Platze erhielten
den Multiplikator null.

Daraus ergab sich fiir jeden Faktor auf jeder Platzierung ein Wert.
Das bedeutet, dass an dieser Stelle jeder Faktor vier Werte besal3,
je einen Wert pro Platzierung, welche anschlieBend aufsummiert
wurden und fiir jeden Faktor eine Gesamtpunktzahl ergaben. Das
Ergebnis des Rankings ist in Tabelle 9 abgebildet.

Tabelle 9: Ranking Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren (N=758)

Rang Attraktivitatsfaktor Gesamtpunktzahl
1 Verglitung und Zusatzleistungen 1678
o) Familienfreundlichkeit 1318
3 Work-Life-Balance 186
4 Arbeitsaufgabe 943
5 Betriebliche Gesundheitsférderung 713
6 Personalentwicklungsinstrumente 602
7 Infrastruktur und Lage des Unternehmens 4
8 Unternehmenskultur 301
9 UnternehmensgrofRe 254
10 Produkte und Dienstleistungen 198
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INFRASTRUKTUR UND LAGE DES UNTERNEHMENS
PERSONALENTWICKLUNGSINSTRUMENTE

FAMILIENFREUNDLICHKEIT

BETRIEBLICHE GESUNDHEITSFORDERUNG

ARBEITSAUFGABE
UNTERNEHMENSKULTUR

VERGUTUNG unp

ZUSATZLEISTUNGEN
WORK-LIFE-BALANCE

BETRIEBLICHE GESUNDHEITSFORDERUNG

UNTERNEHMENSKULTUR

FAMILIENFREUNDLICHKEIT

ARBEITSAUFGABE

VERGUTUNG

INFRASTRUKTUR UND LAGE DES UNTERNEHMENS

PERSONALENTWICKLUNGSINSTRUMENTE WORK-LIFE-BALANCE

Zu sehen ist, dass Vergitung und Zusatzleistungen den Pflegeschiilern/-innen mit Ab-
stand am wichtigsten sind, gefolgt von Familienfreundlichkeit des Unternehmens und
einem ausgeglichenen Verhaltnis zwischen Arbeits- und Freizeit.

Die besonders hohe Bewertung von Familienfreundlichkeit spiegelt nicht die Ergebnisse
der einzelnen Items fiir den Bereich Familienfreundlichkeit wieder. Mdgliche Griinde hier-
fur konnten bspw. in der prospektiven Interpretation des Faktors Familienfreundlichkeit
und der eigenen Situation liegen. Auch die Ausweitung des Begriffs ,Familienfreundlich-
keit“ auf soziale Beziehungen auBerhalb des Arbeitslebens ware denkbar.

Das Konstrukt muss entsprechend methodisch genauer hinterfragt und gegebenenfalls
mittels quantitativer und qualitativer Verfahren weiterentwickelt werden.
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Exkurs: Vergleich mit anderen Studien

Die dargestellten Befunde wurden auch mit den Ergebnissen bereits
durchgefiihrter Untersuchungen (vgl. unter anderem Schmicker et al.
2009, 2011) verglichen. Hier sind teilweise deutliche Unterschiede,
aber auch Gemeinsamkeiten zu erkennen. Der Vergleich wird durch
das in wesentlichen Punkten einheitlich genutzte Untersuchungs-
design und Fragebogenmodell méglich.

Pflegeschiiler/-innen sind Verglitung und Zusatzleistungen am wich-
tigsten, was bei den Studierenden 2009 ebenfalls noch der Fall war.
Seit 201 belegt dagegen die Arbeitsaufgabe und -tatigkeit bei den
Studierenden den ersten Platz.

Die Bedeutung der Work-Life-Balance und der Familienfreundlich-
keit hat in dem Zeitintervall von 2009 zu 2014 deutlich zugenom-
men. Aus der Perspektive der Studierenden und auch die Pflege-
schiiler/-innen platzieren diese Faktoren auf den zweiten und dritten
Rang. 2009 dagegen wurde der Faktor Work-Life-Balance noch
nicht separat erfasst und auch Familienfreundlichkeit rangierte aus
Sicht der Studierenden nur auf Platz 6.

