Bildung

Berufseinstieg von diplomierten Pflegefachpersonen

Wie die Motivation und die Freude
am Beruf erhalten bleibt

Text: Rita Kiichler / Fotos: Lindenhofgruppe, Fotolia

Seit ein paar Jahren zeigt sich, dass be-
rufseinsteigende diplomierte Pflege-
fachpersonen in den Spitdlern vermehrt
Schwierigkeiten bei der Rolleniibernah-
me haben. Das Pflegemanagement eines
Standortes der Lindenhofgruppe setzte
sich zum Ziel, die Einfiihrung der Be-
rufseinsteigenden zu optimieren, um
den Nachwuchs von Pflegefachperso-
nen zu sichern. Zu diesem Zweck wur-
den, basierend auf einer Literaturre-
cherche, die wichtigsten Grundsatze fiir
einen erfolgreichen Berufseinstieg for-
muliert:
¢ Individuelle Planung der Einfiih-
rungs- und Qualifikationsprozesse
¢ Unterstiitzung im Einstieg in das so-
ziale System
e Forderung vom Lernen am Arbeits-
platz
Anschliessend wurde mittels qualitati-
ven Interviews untersucht, inwieweit
diese Grundsdtze am Standort umge-
setzt werden.

Von der Theorie zur Praxis

Obwohl die Berufseinsteigenden die
Einfiihrungszeit mehrheitlich positiv
bewerteten, zeigte sich, dass sich ein-
zelne aufgrund des steigenden Drucks
im Arbeitsalltag zunehmend alleine
gelassen und {iberfordert fiihlen. Die
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bestehenden Instrumente wie Einfiih-
rungsprogramme und Checklisten ka-
men aufgrund von hohem Arbeitsan-
fall, Personalausfdllen u.a. oft nicht zur
Anwendung. Ausserdem erhielten die
Neudiplomierten wenig Feedback zu
ihrer Arbeit. Dazu ein Zitat einer be-
fragten Berufseinsteigerin': «Zu meiner
Leistung habe ich eigentlich noch nicht
viel (gehort), nein. Das (Anm. Autorin;
das Feedback) miisste ich sicherlich ein-
mal anfordern, damit ich weiss, wo ich
ansetzen kann...». Ebenfalls betonten
die Befragten die Wichtigkeit, eigene
Fdhigkeiten einbringen zu konnen.
Dazu ebenfalls ein Zitat: «Ich finde es
auch schén, dass man da (Anm. Auto-
rin; in die Lernbegleitung) so schnell
einbezogen wird und auch schon be-
gleiten darf».

Eine Studie bestatigt die Schwierigkei-
ten des Theorie-Praxis-Transfers fiir
Pflegende: In qualitativen Interviews
mit Berufseinsteigenden in den Berufen
FaGe und diplomierte Pflegefachfrau HF
und FH berichten viele Interviewte iiber
Schwierigkeiten, das in der Ausbildung
erlernte Wissen in die Praxis transferie-
ren zu konnen (Schaffert et al., 2014).
Die grossten Herausforderungen fiir die
Berufseinsteigenden sind gemdss oben
genannter Studie: trotz fehlendem Pra-
xiswissen die volle Verantwortung tra-
gen, auf sich alleine gestellt sein, der
Rollenwechsel und die Arbeitsorganisa-
tion.

Rekrutierungskosten vermeiden

In der Literatur wird die Bedeutung von
gezielten Einarbeitungsprogrammen
fiir einen erfolgreichen Berufseinstieg
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betont. Laut Engelhardt (2006) tragen
gute Einarbeitungskonzepte zu einer
Verringerung der Kosten bei. Redun-
dante und ineffiziente Arbeiten werden
vermieden und Rekrutierungskosten
durch eine lingere Verweildauer einge-
spart. Dabei geht sie bei misslungener
Einfihrung von Mitarbeitenden der
ausfithrenden Ebene von Opportuni-
tdtskosten von ca. 50% des Jahresge-

halts aus.

Berufseinsteigende
sind oft sehr motiviert,
wollen thre Fahigkeiten

einbringen und schdtzen
laufendes Feedback
zu ihrer Arbett.

?

