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Editorial

Edith Saner
Edith Saner ist Prasidentin
der vaka und Grossratin.

Ausbildung kostet

«Ein Beruf ist das Rickgrat des Lebens.» Diesen Satz
von Nietzsche konnte man umformulieren: «<Eine Ausbil-
dung ist das Ruckgrat des Lebens.» Die Diskussion
rund um die Pflegeinitiative hat unter anderem gezeigt,
wie wichtig die Ausbildung ist und dass in diese inves-
tiert werden muss.

Es braucht verschiedene Einstiegsmaoglichkeiten in die
Berufe im Gesundheitswesen und Angebote zum
Umsteigen und Wiedereinsteigen. Das Marketing muss
laufend evaluiert und angepasst werden, und Berufs-
beratungen missen auf dem neusten Stand sein.

Flr «Spdtberufene» braucht es professionelle Laufbahn-
beratungen und finanzielle Anreize. Die Ausbildung
hangt nebst erfolgreicher Rekrutierung von Lernenden
und Studierenden sowie von den verfligbaren Ausbil-
dungsplatzen in den Betrieben ab. Und von Berufs-
bildnerinnen und -bildnern, die nicht nur mit viel Geschick
und Erfahrungswissen die anspruchsvolle Aufgabe
umsetzen, sondern auch verfligbare Zeitressourcen
daflr haben mussen.
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Ausbildung kostet. Die Finanzierung von Ausbildungs-
leistungen darf bei den immer wieder geforderten
Sparmassnahmen im Gesundheitswesen nicht aus-
geblendet werden. Die Berufsbildung ist immer betrof-
fen, wenn das finanzielle Korsett enger geschnallt wird.
Dort zu sparen, geht wortwortlich an das Ruckgrat

von allen Gesundheitsinstitutionen, die heute und in
Zukunft Fachkrafte brauchen. Die vaka setzt sich dafur
ein, dass die Ausbildung nicht Opfer wird von weiteren
Sparibungen im Gesundheitswesen.

€ Son

Edith Saner
Prasidentin vaka




OdA: Erfolgreich Pflegefachkrafte aus- und weiterbilden

Theoretisch konnte die Schweiz ihren
Bedarf an Pflegepersonal selbst decken

Die Studie des Schweizerischen Gesundheitsobservatoriums (Obsan) vom September 2021 zeigt auf,
dass es bis 2030 noch mehr Pflegepersonal braucht. Wiirde weiterhin mehr ausgebildet, konnte der Bedarf
selbst gedeckt werden, wéren da nicht die vorzeitigen Berufsaustritte.

Text: vaka, Ruth Fischer, Bereichsleiterin Entwicklung & Beratung OdA GS Aargau AG

Berufsaustritte sowie die Verluste beim Ubergang
von der Ausbildung zum Eintritt in den Arbeitsmarkt.

Obwohl laufend Pflegepersonal ausgebildet wird,
ist die Personalsituation in der Schweiz angespannt.
Bis 2030 braucht es zusatzlich 5500 Fachfrauen/
-méanner Gesundheit (Sekundarstufe Il: FaGe 3 und
2 Jahre sowie AGS) und 14 500 diplomierte Pflege-
fachfrauen/-manner (Tertiarstufe B: Pflege HF 3 und steigenden Zahlen der Lernenden und Studierenden

2 Jahre sowie Operationstechnik HF). Der Pflege- zeigen, dass die Institutionen ihren Ausbildungsauftrag
personalbedarf wird akzentuiert durch die vorzeitigen ernst nehmen.

Der Kanton Aargau ist auf gutem Weg, denn er bildet
stetig mehr Pflegepersonal aus. Die kontinuierlich
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Die Grafik «Ausbildungs- und Studienbeginn Gesundheit» zeigt auf, dass im Kanton Aargau in den letzten flinfzehn
Jahren in allen Berufsgruppen die Anzahl von Personen in Ausbildung gesteigert wurden, teilweise sogar markant.

