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Employer Branding fiir Pflegekrifte

Wie kommt das Employer Branding bei Pflegekréften in Ausbildung an?

Die g verweisen il auf eine N i ion beim die sich in den kommenden Jahren weiter verschérfen und zu einem deutlichen weiteren
Konkurrenzdruck zwischen den Einrichtungen sowie den Sektoren der Versorgung fiihren wird (vgl. Isfort et al., 2018). Griinde fiir einen steigenden Personalbedarf an
Pflegekraften sind vielfaltig, wie z. B. die Demografie, Multimorbi

t und zunehmende Demenz, der Anstieg der Frauenerwerbsquote oder die steigende Anzahl an

Singlehaushalten. In Osterreich ist ein Abwartstrend bei der Anzahl jener Personen zu verzeichnen, die sich fir eine il in einem und
K uf entscheiden (. il g 1). Der durch die Novellierung zum i und Ki t (GuKG) 6 Veranderungsprozess in der
i zur its- und Ki kann die Per it weiter erhdhen.

Die Attraktivierung des Pflegeberufes, die Verldngerung der Berufsverwelldauer, Anwerbung von ausldndischen Pflegekréaften oder Unterstiitzung durch neue
Technologien werden als mogliche MaBnahmen gegen den lich diskutiert. Fir die einzelne Gesundheitseinrichtung bedeutet eine
knappe Personalressource, sich mit der eigenen Attraktivitdt als Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber zu befassen und unter anderem mit Hilfe von externem und internem
Employer Branding diese fiir bestehende und zukiinftige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter herauszustellen. Fiir die Attraktivitat besonders forderliche Arbeltsplatzmerkmale
sind etwa Wer a Team/Arbei dre/Klima, Work-Life-Bal: Entgelt i i i flexible Arbei oder eine
betriebliche itsfo ur

. Auch die il tzung mit der Fehlerkultur, dem Onboarding-Prozess und dem Generationenmanagement wird als

relevant in diesem Bereich angefiihrt.

Um herauszufinden, wie das Employer Branding bei Pflegekraften in Ausbildung ankommt, werden diese in der empirischen Studie (Tabelle 2) gebeten, die von ihnen

rbeit in bzw. Arbei auf einer i Skala (1 = stimme uberhaupt nicht zu, 2 = stimme nicht zu, 3 = stimme eher nicht zu, 4 = stimme eher zu, 5 = stim
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Abbildung 1: eigene Darstellung

genannte Einrichtung in Bezug auf verschiedene Fragen zur Attraktivitat als

me zu, 6 = stimme véllig zu) zu bewerten. Diese werden dann zu fiinf Faktoren

(EmptAt-Faktoren, Employer Attractiveness scale) nach Berthon et al. (2005) zusammengefasst. Der Faktor 1 ,Interest value™ beurteilt das AusmaB, in welchem sich die bzw. der Einzelne zu einer Arbeitgeberin bzw. einem Arbeitgeber hingezogen

fuihlt, welche bzw. welcher ein spannendes Arbeitsumfeld und neue Arbeitspraktiken bietet, die Kr ivitat der Arbeits nutzt und itative und i

werden die Arbeits- und Teamatmosphére und beim Faktor 3 ic value™ die & ile und die i L

Produkte und Dienstleistungen anbietet. Beim Faktor 2 ,Social value

it beurteilt. Der Faktor 4 ,,Development value” betrifft Anerkennung, Selbstwert und karriereforderliche

Erfahrungen. Der Faktor 5 ,Application value™ beurteilt das AusmaB, in welchem sich die bzw. der Einzelne zu einer Arbeitgeberin bzw. einem Arbeitgeber hingezogen fiihlt, welche bzw. welcher die Méglichkeit gibt, das erworbene Wissen

anzuwenden und anderen weiter zu geben, und das in einem kundenorientierten und zugleich humanitéren Arbeitsumfeld. Auch die Nennung einer konkreten Einrichtung spiegelt die Wahrehmung selbiger als potentielle Arbeitgeberin bzw.

potentiellen Arbeitgeber wider, das heiBt auch deren Attraktivitat.

Als ,Eisbrecherfrage® wurde nach den Tétigkeiten gefragt, welche in den néchsten funf Jahren den Befragten als attraktiv bzw. interessant erscheinen (Mehrfachnennung war méglich, Abbildung 3).

Die Einri werden geclustert (siehe il g 2), um die Hypothesen 1 bis 5 beantworten zu konnen: Ordenskrankenh&user sind als

wm“mﬂ’;’ﬁmu_ Unfti beitgeberi arbei Einrichtung in Bezug auf die Faktoren 1, 2, 4 und 5 fir Pflegekrafte in Ausbildung attraktiver als kommunale KH (inkl. UKH/Hanusch).

