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1. Personalsituation in der Pflege

B érztinnen f drzte 10,8%
.Krankenpfleger.-"—schw'estern 41 1'%
D Medizinisch-technischer Dienst 14 9%
O Funktionsdienst 9 5%

. Elinizchez Hauspersonal 3,4%

. Wirtschafts— VYersorgungsdienst 8, 7%
D Technischer Dienst 2,29
.\-'erwaltungdienst 8%
.Sonderdienste 0,6%

.Sonstiges Perzonal 2 1%

dbb. 3 ®-Yerteilung der einzelnen Berufsgruppen im Krankenhaus I
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1. Personalsituation in der Pflege
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Abbildung 1: Entwicklung Krankenhausindikatoren 1995-2005
DIP, 2007
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1. Personalsituation in der Pflege
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Abbildung 2: Krankenpflegepersonal Vollzeitkrafte 1995-2005

DIP, 2007




po e
1. Personalsituation in der Pflege

Entwicklungen
- Abnahme der Gesundheits- und
Krankenpflegerinnen im klinischen
Bereich bei gleichzeitig
- steigender Auslastung der Einrichtung und
- wachsender Aufgabenvielfalt

- Abnahme der Ausbildungskapazitaten
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1. Personalsituation in der Pflege

Aus Sicht der Einrichtung:

« Uberhang an Bewerberinnen, aber
regionale und disziplinspezifische

Schwankungen
Die Anzahl an Initiativbewerbungen von
Krankenpflegekraften ist

Haufigkeit Prozent

Giltig gesunken 22 84
gleich geblieben 82 316

gestiegen 158 50,3

Gesamt 261 89,2

Fehlend System 2 .8
Gesamt 262 100.0

Abbildung 19: Bewerbersituation

DIP, 2007
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1. Personalsituation in der Pflege

Aus Sicht der Bewerberinnen:

« Abwanderung in die ambulante Pflege,
die Altenpflege oder ins Studium

« Geringer Anteil an ,Ubernahmen® von der
Schule in die Klinik
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2. Status quo

Schulen fur Pflegeberufe | Krankenhauser

Rekrutierung 1 > 2

Auswahl 3 /

> 4
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2. Status quo - Personalrekrutierung - Schulen

Pflegeschulen:

« Uberhang an Bewerbungen
(Bundesschnitt etwa 1:10)

« Malinahmen zur Personalrekrutierung:
« Blindbewerbungen sind Hauptquellen
* Wenige aktive Personalanwerbung
* Unzureichende Nutzung von modernen Medien
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2. Status quo - Rekrutierung - Schulen

60% der Einrichtungen und Ausbildungsstatten betreiben keine
aktive Anwerbung (Pott, 2000, v. Pradzynki, 2004)

* Vielfaltige Moglichkeiten werden nicht genutzt:
» Dozentenausleihe”
* Schulveranstaltungen
» Werbeveranstaltungen
* Sponsoring
* Tag der offenen Tir
* ,Schnuppertage”
* Infoveranstaltungen in Schulen
« Offentlichkeitsarbeit
* Internetseiten

» Ansprache von Praktikanten, Zivildienstleistenden
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2. Status quo - Rekrutierung - Schulen

Grunde fur das eher konservative Recruiting:

~Wegen hoher Bewerberquote sind keine
besonderen Rekrutierungsmalinahmen
notwendig”

+ Es gibt z.Zt. wichtigere Aufgaben (z.B.
Umsetzung der neuen Ausbildungs-
verordnung)

+ Pflege als Berufung

 Kein Thema im Studium und der
Weiterbildung
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2. Status quo - Personalrekrutierung - Krankenhauser

- Postalische Befragung von 256
Krankenhausleitungen (1999):
- Aktive Personalanwerbung wird kaum betrieben
- Bevorzugt Ubernahme von Auszubildenden

- Vereinzelte Stellenausschreibungen fur den OP-
Bereich, Intensivstationen , Funktionsabteilungen
oder Leitungsfunktionen

- Analyse von Stellenanzeigen (Luke, 2001)
- ,homogene Masse*




Strand, Meer und frische Luft fiir
OP-Assistent{innjen

Beispiel
einer kreativen
Anzeige
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2. Status quo - Rekrutierung - Krankenhauser

+ Keine Profilbildung der Einrichtung -

Was ist das Besondere an der Stelle?

» Keine Nennung pflegespezifischer Eigenheiten -
Was kennzeichnet die Pflege in der Einrichtung?

