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Was macht den ,Arbeitsplatz Pflege” atftraktiv? Wieso gibt
es in manchen Hausern oder innerhalb von einzelnen
Hdausern auf manchen Stationen eine hohe Arbeitsplatz-
Zufriedenheit und stabile Teams und im ,Nachbarhaus”
beim selben Tréger oder der ,Nachbarstation” im selben
Haus gibt es hohe Fluktuation? Wieso haben manche
Hdauser oder Stationen keine Probleme, neue Mitar-
beitende zu finden und zu halten und andere haben
massive Probleme?

Diese Frage haben sich das Karl Landsteiner Institut far
Human Factors und Human Resources, HCC - Health
Care Communication und EUCUSA in Kooperation mit
dem Osterreichischem Gesundheits- und Krankenpflege-
verband, dem Pflegenetz und dem Netzwerk Pflegema-
nagement gestellt und eine entsprechende Befragung
entwickelt, die von Herbst 2023 bis Mdérz 2024 durchge-
fuhrt wurde. Uber unterschiedliche Verteiler erging der
Aufruf an alle Pflegepersonen, sich an dieser Online-
Befragung zu beteiligen. Diesem Aufruf sind 3.218 Pfle-
gepersonen aus ganz Osterreich und aus allen Settings
der Pflege gefolgt, Gber 570 haben auch die Méglichkeit
genutzt, im offenen Kommentarfeld ihre ganz persoénli-
chen Erlebnisse und Eindricke zu beschreiben.

Hintergrund und Basis der Befragung

Unsere Begleitung von zahlreichen Organisationen im
Gesundheitswesen hat uns gezeigt, dass die Bindung

an einen Arbeitsplatz und die erlebte Attraktivitét eines
Arbeitsplatzes einen starken Zusammenhang mit der
subjektiv erlebten Erflllung von sechs Grundmotivatoren
(,Human Core Needs") aufzeigen.

Die Beobachtung zeigt, dass man in einem ,System*
bleibt, wenn man sich dort zumindest drei dieser Grund-
motivatoren erflllen kann, ab vier erfillter Grundmoti-
vatoren ist man gerne in dem System und man méchte
dort bleiben, wenn weniger als drei erflllt sind, geht man
unweigerlich aus dem System raus — mental (,innere
Kandigung”) oder physisch (Kiindigung, Versetzung).

Die ,6 Grundmotivatoren”

Diese sechs Grundmotivatoren oder Human Core Needs
umfassen folgende Wertecluster: Sicherheit, Bedeutung,
Zugehorigkeit, Abwechslung, Wachstum, Sinn:

» ,Sicherheit” bezieht sich auf Aspekte wie materielle
Sicherheit, Arbeitsplatzsicherheit, emotionale Sicherheit
wie Vertrauen und Kontinuitdt, Vorhersehbarkeit, struktu-
relle Klarheit der Tatigkeit und der Arbeitsorganisation.
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» ,Zugehdrigkeit” bezieht sich auf die subjektive Ein-
schatzung, in einer Gruppe, einem Team, einem
System infegriert und als Individuum angenommen zu
sein.

» Beim Grundmotivator ,Bedeutung” handelt es sich um
die Einschdtzungen, als Person mit ihren Handlungen
und Kompetenzen wahrgenommen und wertge-
schatzt zu werden, eigene Stdrken und Kompetenzen
einbringen zu kénnen.

» Der Aspekt ,Abwechslung” bezieht sich auf den
Wunsch nach Ausgewogenheit zwischen Routine und
neuen Aufgaben, Kreativitat und Flexibilitat, allerdings
darf die ,Abwechslung” nicht das subjektive Gefuhl
von ,Sicherheit” beeintrachtigen.

» Weiters ist ,Wachstum” ein Grundmotivator, welcher
sich auf Méglichkeiten der persénlichen und fachlichen
Weiterentwicklung sowie deren Férderung bezieht.

