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Donnerstagsrunde wittlin stauffer — Fachkriftemangel: erfolgreiche Losungen

Kreativ und mutig anpacken hilft

Der Fachkriftemangel existiert. Das schleckt keine Geiss weg. Aber wer deswegen die Motivation verliert,

verliert definitiv. Wer hingegen phantasievoll und kreativ daran geht, attraktive Arbeitsplitze und ein

erstklassiges Betriebsklima zu schaffen, gewinnt. Drei tolle Beispiele zeigten das auf eindriickliche Weise.

Sich von den Erfahrungen renommierter Exper-
tinnen und Experten inspirieren lassen und in
innovative Losungsansatze eintauchen — so
lautete die Einladung zur aktuellen Donnerstags-
runde. Die Referierenden boten in grossem Mas-
sen Anlass dazu.

Ein Spitzenplatz als beste Arbeitgeberin

Michele Schmid, Direktorin Departement Pflege
am Kantonsspital Baden, zeigte eindrucklich,
weshalb ihr Spital bereits vier Mal in Folge seit
2020 von der Handelszeitung, Le Temps und
Statista mit dem GUtesiegel «Beste Arbeitgeber
—Gesundheit und Soziales» ausgezeichnet wor-
den ist. Grundsatzlich gelte, dass die Mitarbei-
tenden das grosste Kapital darstellten, zu dem
Sorge zu tragen sei. Im KSB lautet die Devise:
«Wir sind familiér, begeisternd herzlich —kurzum
einfach «symbadnerischs. Wir fordern Teams. Sie
sind in unserer Unternehmensstrategie fest
verankert. Wir bewirken damit eine hohe Mit-
arbeitenden-Loyalitat, das ist weit mehr als nur
Bindung.» Das wirkt, denn im KSB liegt die Fluk-
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tuationsrate in der Pflege mit 11% unter dem
Landesmittel von 14 %.

Positive Einflussfaktoren gibt es viele. Einer davon
ist der aktiv gelebte Innovationsgeist. Er gelangt
im Lean-Management und dem gegrindeten
2018 KSB Health Innovation Hub zur Geltung. Das
KSB wolle medizinische Innovationen schneller
und fokussierter voranbringen, neue Geschafts-
modelle entwickeln und Kooperationen mit Start-
ups lancieren. Gemeinsame Forschungsprojekte
mit der ETH ZUrich motivieren zusatzlich. Deren
Schwerpunkte sind Kunstliche Intelligenz, Alters-
forschung und Stoffwechselkrankheiten.

Neben intensiv gepflegten Partnerschaften im
regionalen Gesundheitsnetzwerk wird dem
emotionalen Wohlbefinden der Mitarbeitenden
grosste Beachtung geschenkt, was eine splrbar
hohe Motivation zeitige. Michéle Schmid zitierte
dazu aus der Fachliteratur: «Freiwillige, anhal-
tende Treue, ein hohes Engagement mit klaren
Ambitionen und unternehmerischem Handeln,
eine ausgepragte Identifikation und Verbunden-
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heit sowie eine aktive, positive Mund-zu-
Mund-Werbung sind von zentraler Bedeutung.
Loyalitat braucht keine Geldgeschenke. Fur leis-
tungsstarke Arbeitnehmende ist eine faire
Bezahlung Voraussetzung. Pekuniare Anreize
sind oftmals sekundar — sie haben keine nach-
haltige Wirkung. Wohl aber ein achtsamer
Umgang miteinander im Team.»

Im Fokus steht stets das Team

Die Unternehmenskultur war gerade in der Coro-
na-Krise wichtiger denn je. Hier kam die Kam-
pagne #gemeinsam sehr gut an. Das Ziel laute-
te: gemeinsam das Beste aus der Situation
machen. Aufgelockert wurde die harte Zeit auch
mal durch einen Zauberer auf dem Gelande. «Wir
haben viel gelernt und tun das laufend. Das
bedeutet auch, den Mut zu haben, Fehler ein-
zugestehen. Wir pflegen eine «<Speak-up-Kultur.
Im Fokus steht bei uns stets das Team und nicht
Einzelne. Wir verleihen deshalb Teampramien
statt Einzelpramien; so kann beispielsweise eine
tolle Gruppe einen Tag Europapark gemeinsam




geniessen. Unser Fokus liegt auf bestehenden
Mitarbeitenden und weniger auf die Rekrutie-
rung von neuen.»