+ Keine langfristige Ausrichtung des
Personalmanagements

Welche Personen werden im nachsten Jahr bendtigt?
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2. Status quo - Rekrutierung - Krankenhauser

Suchzeit im weiteren Sinne:

79 Tage
rbeitsvertrages Arbeitsaufnahme
Suchzeit im engeren Sinne: Besetzungszeit:
51 Tage 28 Tage
Reuschenbach, 2004
YR

2. Status quo - Rekrutierung

Branchen- Kunden-
image / image
* Stellenwert der Pflege Personal-

* Serviceleistung

+ Medizinisches Spektrum
+ Pflegerisches Spektrum
+ Freundlichkeit

+ Gehalt
+ Wertschatzung in der
Gesellschaft

image

. Arbeitsbglastung + Zufriedenheit mit der
. D|en§tzg|ten . Dienstleistung
+ Verwirklichung eigener + Erfolg der Behandlung

deale Einrichtungs- + Bauliche Gestaltung

image

* Standort

+ Pflegerisches leistungsspektrum
+ Pflegeleithild

+ Personalentwicklung

+ GroRe der Einrichtung

+ Bekanntheit der Einrichtung

+ Tréger der Einrichtung

+Lage
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2. Status quo - Rekrutierung

Schulen fur Pflegeberufe | Krankenhauser
Rekrutierung Traditionelles, wenig strategisches
Personalmanagement
Auswahl 3 4
peeee

2. Status quo - Bewerberauswahl - Schule

Gesundheits- und Krankenpflegeschulen
» Postalische Befragung (2000) von 78
Schulen

* Online-Befragung (2004) von 112
Schulen
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2. Status quo - Bewerberauswahl - Schule

% an Schulen, die entsprechende Verfahren nutzen

Biographischer Fragebogen
AC

Testverfahren

mehrere Einzelgesprache
Gruppengesprach

Einzel- und Gruppengesprach
Einzelgesprach

Bewerbungsgesprach

% der Befragten Schulen

2. Status quo - Bewerberauswahl - Schule

% der Krankenpflegeschulen

Bewerberwochen

Sonstige

RegelmaRige
Bewerbertage

Einzeltermine

0%
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2. Status quo - Bewerberauswahl - Schule

Welche Art von ,Testverfahren® werden

genutzt?
Selbstkonstruktierte paper-pencil-Tests

Pflegenahe Handlungsaufgaben (z.B.
Essen anreichen, Massagen etc.)

Psychometrische Qualitat unklar
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2. Status quo - Personalauswahl - Schulen

12
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2. Status quo - Bewerberauswahl - Schule

Schwachpunkte der Bewerberauswahl in
Schulen

« Kein Anforderungsprofil

« Kein klarer Workflow fur das
Bewerbungsmanagement

* Fehlende Bewerberzentrierung

« Anwendung nicht valider
Auswahlinstrumente
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2. Status quo - Bewerberauswahl - Krankenhaus

Datengrundlage:

Bundesweise Befragung von 256
Pflegedienstleitung (1999)
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2. Status quo - Bewerberauswahl - Krankenhaus

Einsatzhaufigkeit in den Krankenhdusern

Graphologische fff 1 03
Gutachten

ac [ 106

Rollenspiele 1,09

1= nie / 5 = immer

Personlichkeitstests A
Gruppengesprache da
Leistungstests Lk
Hospitationen
Leitf sich j 298
Bewerbireies ich | i
1 1,5 2 25 3 35 4 45
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2. Status quo - Bewerberauswahl - Krankenhaus

Selektionsquote

27%

Bewerbungen Bewerbungsgespriche

100 51

Neueinstellungen

27

Gesprichsquote Einstellungsquote
51% ‘ﬁ ! 54%

Verhéltnis von Bewerbungen, Bewerbungsgesprichen und Neueinstellungen

14
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2. Status quo - Personalauswahl - Krankenhauser

Fehlendes Anforderungsprofil

CH WILL ES EINMAL ETWAS

(IRERSPITZT SAGEM: WIR SUCHEN
EINC PFLEGERIN, DIE

WUNDER VOLLBRINGT

Qece
2. Status quo - Personalauswahl - Krankenhauser

Bisher gab es keine Fehlentscheidung!

stimmt nicht stimmt wenig stimmt stimmt ziemlich stimmt sehr
mittelmaBig

15
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2. Status quo - Personalauswahl - Krankenhauser

Das Bauchgefiihl spielt bei meiner Entscheidung
eine wichtige Rolle!
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stimmt nicht stimmt wenig stimmt stimmt ziemlich stimmt sehr
mittelmaBig
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2. Status quo - Bewerberauswahl - Krankenhaus

Problemfelder:

* Fehlendes Anforderungsprofil
* Meist intutive Entscheidung

* Meist interne Rekrutierung, ohne klare
,Uberleitungskriterien*

« Haufig Einzelgesprach, ohne Beteiligung
der spateren Kolleginnen

* Probezeit wird nicht als solche genutzt

16
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3. Empfehlungen flr die Praxis - Pflegeschulen

Methodenvielfalt bei der Bewerberansprache

Strukturiertes und durchdachtes
Bewerbermanagement, bewerberorientierter
Workflow