Das Johns Hopkins Hospital in Balti-
more, USA, konnte signifikante Resul-
tate eines umfassenden Schulungspro-
gramms flir neu diplomierte Pflege-
fachpersonen nachweisen. Diplomierte,
die das Programm absolvieren, zeigen
nach 6 und nach 12 Monaten ein hdhe-
res Zugehorigkeitsgefiihl, niedrigere
Kiindigungsabsichten sowie eine lange-
re Verweildauer im Betrieb als die Dip-
lomierten einer Kontrollgruppe, die das
Programm nicht absolvierten (New-
house & Hoffman, 2007).
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Umsetzung in der Praxis

Aufgrund dieser Ergebnisse entwickel-
ten Vertreterinnen des Managements
der Lindenhofgruppe, der Aus- und
Weiterbildung und von neu diplomier-
ten Pflegefachpersonen im Rahmen ei-
nes Projektes ein Einfiihrungskonzept.
Es verfolgt die Zielsetzung, die Verweil-
dauer von neudiplomierten Pflegefach-
personen in den Betrieben zu verldn-
gern und frithe Kiindigungen zu
verhindern. Dies soll durch die Vermei-
dung von Unter- und Uberforderung
sowie Sicherheit in der Rolleniibernah-
me durch rasche und gezielte Aneig-
nung von erforderlichem Fachwissen
erreicht werden. Das Konzept besteht
aus einem Mentoringprogramm, regel-
madssigen Standortgesprachen mit den
Vorgesetzten sowie einem Schulungs-
programm fiir Berufseinsteigende:

Mentoringprogramm:

Das Mentoringprogramm wurde in
zwei Pilotabteilungen umgesetzt. Es
sieht die Begleitung der neu diplomier-
ten Pflegefachpersonen im ersten Be-
rufsjahr durch eine erfahrenere Berufs-
kollegin innerhalb der Abteilung vor.
Die Mentorin gibt ihr fachliches Wissen

und ihr Erfahrungswissen weiter und
unterstiitzt die neudiplomierte Pflege-
fachperson in ihrer personlichen und
beruflichen Entwicklung (vgl. Graf &
Edelkraut 2014). Verschiedene Studien
belegen, dass das Lernen von erfahre-
neren Mitarbeitenden bedeutsam ist
und als eines der hilfreichsten Mittel
zur Bewdltigung der Anfangszeit gilt.

Standortgesprdche:

Regelmdssige Standortgesprdache wur-
den in denselben zwei Pilotabteilungen
umgesetzt. Sie werden mit der Vorge-
setzten, teilweise zusammen mit der
Mentorin, wahrend des ersten Berufs-
jahres geplant und durchgefiihrt.
Durch regelmdssige Gesprdche sollen
Uberforderung, aber auch Unterforde-
rung verhindert werden, da beides zu
Motivationseinbussen und Kiindi-
gungsabsichten fiithren kann (vgl. Ro-
senstiel et al., 2009). In den Gesprdchen
wird durch gezieltes Feedback vor al-
lem die anfdngliche Motivation und die
Bindung der neuen Mitarbeitenden ge-
starkt.

Schulungsprogramm:
Das Schulungsprogramm steht den Be-

Dank gezielter Unterstiitzung entwickeln sich Berufseinsteigerinnen rasch zu eigenverantwortlichen und innovativen Pflegefachfrauen.

rufseinsteigenden aller Abteilungen
eines Standortes offen und fokussiert
auf die Rolleniibernahme. Die Themen
sind Rollenwechsel - Verantwortung
tragen, Arbeiten im Belegarztsystem,
Informationen zur Gesundheitspolitik,
Arbeiten im Spannungsfeld zwischen
optimaler und moglicher Pflege, Ar-
beitsorganisation, usw. Integriert sind
regelmadssige Fallbesprechungen mit
einer Pflegeexpertin. Die Teilnehmen-
den setzen sich in personlicher Reflexi-
on und in kollegialen Beratungen mit
ihren aktuellen Themen aus dem Be-
rufsalltag auseinander und erarbeiten
Losungsansatze.

Evaluation

Zum Mentoringprogramm und zu den
Gesprdchen mit der Vorgesetzten wur-
den Berufseinteigende, Mentorinnen
und Vorgesetzte von den Pilotabteilun-
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gen miindlich befragt. Die Schulungs-
programme wurden mittels einer
schriftlichen Befragung evaluiert. Aus
den Evaluationen nach dem ersten Jahr
zeigt sich ein positives Bild. Die Pro-
gramme werden als unterstiitzend er-
lebt.

Das hdufige Zusammenarbeiten mit der
Mentorin gab den Berufseinsteigenden
Sicherheit. Auch wenn sie mit der Zeit
nur noch selten zusammen arbeiteten,
blieb die Mentorin fiir die Berufseinstei-
gerinnen eine wichtige Ansprechperson
Dazu ein Zitat einer Berufseinsteigerin:
«Mit der Mentorin zusammenzuarbeiten
gab mir Sicherheit. Sie fragte nach, wie
es mir geht. Dies schdtzte ich sehr. Mit
meinen offenen Fragen ging ich zu ihr.»
Eine Schwierigkeit zur Umsetzung des
Mentoring stellt die Planung dar. Das
Ziel, die Mentorin wdhrend 6 Wochen
in der gleichen Schicht zu planen, war
aufgrund von Personalausfall und
zahlreichen anderen Faktoren oft nicht
moglich. Eine weitere Schwierigkeit
besteht darin, in den Teams geeignete
Mentorinnen zu finden. Viele erfahrene
und engagierte Mitarbeitende sind
bereits durch andere Zusatzaufgaben

ausgelastet.