Der bedeutsamste Unterschied zeigt sich somit in der Platzierung der
Arbeitsaufgabe, welche fir die Pflegeschiler/-innen wesentlich we-
niger Bedeutung hat, als fiir die Studierenden. Uber die Griinde fir
diesen Unterschied lasst sich lediglich spekulieren. Vergiitung und
Zusatzleistungen bleiben somit zumindest fiir die Pflegeschiiler/-in-
nen die zentrale Komponente bei der Arbeitgeberwahl.

Wesentliche Unterschiede zeigten sich in der bevorzugten geogra-
fischen Lage. Wahrend Studierende eher in der Stadt oder in Stadt-
nahe arbeiten wollen (9o % laut Schmicker et al. 201), bevorzu-

gen Pflegeschiiler/-innen mit ca. 54 % zwar mehrheitlich eine
54 % stadtische Lage des potenziellen Arbeitgebers, gleichzeitig
der Pflegeschiiler/-innen wird deutlich, dass der Anteil im Vergleich zu Studierenden

bevorzugen eine stadtische . L . . . .
Lage des potenziellen an Universitaten des Landes wesentlich geringer ist. Ein

ArbeitasbEng Drittel der Pflegeschiiler/-innen bevorzugt im Gegensatz

zu Studierenden einen Arbeitsplatz in einer landlichen Region.
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Eine Untersuchung der METOP von 2014, die ebenfalls mit Studierenden durchgefiihrt
wurde, offenbart dabei keine groBen Unterschiede. Zum Erhebungszeitpunkt bevorzug-
ten auch hier 59 % der Befragten einen Arbeitgeber in einer Stadt oder Stadtnahe, nur
knapp 8 % wirden lieber in einer landlichen Region arbeiten.

Ein weiterer Unterschied zeigt sich in dem Anteil zukiinftiger Fach-
krafte, der in Sachsen-Anhalt bleiben mdchte. Dieser betragt bei

den Schilern/-innen 67 %, bei den Studierenden dagegen ledig-
67 % lich 30 %. Die Mobilitat von Studierenden ist im Gegensatz zu

der Schiilern/-innen
bleiben lieber in
Sachsen-Anhalt. Phanomen kann hier keine empirisch fundierte Aussage getroffen

Pflegeschiilern/-innen also gréRer. Uber die Griinde fiir dieses

werden. Allerdings diirfte ein Mix unterschiedlichster Griinde fir

den aufgezeigten Mobilitatsunterschied bzw. die unterschiedliche
Ortsgebundenheit als Erklarung in Frage kommen.

Weitere Unterschiede werden in der Wahl der Medien deutlich, welche von den Befrag-
ten genutzt werden, um sich liber den zukiinftigen Arbeitgeber zu informieren. Wah-
rend die Pflegeschiiler/-innen am haufigsten personliche Kontakte und Empfehlungen
von Bekannten und Freunden nutzen, rangiert dieser Informationskanal bei den Studie-
renden nur auf Platz drei (Schmicker 201m).

Letztere nutzen dagegen fachrichtungsiibergreifend am haufigsten das Internet und
Jobbdrsen, gefolgt von Unternehmenswebseiten. 2014 rangieren Unternehmenswebseiten
weiterhin auf Platz eins der genutzten Medien, gefolgt von personlichen Kontakten und
Praktika. Die gewiinschten Zusatzleistungen uberschneiden sich in beiden Gruppen
stark. So stehen betriebliche Altersvorsorge, die bezahlte Teilnahme an Weiterbildungen
sowie Urlaubs- und Weihnachtsgeld an oberster Stelle sowohl bei Schiler/-innen als
auch bei den Studierenden.

Der Vergleich verschiedener Studien zeigt trotz der genannten Unterschiede auch viele
Gemeinsamkeiten der befragten Gruppen. So stimmt ein Grol3teil der Befragten in folgenden
Bereichen Uberein: Der Arbeitgeber sollte mitarbeiterorientiert sein und es sollte die Moglich-
keit bestehen, in der Arbeitsaufgabe neue Fertigkeiten entwickeln zu kénnen. Eine
hohe fachliche Qualifizierung erreichen zu kénnen, ein kooperatives Arbeitsklima und
die Achtung familienfreundlicher Freistellungsregelungen werden ebenfalls mehrheit-
lich als sehr wichtig bewertet.