Entwicklung eines Anforderungsprofils unter
Einbindung von verschiedenen Beteiligten

Erweiterung des Bewerbungsgespraches durch
validierte Module

Klare Bewertungsrichtlinien
Beteiligung mehrere Bewerter/Beobachter
Evaluation der Auswahl

peeee

3. Empfehlungen fur die Praxis

Praxisbeispiel: Multimodale Bewerberauswahl

’?»,-—h". -

~

Einzelgespriach Testverfahren
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3. Empfehlungen fur die Praxis - Krankenhauser

Fachkompetenz

* Pflegerisch & . « Lernbereitschaft +
Medizinisches Fachwissen Lernfahigkeit

» Gekonntes pflegerisches

Handling /Fertigkeiten andlungskompete
Soziale Ermbglicht das Handeln in Methodische
Kompetenz konkreten Situationen Kompetenz

* Guter u. freundlicher
Umgang mit Pat. und * Belastbarkeit/
Kolleginnen «Geduld * Planungskompetenz

+ Auffassungsgabe

*Empathie o Mieriivitas * Intelligenz

*» Toleranz
 Selbstsicherheit - Sprachliche

« Kritikfahigkeit Kompetenz - Engagement *Kritisches Reflektieren

« Gewissen- » Aufmerksamekeit,
haftigkeit Konzentration

3. Empfehlungen fur die Praxis

Gesamtauswertung

Bewerberin/Bewerber | [Norwemn atie

Rohwert Eintrag in die Gesamtwerttabelle weiBen Kistchen
N 1 gefiillt sind

[o] 2
+ 3 1L

Gruppen- Kon- Test- Fakten- |Test- Zusammen- | Einzelgespréch Summe 9 Mittel-
diskussion struktions- erinnern fassung wert
aufgabe

Geduld/
Belastbarkeit

Einfihlungsvermégen/
Toleranz

Teamfahigkeit

Mindliches Ausdrucks-

vermogen

Extroversion
Selbstsicherheit

Organisationsvermégen
Kreativitat

3
2
Kritikféhigkeit 2
1
1
1

Manuelles
Geschick

Auffassungsgabe 2
Schriftliches Ausdrucks- 1
vermdgen

Erfahrung mit Kindern
Klarheit der beruflichen
Vorstellungen

Gesamt-
Summe:

Fur weitere Hinweise (Besonderheiten bei den einzelnen Verfahren, gesundheitliche Probleme etc.) Rickseite verwenden!
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3. Empfehlungen fur die Praxis

— Entwicklung eines strategischen und langfristigen
Personalmanagement

— Entwicklung und Nutzung von Anforderungsprofilen
und Verhaltensankern fur die Auswahl und die
Probezeit

— Erganzung der klassischen Auswahlmethoden
durch moderne Erfahrungen (z.B. situatives
Interview, Arbeitsproben, AC)

— Interne Rekrutierung mit klaren
Bewertungsstrukturen

— Evaluation der Personalauswahl
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3. Empfehlungen fur die Praxis

Ubersehen wird:

— Vielfaltige Anforderungen in der Pflege, verlangen
nach vielfaltigen Methoden zur Prufung

— Gesetzliche Anforderungen (DIN 33430) verlangen
einen Qualitatsnachweis von
Auswahlentscheidungen

— MalBnahmen zur Qualitatssicherung setzen immer
am bestehenden Personal an, warum nicht schon
vor der Einstellung die Qualitat sichern?

— Aufwendige Auswahlentscheidungen sind auch ein
Wettbewerbsvorteil

19
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3. Empfehlungen

Offensichtlich gibt es in
der Pflege einiges zu
tun!

Aber:

Wo bleibt die
Goldgraberstimmung
im Tal der
Ahnungslosen?

po e
3. Empfehlungen

Hindernisse auf dem Weg zum
,1al der Ahnungslosen®

« Akademisierung und Professionalisierung
der Pflege verringert Akzeptanz externer
Berater

« Kostendruck in der Pflege> Keine
Ressourcen fur externe Hilfen

« Kein Blick fur Veranderungschancen
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Kiindigungs-
quote in% 17 -
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nic selten gelegentlich oft immer

Hiufigkeit der Einstellung chemaliger Auszubildender
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3. Empfehlungen

Hindernisse auf dem Weg zum
,1al der Ahnungslosen®

« Besonderheiten der Pflege
— Humanitares Berufsfeld

— Viele Anforderungen sind schwer
quantifizierbar - Besondere Rolle der
Intuition

— Komplexe Entscheidungsstrukturen in der
Schule und den Krankenhausern

21
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4. Ausblick

Wertschatzung fur Pflege druckt sich auch in
Wertschatzung fur wertvolles
Personalmanagement aus!

YR

Forschungsgruppe

- Rr&n’la’s’ahl

im CGesundheitswesen
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