Seite 4 vaka aktuell Nr. 1/2022

Ruth Fischer

ist Bereichsleiterin Entwicklung & Beratung bei der
OdA GS Aargau AG, der Organisation der Arbeitswelt
Gesundheit und Soziales Aargau. Diese koordiniert
und fordert die Aus- und Weiterbildung von Fach-
kraften in Gesundheits- und Sozialberufen.

Frau Fischer, der Kanton Aargau ist gut unterwegs

in Sachen Fachkréafteausbildung in der Pflege.

Was misste noch verbessert werden?

Die Mehrheit der Betriebe deklariert, dass die An-
erkennung der Bildungsverantwortlichen und Berufs-
bildenden der Erfolgsfaktor der Ausbildung sei. Trotz-
dem haben immer noch etliche Betriebe die Erwartung,
dass Kompetenznachweise, Bildungsberichte und die
Beurteilung von Lernenden/Studierenden ohne Zeitgut-
schrift und finanzielle Wertschatzung realisiert werden
mussen. Meines Erachtens ist diese Geringschatzung
der Ausbildungsfunktion eine der Hauptursachen fur die
hohe Personalfluktuation im Bildungsbereich. Dies hat
wiederum Auswirkungen auf Lehrabbriiche und Wechsel
des Praktikumsorts bei Lernenden/Studierenden.

Wie sorgen Sie dafiir, dass die Pflegeberufe attraktiv
bleiben und sich geniligend junge Leute fiir den Beruf
interessieren?

Die OdA GS Aargau AG setzt sich aktiv ein, um den
Berufsnachwuchs «gluschtig» zu machen, sei es mit

den Massnahmen des Berufsmarketings, an der Berufs-
schau oder mit Berufsinformationsveranstaltungen fur
interessierte Personen. Zusatzlich haben wir ein Team,
das bei Anfragen von Schulen die Oberstufenklassen
besucht und Workshops vor Ort anbietet.

Die Attraktivitat der Pflege- und Sozialberufe kann
jedoch nicht allein Uber die Werbung flr die Berufe
definiert werden. Nach der Ausbildung mit einer
Anstellung in einer Institution sind die Arbeitgeber
gefordert, die Arbeit ihrer Bildungsverantwortlichen
und Berufsbildenden entsprechend anzuerkennen.
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Wie bringen Sie Personen, die sich neu orientieren
oder wieder einsteigen wollen, den Pflegeberuf
ndher?

Fur ein kantonal initiiertes Aktionsprogramm «Wiederein-
stieg in den Pflegeberuf» hat die OdA GS Aargau AG
Hand geboten, einen Beitrag zur Fachkréafteentwicklung
zu leisten. Der Kurs «Wiedereinstieg Pflege HF» wurde
mit einer motivierten Gruppe von Bildungsfachpersonen
und Pflegekennerinnen auf die Beine gestellt und

2021 zum ersten Mal durchgefihrt. Die nachste
Durchfiihrung ist fir Mai 2022 geplant. Wir hoffen, viele
ehemalige Pflegefachpersonen HF rekrutieren zu
konnen.

Woran liegt es, dass die Verweildauer im Pflegeberuf
zu kurz ist oder Ausbildungsabgédngerinnen/-abgéanger
sich gegen den Eintritt in den Beruf entscheiden?

In den Pflegeberufen ist der Anteil an «Frau» betracht-
lich. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist jedoch
in einer Branche mit Schichtbetrieb, Wochenend- und
Nachtdienst sowie einer erhohten korperlichen und
psychischen Belastung oft eine Herausforderung, die zu
einer langeren Auszeit im Berufsleben fihrt; zudem
scheint die aktuelle und rasante Digitalisierung mogliche
Wiedereinsteigende zu hemmen, diesen Schritt zu
wagen.

Was kann man dagegen tun?

Es scheint eine «Mission impossible» zu sein, und ich bin
Uberzeugt, dass wir es nur in Lernortkooperationen zwischen
Ausbildungsbetrieben, Schulen und der OdA schaffen,
diesen mannigfaltigen Herausforderungen zu begegnen.

Was bedeutet fiir Sie die Annahme der Pflegeinitiative
von letztem November?