% Diverse; 5; 1% bzw. it i welche die its- und Ki i an einer und K besuchen, fiihlen sich in Bezug auf alle

wmDM;\.QZ'?:'M[M" Mobile Pflege; 4; 1% finf Faktoren stdrker zu den von ihnen a Gnfti r innen bzw. Arbeitgeber hi als il welche die und

K il an einer (Bachelor-Studium) besuchen (Hypothesen 6 - 10). Weibliche Pflegekréfte bewerten die von ihnen gewéahiten

p""EEi’"\;:"""g: 16; -\\““ fi Arbeil innen bzw. Arbeil nur in Bezug auf den Faktor 5 unterschiedlich als mannliche Pflegekréfte (Hypothesen 11 - 15). Um ein mégliches

’ Ost-West-Gefille innerhalb Osterreichs in Bezug auf die Bewertung der Attraktivi als Arbeitgeberin bzw. Arbeil dar werden die Hyp 16 bis

Kt 195 20 getestet: Auszubildende mit Wohnort im Westen von Osterreich (Tirol, Vorarlberg) bewerten die von ihnen a Unfti Arbeit innen bzw.

Privates Spital / : Arbeitgeber in Bezug auf alle 5 Faktoren besser als Auszubildende mit Wohnort im Osten von Osterreich (Wien, Niederosterreich). Die Tabelle 1 stellt die Ergebnisse

Sanatorium; 15:4% | ey | iibersichtlich dar. In der Gesamtbetrachtung fiihlen sich die Befragten besonders im EmpAt-Faktor 5 den genannten Einrichtungen in hohem AusmaB hingezogen (mw
k‘ ) 5,05; s 0,73). Die Faktoren 1, 2 und 3 verzeichnen einen Mittelwert von Gber 4,6. Am schlechtesten wird der Faktor 3 bewertet (mw 4,58; s 0,66).

Pflegekrafte in Ausbildung beurteilen die von ihnen gewéahlten potentiellen Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber in den Bereichen Work-Life-Balance, Flexibilitat der

meiﬁ;‘:;mm: Arbeit i i Aus- und Weiterbildung, Wohnortndhe und der betri itsforderung iberwiegend positiv (Abbildung 4).

K,;,T:,‘.’,‘,‘:::M‘:k. Der personliche und direkte Kontakt zu den Patientinnen und Patienten ist bei der Wahl der arbei Einrichtung wichtig. Weibliche

Unfallkrankenhaus/
Manusch; 220; 65%

Pflegekrafte in Ausbildung bewerten das Angebot an flexiblen Arbeitszeitmodellen schlechter als mannliche. Zentrales Thema fiir die Arbeitszufriedenheit ist die

Bereif vielfaltiger Arbeitszeit und die il der Di

mit den onli Bedurfnissen der Pflegekrafte (vgl. Loffler & Steininger,

Abbildung 2: eigene Darstellung 2013). Die Nahe zum Wohnort ist fiir jene, die ein privates Spital/Sanatorium gewahlt haben, weniger gegeben als fir jene, die eine Pflegeeinrichtung gewahlt haben.

Lebrenz und Regnet (2013) nennen zur Arbeitgeberattraktivitat bei der jingeren
? Stelen i sich o, das i echal de ndchaton S ahte siner dorfofgenden Ttigkeiten nachgehien werden, Welch davon