Die Referentin zitierte ihren CEO, Adrian
Schmitter: «Unternehmenswerte heben ein
Unternehmen von Mitbewerbern ab, sorgen fur
eine einzigartige Unternehmenskultur und
geben allen Mitarbeitenden wichtige Leitlinien.
Sie sind der unsichtbare Motor, der jede Hand-
lung antreibt.» Mit gezielten Massnahmen wer-
den die Werte transparent und im Alltag gelebt,
beispielsweise durch Verleihung des Herz-
Awards flr besonders aufmerksame Mitarbei-
tende. FUr Kitt untereinander sorgt auch das
jahrliche Mitarbeitendenfest — zuletzt eine
«Beach Party» —mit einem Wettbewerb, bei dem
attraktive Teampramien flr die beste Perfor-
mance winken.

Weitere entscheidende Pluspunkte fur Zufrie-
denheit sieht Michéle Schmid in einer sehr offe-
nen Kommunikation, hohen Investitionen in die
Weiterbildung —im KSB 2 Mio. CHF jahrlich —und
erstklassiger FUhrung: «<Mitarbeitende kommen
oder gehen wegen der Reputation eines Unter-
nehmens. Mehr als 40% der «Wechselbereiten
geben die Vorgesetzten als Grund an. Das

Sie haben eindriicklich gezeigt, wie mit viel Freude, Kreativitit und Herzblut dem Fachkriftemangel Paroli
geboten werden kann (v.l.n.r.): Michael Déring, CNO LUKS, Dr. med. Corina Wilhelm, Kinderarztpraxis
Nautilus, Thalwil, und Michele Schmid, Direktorin Departement Pflege KSB

Augenmerk soll daher auf Fihrungspersonen
gerichtet sein, wobei es gilt, relevante Stressoren
aufallen Ebenen zu reduzieren, damit FUhrungs-
personen im Arbeitsalltag mit positivem Beispiel
vorangehen konnen.»

Das LUKS ist ein Magnetspital
Ein grosses Zentrumspital ist Uber seine Region

hinaus per se ein dusserst bedeutsamer Platz
zum Arbeiten. Geht davon eine echte Anzie-
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hungskraft aus, wird das Fachkrafteproblem
schon weniger schlimm. Michael Dorig, CNO,
Luzerner Kantonsspital, prasentierte, was in der
Zentralschweiz alles unternommen wird, um
sogar ein echter Magnet fur kluge Kopfe zu sein.

Magnetwirkung haben viele Faktoren. Zusam-
mengezahlt sind sie stark. Michael Dorig zahlte
sie auf: «Es braucht, kompetente und transparen-
te Leader, eine Organisationskultur mit wirkungs-
fahiger, starker Reprasentation der Pflege, einen
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partizipierenden Fuhrungsstil, eine Personalpoli-
tik, die Ressourcen, Gehalter, Dienstplanung und
Work-Life-Balance respektiert, professionelle
Pflegemodelle mit FOrdern von Verantwortung,
Eigenstandigkeit und Patientenorientierung, eine
hohe Sinnhaftigkeit als Triebfeder der Pflege, dau-
ernde Verbesserung von Qualitat und interpro-
fessionellen Beziehungen sowie ein ausgeprag-
tes Fordern der Pflegenden mit Peer-Modellen
und Ausbildung.»

Der erfahrene Pflegedirektor ist Uberzeugt, dass
es in der Schweiz ein Uberangebot an Gesund-
heitsleistungen gibt, das auf Dauer nicht mehr
finanzierbar sei. Wir mussten daher schlankere
Prozesse entwickeln, denn die Versorgungsqua-
litdt durfe nicht leiden. Einen wesentlichen Bei-
trag leiste die Digitalisierung. Mit dem umfas-
senden IT-System EPIC setzt das LUKS heute
effizientere Ablaufe mit weniger Mitarbeitenden
um, denn auch in der LUKS Gruppe fehlen Fach-
kréfte, derzeit rund 250. Michael Dorig betonte,
dass weiter an der Prozesseffizienz gearbeitet
wlrde, «so sehen wir etwa, dass mittlerweile
bereits zwei Drittel des friheren Aufwands fur
die Einsatzplanung wegfallen, weil wir Kinstliche
Intelligenz nutzen, und die Mitarbeitenden sind
erst noch zufriedener.»