Ich bin dankbar, dass wir nun eine Verbandsorganisation
sind und darauf zahlen kénnen, dass die Verbande

uns unterstiitzen, um eine optimale Strategie flr die
Nachwuchsforderung zu realisieren.

Ausbildungsnetz

Seit 2012 besteht das Ausbildungsnetz, ein spezielles
Programm der OdA GS Aargau AG, um Betriebe in
der Ausbildungstatigkeit zu unterstttzen und ihnen
die Moglichkeit zu bieten, Lernende im Gesundheits-
bereich auszubilden. Dieses Angebot wird geschatzt,
denn es erlaubt den Institutionen, ihrer Ausbildungs-
verpflichtung nachzukommen. Die OdA GS Aargau AG
ist Anstellungsbehoérde und somit zustandig fur die
Aufgaben der Bildungsverantwortlichen wie Selek-
tion der zukinftigen Lernenden in Zusammenarbeit
mit dem Betrieb, Einflhrung von Berufsbildenden

im Betrieb in standardisierte Ausbildungsgesprache,
Durchfihrung von Kompetenznachweisen und
Erstellen der Bildungsberichte. Die OdA GS Aargau
AG ist Ansprechpartnerin bei Problemen und Heraus-
forderungen. Aktuell absolvieren 105 AGS- und FaGe-
Lernende in 33 Betrieben ihre Ausbildung im Ausbil-
dungsnetz.
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Ausbildungsverpflichtung im Kanton Aargau

Heute wird im Aargau doppelt so
viel Pflegepersonal ausgebildet wie vor

zehn Jahren

Die Umsetzung der Ausbildungsverpflichtung durch die Aargauer Spitédler (Akutsomatik, Psychiatrie und
Rehabilitation), Pflegeinstitutionen und Spitex-Organisationen ist erfolgreich: Seit 2012 steigt die Zahl
der Ausbildungsabschliisse in den Gesundheitsberufen kontinuierlich an.

Text: vaka, Noelle Edion, Leiterin Fachstelle Ausbildungsverpflichtung DGS

Zur Foérderung der Fachkréfteentwicklung hat der
Kanton Aargau als einer der ersten Kantone die Gesund-
heitsbetriebe zur praktischen Ausbildung verpflichtet.

Im Wissen darum, dass der Anteil der alteren Menschen
exponentiell zunimmt und die Generation der Baby-
boomer (Jahrgange 1946-1964) in den kommenden
Jahren in Rente geht, wurde 2012 die kantonale Ausbil-
dungsverpflichtung im Gesundheitswesen eingeflihrt.

Im Jahr 2016 folgte erganzend zur Verpflichtung,
die finanzielle Abgeltung nach dem Bonus-Malus-

Ausbildungsbeginn

Prinzip. Betriebe, welche Uber ihr Ausbildungspotenzial
hinaus ausbilden, werden mit einem Bonus belohnt

und Betriebe, welche weniger ausbilden als potenziell
maoglich, zu einer Ersatzabgabe (Malus) verpflichtet.

Heute ist die Systematik wie auch die Bedeutsamkeit
der praktischen Ausbildungspflicht von den Gesund-
heitsbetrieben anerkannt. Trotzdem ist der Aufwand
auszubilden fur die Leistungserbringer hoch, und nicht
jeder Betrieb erreicht sein berechnetes Ausbildungs-
potenzial.

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 Plus 2011

AGS 70 80 93 99 n7 M2 | 163 | 155 | 150 | 174 | 170 +143%
FaGe (3 Jahre) 223 | 247 | 290 | 328 | 339 | 384 | 457 | 468 | 488 | 487 | 503 +126 %
Pflege HF (2 Jahre) 60 70 81 14 127 153 149 152 153 160 140 +134 %
Operationstechnik HF 31 34 40 52 50 48 48 48 56 63 61 +97%

Auf den Bildungsstufen Sekundar Il (AGS, FaGe Grundbildung) und Tertiar B (Pflege HF 2 Jahre, Operationstechnik
HF) wurde seit 2012 das Doppelte mehr an Lernenden und Studierenden ausgebildet — ein toller Erfolg!