Mit der Mentorin
zusammenzuarbeiten
gab mir Sicherheit.

?

Gewinn fir alle

Aus den Interviews zeigte sich, dass die
regelmadssigen Gesprdche mit den Vor-
gesetzten sowohl fiir die Berufseinstei-
genden als auch fiir die Vorgesetzten
einen Gewinn darstellen. Die Berufs-
einsteigenden schdtzten die Moglich-
keit, Fragen stellen zu konnen sowie
das Feedback ihrer Vorgesetzten, das
sie als motivierend beschrieben: «In
den Standortgesprdchen mit der Vorge-
setzten war es jeweils ein Riick- und
Ausblick. Ich erhielt Feedbacks, welche
mich motivierten.» Die Vorgesetzten
konnten sich dank regelmassiger kur-
zer Standortgesprdche ein Bild machen,
wie es der Mitarbeitenden geht und sie

gezielt unterstiit-
zen; in den Wor-
ten einer Vor-
gesetzten: «Man
ist nah dran und
spiirt, in welche
Richtung es geht
und was sie
brauchen; ich
weiss besser wor-
an ich bin und wie
ich sie einsetzen
kann.»

Das Schulungsprogramm
erlebten die Berufseinstei-
genden als unterstiit-
zend und wertvoll.

Von 15 Befragten ha-
ben 14 gedussert, dass
die Weiterbildung viel
zur Starkung ihrer Sicher-
heit in der Rolleniibernah-
me beigetragen hat. Insbe-
sondere stdrkte sie der
Austausch mit Berufskol-
leginnen und das ge-
meinsame Erarbeiten
von Losungsansdtzen

in anspruchsvollen Si-
tuationen. Dazu ein Zi-
tat: «Durch die Selbstreflexi-

on im Schulungsprogramm

gelang es mir, meine Situation objektiv
zu betrachten und mich nicht von den
Gefiihlen der Uberforderung und des
Drucks leiten zu lassen. Ich verliess das
Programm selbstsicherer und fiihlte
mich in meiner verantwortungsvollen
Berufsrolle gestdrkt.» Als sehr lehrreich
beschrieben sie auch die Fallbespre-
chungen mit der Pflegeexpertin. Diese
tragen dazu bei, den Blick iiber die Ab-
teilung hinaus zu 6ffnen und die inter-
professionelle Zusammenarbeit zu ver-
bessern.

Fiir eine Teilnehmende war das Pro-
gramm wenig unterstiitzend. Sie war
bei Beginn des Schulungsprogramms
bereits seit einem Jahr diplomiert, des-
wegen waren die Themen fiir sie nicht
mehr relevant.

Fazit

Berufseinsteigende sind oft sehr moti-
viert, wollen ihre Fahigkeiten einbrin-
gen und schatzen laufendes Feedback
zu ihrer Arbeit. Hier setzt dieses Kon-
zept mit gezielter Unterstiitzung an und
ermoglicht den Berufseinsteigenden
das Lernen von Vorbildern, das laut
Benner (2012) fiir Pflegende, die immer
wieder mit vielschichtigen und mehr-
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Motivation férdern und erhalten.

deutigen Situationen konfrontiert sind,
besonders zentral ist. Gelingt es ihnen,
sich dank gezielter Unterstiitzung rasch
gemadss ihren Starken und ihrem Potent-
zial zu eigenverantwortlichen und in-
novativen Mitarbeitenden zu entwi-
ckeln, profitieren alle; die Berufs
einsteigenden selber, die Patientinnen
und Patienten, das Team und die Orga-
nisation.

Die Lindenhofgruppe wird das Konzept
«Berufseinstieg fiir diplomierte Pflege-
fachpersonen» inhaltlich und metho-
disch leicht anpassen und dieses Jahr
schrittweise in den Pflegeabteilungen
aller Standorte umsetzen.

In den drei Spitalern Engeried, Lindenhof
und Sonnenhof der Berner Lindenhofgruppe
werden jahrlich rund 138000 Patienten

und Patientinnen versorgt, davon gegen
30000 stationar. Die Gruppe beschéftigt
rund 2500 Mitarbeitende.

T Aus Griinden der besseren Lesbarkeit
wird entweder die weibliche oder mann-
liche Form verwendet. Angesprochen sind
jeweils beide Geschlechter.