» ,Einen Beitrag zu leisten” ist ein grundlegendes Be-
durfnis nach Entfaltung von sinnvollen fachlichen und
persodnlichen Moéglichkeiten, anderen etwas zu geben,
unabhdngig davon, ob man etwas zuriickbekommt.
Dies umfasst auch das altruistische Grundbedirfnis,
etwas Gutes zu fun und anderen zu helfen.

Aufbau der Befragung

In Fokusgruppen wurde erarbeitet, welche konkrete
Faktoren erflllt sein mUssen, um subjektiv das Geflihl von
z.B. ,Sicherheit” oder ,Abwechslung” als erfillt zu erle-
ben. Aus den Ergebnissen wurden die wichtigsten (am
oftesten genannten) Erflllungsbedingungen definiert und
dann zu jedem der sechs Grundmotivatoren jeweils vier
Positiv-Aussagen gestaltet (z.B. bei ,Sicherheit” die Aus-
sage ,Meine direkte Fihrungskraft steht hinter uns, wenn
es Probleme gibt’ oder bei dem Cluster ,Bedeutung”:
»2Meine Meinung wird ernst genommen”. Diese insgesamt
24 Aussagen konnten die Teilinehmenden von 1 (volle
Zustimmung zu der Aussage) bis 6 (komplette Ableh-
nung der Aussage) ankreuzen. DarUtber hinaus konnten
von den insgesamt 24 Aussagen sechs gekennzeichnet
werden, deren Erflllung einem besonders wichtig sind.
Dadurch entstand ein Gesamtbild der Einsché&tzung der
24 Aussagen sowie auch eine Erkenntnis, welche dieser
Faktoren insgesamt die wichtigsten sind.

Weiters gab es Fragen zur Wechselbereitschaft: ,Ich habe
im letzten halben Jahr Gber einen Wechsel des derzeiti-
gen Arbeitsplatztes innerhalb der Organisation ernsthaft
nachgedacht” /... in eine andere Organisation ernsthaft
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nachgedacht” /... in einen anderen Beruf ernsthaft
nachgedacht” sowie die Frage nach der Weiterempfeh-
lung der eigenen Einrichtung als guten Arbeitsplatz.

Erste Ergebnisse der Befragung

Bei den Teilnehmenden zeigt sich, dass der GroBteil der
Teilnehmenden (86 %) DGKP ist. 65,5% der Teilnehmenden
kommen aus dem Akutbereich, 12,2 % aus dem stationd-
ren Langzeitbereich und 4% aus dem mobilen Setting.
Insgesamt gaben knapp 28% der Teilnehmenden an,
eine FUhrungsposition inne zu haben, 72% nicht. Auffallig
ist, dass die FUhrungspersonen alle Aussagen im Durch-
schnitt um etwa 7% positiver eingeschatzt haben als
Mitarbeitende ohne Fihrungsfunktion.

Insgesamt zeigt der Grad der Zustimmung zu den 24
Aussagen ein ,noch positives” Gesamtbild: Das Gesamt-
ergebnis — der Durchschnitt von allen Antworten auf

alle Fragen - ergibt 2,3, also ,noch grin® Ein Ergebnis
auf dieser 6-teiligen Skala von 2,4-2,9 entspricht ,gelb”
(Handlungsbedarf), ab 3,0 ,rot” (akuter Handlungsbe-
darf). Dabei werden die Aspekte ,Sicherheit” und ,Beitrag
leisten” am positivsten, die Aspekte ,Wachstum” und
JAbwechslung” am kritischsten gesehen.

Ein Blick auf die drei Fragen zur ,Wechselbereitschaft”
zeigt, dass bei allen drei Fragen die Gruppe mit sehr ho-
her bzw. hoher Zufriedenheit (keine Wechselbereitschaft)
zw. 51% und 56 % liegt, umgekehrt allerdings die Gruppe
mit sehr hoher und hoher Wechselbereitschaft zw. 27%
und 31% liegt.