Unternehmenskultur ist entscheidend

Als wichtigsten Magneten bezeichnete Michael
DOrig die Unternehmenskultur, weil sie zu mehr
sinnhaftem Arbeiten und einer soliden Vertrau-
ensbasis fihre: «Dabei mussen wir unsere Mit-
arbeitenden fest einbinden. Sie mussen sehen,
dass sie mit ihrem Engagement etwas bewirken
kdnnen. Das geht einher mit einer intensiven
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Unternehmenskommunikation. Diese tragt
Frlchte. Etliche Mitarbeitende des LUKS zeigen
sich selber aktiv in sozialen Medien und ussern
sich begeistert Uber das gute Arbeitsklima.

Positiv kommt dabei die Selbstorganisation zum
Ausdruck, die im LUKS 2018 gestartet wurde
und 2022 zur 6ffentlichen Lancierung der Mag-
net-Initiative gefuhrt hat. Sie beinhaltet zahlrei-
che Personalforderungsmassnahmen. Dazu
zahlen insbesondere sehr flexible Arbeitszeit-
modelle, Weiterbildungsangebote, die Motiva-
tion, auch Ubers Pensionsalter hinaus tatig zu
bleiben (Silver Experts), Services wie Kita oder
Taxidienst flr Mitarbeitende nach einer Nacht-
schicht und Unit-Modelle, womit wieder ver-
starkt eine ganzheitliche Pflege im Team statt
einer zu ausgepragten Fragmentierung ange-
strebt wird. Das Erfolgsrezept lasst sich unter
«New Work — evolutionare Organisationsfor-
men» zusammenfassen.

Teamgeist und geteilte Verantwortung -
das Paradebeispiel einer freien Praxis

Dr.med. Corina Wilhelm, Fachéarztin FMH flr Kin-
der- und Jugendmedizin, hat mit drei Partnerin-
nen vor acht Jahren die Kinderaztspraxis Nautilus
in Thalwil gegriindet. Ganz gross wird im Arbeits-
alltag Motivation geschrieben. Sie hat viele
Facetten: Sich einbringen und Mitspracherecht
pflegen steht ganz weit oben, weiter das Ent-
wickeln eines Praxismodells fur die Zukunft,
unternehmerisches Mitdenken, eigene Therapie-
formen anbieten und den Zeitaufwand fur
Behandlungen selber bestimmen durfen sowie
eine angemessene Vergltung anstreben: nicht
mehr gratis Notfalldienst leisten.

Die Praxisgrundung erforderte viel Kreativitat
und Improvisation, was zusammenschweisste.
Davon profitiert das grosstenteils langjahrige
Team noch heute. Und dazu wird Sorge getragen,
denn «kleine Gesten zahlen sehr wie dem Kol-
legen/der Kollegin einen Kaffee bringen, nach
demWochenende fragen, einen Dank, ein Kom-
pliment ausdricken oder gemeinsam essen,
lachen, diskutieren, konstruktiv kritisieren. Sta-
bile kollegiale Beziehungen sind Ergebnisse
eines Wachstumsprozesses Uber die Zeit; die
Kontinuitat steht dabei deutlich Uber situativem
Lob wie z.B. einer Weihnachtsfeier. Das Konti-
nuierliche, Nachhaltige zahlt.»

Ganz wichtig ist die regelmassige Wertschat-
zung: «Sie zeigt sich in moglichst unmittelbaren
Antworten oder gegenseitiger Hilfe, auch bei
unangenehmen Arbeiten, im Einbezug der Pfle-
gefachkrafte in Entscheidungen, im Danke sagen
und Auftrage nicht fur selbstverstandlich
betrachten, im Anhoren von Verbesserungsvor-
schldgen und darin, dass geausserte Sorgen
nicht als Dramatisierung abgetan werden.»

Daraus wuchs in Thalwil ein kooperativer Flh-
rungsstil. Die Kinderarztpraxis Nautilus ist eine
agile Organisation, «weil Veranderung die ein-
zige Konstante im Leben ist und einen Bezie-
hungskitt schafft, mit dem es gelingt, gemein-
same Werte immer wieder zu erarbeiten. So
ergeben sich laufend <agile Deals» zwischen
Unternehmerinnen und Mitarbeiterinnen.»

Weitere Informationen
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