Frau Edion, die Zahlen der Ausbildungsverpflichtung
im Kanton Aargau sind erfreulich. Wo gibt es lhrer
Meinung nach trotzdem noch Handlungsbedarf?

Die Verpflichtung zur Ausbildung ist eine gezielte
Massnahme, welche die Fachkrafteentwicklung positiv
beeinflusst. Mit Blick in die Zukunft zeichnet sich aber
die Notwendigkeit substanzieller Veranderungen ab.
Es reicht nicht mehr aus, nur die Zahl der Ausbildungs-
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abschllsse zu steigern, wenn zeitgleich ein hoher
Anteil an Pflegefachkréften ihre Berufstatigkeit aufgibt.
Das Personal muss zum Verbleib im Gesundheitsberuf
motiviert werden. Dies hangt nicht zuletzt vom Wohl-
befinden am Arbeitsplatz und von der Gesundheit des
Pflege- und Betreuungspersonals ab. Deshalb stehen
attraktivere Arbeitsbedingungen immer wieder im
Fokus von politischen Debatten.
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Noelle Edion

ist Leiterin Fachstelle Ausbildungsver-
pflichtung, Departement Gesundheit und
Soziales. Sie ist diplomierte Qualitats-
managerin NDS HF, Expertin Notfallpflege
NDS HF und Pflegefachfrau HF.

Was sind die haufigsten Griinde, weshalb Leistungs-
erbringer die Ausbildungsverpflichtung nicht erfiillen
kénnen?

Es sind multifaktorielle Ursachen, welche zur Erfullung
oder eben Nichterfullung der Ausbildungspflicht fihren.
In den letzten Jahren ist man zur Erkenntnis gekommen,
dass nebst Versorgungstyp und Leistungsspektrum
von Gesundheitsbetrieben die Unternehmensstrategie
zur betriebseigenen Ausbildung, angepasste Rekrutie-
rungsprozesse oder attraktive Anstellungsbedingungen,
die Erflllung der Ausbildungspflicht stark beeinflussen.

Nach dem Ja zur Pflegeinitiative-Abstimmung vom
letzten November wird die Ausbildungsverpflichtung
national eingefiihrt. Der Kanton Aargau setzt diese seit
2012 um — wo sehen Sie im Aargauer Erfolgsmodell
noch Anpassungsbedarf?

Der Vollzug der Ausbildungsverpflichtung wurde immer
wieder punktuell optimiert. Von Juni 2019 bis April 2020
evaluierte eine Projekt- und Steuergruppe, bestehend
aus Vertretern der Verbande und der Praxis, die Grund-
lagen der Ausbildungsverpflichtung. Parallel dazu fand eine
Umfrage bei allen ausbildungspflichtigen Gesundheits-
betrieben zur bestehenden Systematik statt. Anpassungs-
bedarf besteht beispielsweise in der Angleichung der
zugrunde liegenden Berechnungsparameter oder der
Konkretisierung der Anrechenbarkeit von nichtformali-
sierten Ausbildungsleistungen usw.
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Welches sind die gréssten Herausforderungen

in der Zukunft?

Der Fachkraftemangel und die damit zusammenhangen-
den knappen Ressourcen werden sich mit der Zeit
negativ auf die Qualitat der Gesundheitsversorgung
wie auch auf die Ausbildungsqualitat auswirken. Daher
sind alle Gesundheitsakteure gefordert, geeignete
Rahmenbedingungen zu schaffen und wirksame Mass-
nahmen zur Personalgewinnung und Personalerhaltung
zu verstarken mit dem Ziel, auch weiterhin ein qualitativ
hochstehendes Gesundheits- und Ausbildungssystem
sicherzustellen.

«Fachkréfte» als eigener Themenbereich in die
Gesundheitspolitische Gesamtplanung (GGpl)
des Kantons aufgenommen.