Einer Weiterempfehlung des derzeitigen Arbeitgebers
stimmen 66,7 % zu, 33,3% lehnen diese Aussage ab.
Diese Ergebnisse zeigen, wie akut der Handlungsbe-
darf zur Erhdhung der Attraktivitét der Pflegeberufe im
Gesundheits- und Pflegebereich ist. Losungsansétze, wie
etwa das Gehalt oder kosmetische MaBnahmen am Ar-
beitsmarkt werden eindeutig nicht ausreichen, um diese
Tendenz nachhaltig zu dndern.

Ansatzpunkte in der Praxis

Beim Vergleich der Ergebnisse der Befragungsteil-
nehmer:innen, welche eine hohe Bereitschaft haben,
ihren Arbeitgeber weiterzuempfehlen (hohe Arbeits-
platzzufriedenheit), mit denjenigen, die eine sehr geringe
Bereitschaft zur Weiterempfehlung haben, zeigen sich die
wichtigsten Hebel, um die Arbeitsplatzzufriedenheit zu
erhdhen.

Als wichtigster Aspekt in der gesamten Befragung wurde
yRespektvoller Umgang” genannt. Dieser wird sehr stark

durch das Gefuhl, im Team integriert zu sein sowie durch
guten Informationsaustausch im Team, beeinflusst und
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die Méglichkeit, als Person so sein zu durfen, wie man
ist (Authentizitat und sich nicht verstellen missen, um
angenommen zu werden).

Diese Faktoren wirken sich auch positiv auf das Gefuhl
aus, dass die eigene Meinung zdhlt.

Das Erleben von ,Ruckhalt durch die direkte Fihrungs-
kraft” wird insbesondere durch das Empfinden, ausrei-
chend, klar und fransparent informiert zu werden, sowie
durch das Interesse der Fihrungskraft an der eigenen
Person verstarkt. Das Empfinden, dass die eigene Fih-
rungskraft zu einem steht, war flr die Teilnehmenden der
zweitwichtigste Aspekt.

Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass dieses Gefuhl
des Interesses an der eigenen Person etwa durch Még-
lichkeiten, sich individuell fachlich (z.B. Unterstitzung bei
Fortbildungen), aber auch persénlich weiterentwickeln zu
kénnen (in seiner Profession und als Mensch geférdert zu
werden), sowie der Méglichkeit, am Arbeitsplatz Neues
zu lernen, positiv beeinflusst wird.

Als besonders kritisch wird in der Befragung die Ausge-
wogenheit zwischen Beruf und Freizeit erlebt. Hier zeigt
sich jedoch eine positivere Wahrnehmung, wenn ein
guter sozialer Austausch mit Kolleg:innen besteht und im
Team ein gutes Miteinander herrscht, wo man flreinan-
der da ist (,Einsatz fur Kolleg:innen”) und auch die Zeit
dazu gegeben ist. Ein weiterer Faktor, dass die Ausge-
wogenheit zwischen Beruf und Freizeit weniger kritisch
erlebt wird, ist, dass der Arbeitsplatz das eigene Bedurfnis
nach persénlicher Weiterentwicklung erfllt.

Somit zeigt sich sehr deutlich, dass die wichtigsten Hebel
zu hoher Arbeistplatzzufriedenheit bei den direkten
FUhrungskraften (Teamleitungen) liegen sowie in einer
Unternehmenskultur, welche ihrerseits die Fihrungskréfte
unterstUtzt. Ebenso ist die Kommunikations- und Informa-
tionskultur ein groBer Hebel, um das Klima innerhalb der
Teams zu steuern, womit wiederum den direkten Fih-
rungskréften einerseits und der Organisation andererseits
durch das Schaffen eines unterstitzenden Raohmens eine
groB3e Rolle zukommt. Analoges gilt fur die Unterstitzung,
um eine hohe Dienstplanverldsslichkeit zu ermdglichen.

Den gesamten Ergebnisbericht finden Sie auf
www_kli-hr.at bzw. www.healthcc.at. 4
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