34




Eine weitere starke Uberschneidung findet sich in dem Faktor
Work-Life-Balance. Sowohl die Pflegeschiler/-innen als auch die
Studierenden der Studie von 2011 und 2014 erwarten grof3tenteils
ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Privatleben und Arbeit und
eine klare zeitliche Abgrenzung der beiden Bereiche.

Im Vergleich der verschiedenen Faktoren zeigt sich, dass vor allem
die Abgrenzung dieser beiden Bereiche wichtig ist, wahrend eine
flexible Arbeitszeitgestaltung eher als mittelmaRig wichtig bewer-
tet wird. Uber die verschiedenen Studien hinweg zeigt sich weiter-
hin eine allgemeine Praferenz fiir kleine und mittlere Unternehmen.




Zusammenfassung

Das Anbieten von Weiterentwicklungsmoglichkeiten fiir junge Fachkrafte ist ein Schliissel
auf dem Weg der erfolgreichen Rekrutierung des pflegerischen Nachwuchses. Das zeigten
insbesondere die Bereiche Weiterbildung und fachliche Weiterentwicklung, die den Be-
fragten besonders wichtig sind.

Insgesamt ist festzuhalten, dass das gesamte Personalmanagement weniger als Personalver-
waltung agieren sollte, sondern vielmehr als prozessbegleitender und prozessunterstiitzen-
der Akteur. Es geht um die Kommunikation, die richtige Ansprache von Nachwuchskraften
in der Pflege. Weiche Faktoren, die sich unter dem Stichwort Unternehmenskultur biindeln
lassen, haben einen hohen Stellenwert bei der Stellenauswahl. Dabei spielt der Bereich In-
ternationalitat fur interessierte Fachkrafte eine eher untergeordnete Rolle. Im Gegensatz
zu landlaufigen Modellen wie bspw. dem Generation Y-Ansatz (Parment 2013), der unter
anderem die Affinitat fiir Internationalitat betont, ist der pflegerische Nachwuchs kaum an
internationalen Angeboten bzw. einem international agierenden Arbeitgeber interessiert.

Neben der Unternehmenskultur ist die Gestaltung der Arbeitsaufgabe und die Anerkennung
von Geleistetem ein wichtiger Attraktivitatsfaktor. Das sollte allerdings nicht dartiber hinweg-
tauschen, dass klassische Anforderungen an einen Arbeitgeber wie Arbeitsplatzsicherheit, die
Férderung von Weiterbildung oder ein auskdmmliches Gehalt wichtige Punkte bei der Arbeit-
geberauswabhl sind. Eine erfolgreiche Rekrutierung von Fachkraften in der Pflege hangt also
zum einen von der Vermittlung einer guten Arbeitsatmosphdre und Unternehmenskultur ab.
Zum anderen missen die ,harten Fakten“ stimmen und auch kommuniziert werden.

Insgesamt gibt es Attraktivitatsfaktoren, die sich besser liber neue Medien kommunizie-
ren lassen, als andere. Dazu gehoren insbesondere , harte Faktoren“ wie die Verglitung,
Arbeitszeitregelungen oder der Arbeitsort. Weniger gut lassen sich hingegen ,weiche
Faktoren“ kommunizieren, zu denen insbesondere die Unternehmenskultur gehort. Ein
Weg der Kommunikation ist sicherlich das Etablieren von interaktionsorientierten Formaten,
wie Praktika, Exkursionen oder der Besuch von beruflichen Erlebnisraumen.

Die vorliegende Studie gibt einen Uberblick tiber die Attraktivititsfaktoren, die aus der
Sicht von Schiiler/-innen der Pflegeberufe besonders wichtig und weniger wichtig sind.
Unternehmen der Gesundheits- und Pflegewirtschaft kénnen entsprechend genau die
eigenen RekrutierungsmalBnahmen anpassen. Die weiterfiihrende Ausarbeitung ent-
sprechender Gestaltungsempfehlungen ist Bestandteil des Projekts FiBi-Q.
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