Die Abteilung Gesundheit ist an der Erstellung einer
«neuen GGpl». Eines der zwolf Kernthemen ist das
Thema «Fachkrafte». Verschiedene prifenswerte
Massnahmen sollen die Fachkraftegewinnung und
-sicherung vorantreiben. Verschiedene Experten

aus dem Gesundheits- und Bildungswesen sowie
die Vertretungen der kantonalen Steuergruppe
Ausbildungsverpflichtung haben mehrfach wertvolles
Wissen ausgetauscht und eingebracht. Die Ergebnis-
se fliessen in die Ausarbeitung der neuen strategi-
schen Leitsatze der Gesundheitspolitischen Gesamt-
planung ein.
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Attraktive Arbeitsbedingungen im Reusspark

Was zdhlt sind gute Arbeitsbedingungen
und eine tragende Unternehmenskultur

Qualifizierte Pflegefachkréfte sind rar. Auch der Reusspark ist seit Lingerem mit dem Fachkraftemangel
konfrontiert. Das Zentrum fiir Pflege und Betreuung greift verschiedene Massnahmen auf, um diesem
Branchenproblem zu begegnen. Mit der Schaffung von guten Arbeitsplatzbedingungen, einer offenen Kultur
sowie innovativen Projekten hat der Reusspark bisher gute Erfahrungen gemacht.

Text: Caroline Schneider, Leiterin Marketing, Reusspark Zentrum flr Pflege und Betreuung

Im letzten Jahr hat die Firma Great Place to Work dem
Reusspark die Zertifikate eines ausgezeichneten
Arbeitgebers und Ausbildungsbetriebs verliehen — das
sogenannte «Great Place to Work»- und das «Great
Start»-Zertifikat. Im Rahmen der Best Workplaces™ 2021
Awards schaffte es der Reusspark gar auf den siebten
Platz der besten Arbeitgeber. Die Ehrung kommt nicht
von ungefahr. «<Es ist das Resultat einer wertschatzen-
den, vorausschauenden, familienfreundlichen und
offenen Fihrungskultur», sagt Monica Heinzer, Leiterin
Pflege und Betreuung. Sie sieht in vertrauensvollen
Beziehungen am Arbeitsplatz, der Schaffung von
attraktiven Arbeitsbedingungen und den Moglichkeiten
der personlichen Laufbahnentwicklung den zentralen
Schltssel fur die Rekrutierung und Bindung von quali-
fizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Im Reusspark
herrscht eine Kultur des Respekts, der Offenheit, der
Wertschatzung und der Toleranz. «Eine solche Kultur
muss man sich tUber die Jahre erarbeiten. Sie will
bewusst gepflegt und gefestigt werden. Das braucht
seine Zeit», sagt Tobias Breitschmid, Vizedirektor.
«Besonders schatzen die Mitarbeitenden ihr Mitsprache-
recht und ihre Mitgestaltungsmaoglichkeiten.» Dies belegt
auch die «Great Place to Work»-Befragung: acht von zehn
Mitarbeitenden beurteilen die Arbeitskultur im Reusspark
als sehr positiv. Dieser Wert liegt 26 Prozent Uber dem
reprasentativen Schweizer Benchmark tber alle Bran-
chen hinweg. «Bewerberinnen und Bewerber sprechen
uns oft auf die «Great Place to Work>-Auszeichnung an
und geben uns positive Riickmeldungen.» Deshalb ist
Breitschmid Uberzeugt: «Das Label wird sich langerfristig
bezahlt machen.»

Lohn ist wichtig, aber nicht ausschlaggebend
Studien zeigen, dass beim Entscheid flr einen Arbeit-
geber der Lohn nicht das alleinige Kriterium ist. Genau
so wichtig ist die Arbeitsplatzattraktivitat, und dazu
gehoren immaterielle Faktoren wie eine gute Arbeits-
platzkultur, eine optimale Work-Life-Balance und das
gegenseitige Vertrauen. Grossgeschrieben wird im
Reusspark die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Bereits 1990 eroffnete der Betrieb eine eigene Kinder-
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tagesstatte. Als eines der ersten Pflegeheime der
Schweiz erhielt es 2012 flr seine zahlreichen Bemuhun-
gen das Pradikat «<Familie UND Beruf». «Konkret fordern
wir Teilzeitstellen, gehen bei der Diensteinteilung auf
personliche Wiinsche wo immer moglich ein und geben
eine grossziigige Elternzeit», sagt Heinzer. Der Reuss-
park schenkt werdenden Vatern einen vierwochigen
Vaterschaftsurlaub. Mutter erhalten zwei Wochen mehr
Mutterschaftsurlaub als vorgeschrieben. «Diese Gross-
zlgigkeit wird von den Mitarbeitenden sehr geschéatzt,
so Heinzer.