Generation unter anderem folgende wichtige Kriterien: Work-Life-Balance,

wiiren fiir Sie Interessant / attraktlv? (Mehrlachnennung méglich} Weiterbildung und Flexibilitat. Laut Buxel (2011) sind Pflegekraften in Ausbildung ein sicherer Arbeitsplatz, ein guter personliche Kontakt zu den Pflegediirftigen, die
mAmbuanzhersen () ol " Zeit fur den Menschen sowie ein verlasslicher Dienstplan am wichtigsten. Die Gesundheiterhaltung des Personals ist ein vernachlassigter Aspekt des Employer
ananerBotonetation [ ] %
“_m,,‘m_,_‘,,‘_w:] S i eine noch weif 6 Ressource fiir die Bindung der Beschéftigten und ein Wettbewerbsargument am Arbeitskraftemarkt (vgl. Hammann
R S— B & Ciesinger, 2019).
koo e Das Praktikum ist fir die Mehrheit (66,4 %) der i die aussc Informati Gber die zukiinftige, arbeitsgebende Einrichtung, und
im Bereich dor Pacagopk [ eon
i Bereicn dor Praxisantoitong ) 381% wird auch als am vertrauenswiirdigsten beurteilt. Das ,in Kontakt bleiben" nach einem Praktikum ist daher ein sehr wichtiges Instrument im externen Employer
‘”B""“"“""“"""“‘""’“""““D oo Branding. Fiir mehr als 10 % waren aktuelle (8,8 %) und ehemalige (4,4 %) Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Quelle relevant. Kolleginnen und Kollegen in der
im Bercch dor Wissenachaf nd Forschung aen
in dor moblen Pfloge () 7% i inrichtung wurden als Informati von 5,3 % der Teilnehmerinnen und Teilnehmer und Vortragende von 2,7 % genannt. Das bedeutet, dass die
ncor Kinderioanitenghogs b klassische Mundpropaganda fiir mehr als ein Funftel auch in der Wahl der zukiinftigen Arbeitgeberin bzw. des zukiinftigen Arbeitgebers am ausschlaggebendsten
s """""'”ME] :;: ist, sie verzeichnet auch eine hohe Vert irdigkeit (Abbildung 5). Infor ungen, Inserate, Soziale Netzwerke und Online-Jobbérsen werden
Ieh machis nichtIn der Pflege arbsiten, ] 24% kaum als Informationsquelle genannt. Es ist die gilinstigste und effektivste Form des Employer Brandings, Uberzeugte und motivierte Beschaftigte als
Abbildung 3: eigene Darstellung Markenbotschafter zu gewinnen (vgl. ProlB & Loo, 2017). (Sct ika), sowie auch die Ausbildung selbst, erzeugen fir die
potiese Ergebais Personalgewinnung einen hohen ,Klebeeffekt” und nehmen eine zentrale Sc fir die orgung ein (vgl. Buxel, 2011). Auch das
[Fypothese 1 _Interestvalue - OrdenskA / Kommurales K Hypothese wird bestatgt . . . i N - T X X P
[Hypothese 2 _Social value - OrdenskH / Kommunales KH Hypothese wird beststigt Bewerbungsgespréach wird als eine ver Informat genannt und bestétigt dessen Wichtigkeit im Employer Branding. Die Kommunikation ist
hese 3 Economicualue -OrdenskH) Kommunales othese wird nicht besta . . - k . . . . .
::::m; E.,,V,‘W,,.,ma\f,,o,.ms:n/Km,,.w:\:m m:a:hmwm bmm' . schneller geworden, die Nutzerinnen und Nutzer erwarten bereits binnen weniger Minuten eine Antwort auf ihre Nachricht (vgl. Hesse et al., 2015). Unternehmen, die
e e S e ey auf Bewerbungen z. B. fir Praktika gar nicht oder erst nach ein paar Wochen reagieren, werden als potentielle Arbeitgebende unattraktiv, da sie altmodisch
motared ommambios - Sas e eatess v besatis erscheinen (vgl. Hesse et al., 2015). Soziale Netzwerke und Online-Angebote sind als Informati fur afte in Ausbildung wenig vertrauenswiirdig. Die
IHypothese 3 Developmentvalue -Schule / Fachhochschule  Hypothese wird bestitigt . Y . . .
H:Wmmn Application valve - chol iypothese wird bestatigt Mehrheit der Befragten kennt Bewertungsportale, Xing oder LinkedIn nicht (Abbildung 6).
[Fypothese I1 Interestvaue - weiblich / marnlich Tiypothese wird icht bestalgt
[Hypothese 12 Socialvalue -weiblich /mannlich Fypothese wird nichtbestatit
:vw::eseﬁ Economicvalue - weiblich / mannlich Hypothese wird nicht bestatigt Eine osterreichweite Studie ohne einschra Covid-1! und nicht knapp vor den Sommerferien kénnte mehr Schilerinnen und Schiler und
ypothese
[Hypothese 15 ich / ménnlich Hypothese wird bestatigt Studierende von i und K il erreichen und alle Bundeslander erfassen. So waren eventuell weitere, interessante Vergleiche
Fypothese 16 Interestvalue - West /Ost. Typothese wird bestatst
[Hypothese 17 Social value - West / Ost Hypothese wird bestatigt verschiedener Gruppierungen méglich.
[Hypothese 16 Economicvalue - West / st Hypothese wird bestitigt
IHypothese 19 Development value - West /st Hypothese wird bestitigt -
[Hypothese 0 ost Hypothese wird bestaigt =iFine

5. Wie vertravenswirdig bzw. zuverlassig finden Sie die folgenden Informationsquelien bzw. -kanale im Aligemeinen?

West/ ausgewogene Work-Family (Life)-Balance. e oy A TN S ot L e
g.usge jichene Balanche zwischen Berufs. und T s
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Abbildung 5: eigene Darstellung
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Abbildung 6: eigene Darstellung
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