«Der Lohn alleine
ist nicht das entschei-
dende Kriterium.»

Tobias Breitschmid
Vizedirektor Reusspark

Die vaka hat kirzlich eine Lohnvergleichsanalyse
durchgefthrt. An der Umfrage haben 32 Betriebe
teilgenommen; insgesamt wurden 3900 Mitarbeitende
und 700 Lernende befragt. Der Reusspark liegt

punkto Lohn bei den verschiedenen Pflegeberufen im
mittleren, teils im unteren Durchschnitt. «Daraufhin hat
der Reusspark reagiert und die Lohne, die im unteren
Lohnband liegen, angehoben», sagt Breitschmid. Diese
Analyse macht deutlich, dass der Lohn alleine nicht

das matchentscheidende Kriterium ist, sondern vielmehr

die Kultur und die Arbeitsplatzbedingungen zahlen.
Deutlich besser als die anderen Betriebe schneidet
der Reusspark bei den Lohnnebenleistungen ab: mehr
Ferientage, ein besseres Pramienverhaltnis beim
Krankentaggeld, ein Bonus flr alle Mitarbeitenden und
deutlich mehr Goodies und Verglungstigungen. «Wirde
man die Goodies monetar aufrechnen, kdme man auf

mehrere Hundert Franken pro Monat.» Es sind die vielen,

vaka aktuell Nr. 1/2022

kleinen Aufmerksamkeiten, die wichtig sind», ist Breit-
schmid Uberzeugt.

Grossziigig in der Weiterbildung

Auch punkto personlicher Aus- und Weiterbildung zeigt
sich der Reusspark grosszligig und entgegenkommend.
Der Betrieb ist interessiert daran, dass sich die Mitarbei-
tenden weiterentwickeln und dieses Wissen zurtick-
tragen.

«Die Mitarbeitenden sollen sich bei uns wohlflihleny,
sagt Breitschmid. Deshalb darf jede Mitarbeiterin und
jeder Mitarbeiter ein kostenloses Coaching in Anspruch
nehmen. «<Wir haben kirzlich ein weiteres innovatives
Angebot ins Leben gerufen. Neu ist eine betriebliche
Mentorin ausschliesslich fur alle Lernenden da. Ziel ist
es, Kurz- oder Langzeitabsenzen von Lernenden im
Zusammenhang mit extrinsischen Stressfaktoren und
anderen psychischen Belastungen zu verhindern», sagt
Bianca Voegele, Leiterin Bildung.

Ausbildungsverpflichtung nahezu erreicht

Punkto Ausbildungsverpflichtung ist der Reusspark gut
unterwegs und liegt bei fast 100 Prozent. Beim Reuss-
park absolvieren 75 Lernende die Ausbildung zur Fach-
frau/zum Fachmann Gesundheit (FaGe), zum Assisten-
ten/zur Assistentin Gesundheit und Soziales (AGS)
oder zur dipl. Pflegefachfrau/zum Pflegefachmann (HF).
«Immer mehr Fachfrauen/Fachmanner Gesundheit
lassen sich spater bei uns zur/zum diplomierten Pflege-

fachfrau/-fachmann (HF) ausbilden. Das spricht einerseits

fur die guten Arbeitsplatzbedingungen im Reusspark,

andererseits hat sich auch das Image der Langzeitpflege
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gewandelt und an Attraktivitat gewonneny, ist Heinzer
Uberzeugt. «In der Langzeitpflege ist mehr medizinisches
und psychiatrisches Wissen gefordert. Gerade in der
spezialisierten Pflege ist spezifisches Know-how gefragt,
etwa im gerontopsychiatrischen Bereich, auf den Demenz-
abteilungen oder im Hospiz.»

Um mehr diplomiertes Pflegepersonal auszubilden,

ist der Reusspark bestrebt, neue innovative Modelle zu
entwickeln. «Gefragt sind flexible Ausbildungsmodelle.
Sogenannte Spdtberufene, also Personen, die bereits
eine Lehre in einem anderen Bereich absolviert haben,
mussen einen gewissen Lebensstandard aufrecht-
erhalten, wenn sie eine neue Ausbildung anpacken.
«Aktuell fuhren wir einen Pilot mit einer spatberufenen
Studierenden durch, die sich ein 60-Prozent-Pensum
gewdlnscht hat und sich bei uns zur dipl. Pflegefachfrau
ausbilden lasst.

Gefragt sind also flexible Losungen und innovative
Betriebe, die bereit sind, auf individuelle Bedurfnisse
einzugehen und massgeschneiderte Modelle anzubieten.

Der Reusspark, Zentrum

fur Pflege und Betreuung in
Niederwil, schaffte es auf
Rang 7 der Best Workplaces
Schweiz 2021. Sein Rezept:
eine offene Flhrungskultur,
in der man sich mit Wert-
schatzung, Toleranz und
Respekt begegnet. Spazier-
gange in der weiten Park-
anlage des Reusspark schat-
zen sowohl Bewohnende als
auch Mitarbeitende.
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Attraktive Arbeitsbedingungen im Kantonsspital Baden

Kleine Gesten, grosse Wirkung

Das Kantonsspital Baden (KSB) ist drei Mal in Folge als bester Arbeitgeber im Gesundheitswesen gezeichnet
worden. Was ist das Erfolgsrezept? Ein Mix aus Fehlerkultur, Wertschatzung und Aufmerksamkeit.

Text: Omar Gisler, Leiter Marketing & Kommunikation Kantonsspital Baden (KSB)

Was haben das Spital, das Konigin Agnes 1349 der Stadt
Baden stiftete, und das KSB gemeinsam? Damals wie
heute setzen sich Menschen dafiir ein, den Gesundheits-
zustand eines Menschen zu verbessern. Medizin war,

ist und bleibt ein People-Business. Und wo Menschen
arbeiten, passieren seit jeher Fehler. Ein Unternehmen
wie die KSB AG mit fast 3000 Mitarbeitenden, die jahrlich
Uber 200 000 Patienten betreuen, ist somit potenziell
ein Ort mit einem hohen emotionalen Wellengang.

Aus Fehlern lernen

«Wir erleben haufig Misserfolge. Denn im KSB sind

keine Maschinen am Werk, die immer gleich tickeny,
sagt KSB-CEO Adrian Schmitter. Das Sprichwort «errare
humanum est» trifft auf ein Spital folglich in besonderem
Masse zu. Es gilt daher, den zweiten Teil des Sprich-
worts — «perseverare diabolicums (im Irrtum zu ver-
harren, ist teuflisch) — zu vermeiden. Mit anderen Worten:
«Wir versuchen, denselben Fehler moglichst nicht drei
Mal zu begehen», sagt Schmitter.

«Im KSB werden
Fehler, Missgeschicke
und Argernisse offen
angesprochen, das
ist Teil der Unterneh-
menskultur.»

Adrian Schmitter
CEO Kantonsspital Baden

Zur Unternehmenskultur des KSB gehort es denn auch,
Fehler, Missgeschicke und Argernisse offen anzuspre-
chen. So werden die Mitarbeitenden beispielsweise
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dahin gehend sensibilisiert, wie man Vorgesetzte und
Kollegen auf Fehlentwicklungen aufmerksam macht und
konstruktive Kritik tbt.

Offen kommunizieren

Einer transparenten Kommunikation raumt das KSB
einen hohen Stellenwert ein. Mit der App «Beekeeper»
verflugt es Uber ein Social-Intranet. Mitarbeitende
werden damit zeitnah tUber Neuigkeiten informiert. Jeder
kann einen Beitrag verfassen oder mittels Kommentar-
funktionen Rickmeldungen geben. Die Geschaftsleitung
weiss dann sehr rasch, wie die Haltung der Mitarbeiten-
den zu bestimmten Themen ist. Folgendes Beispiel
verdeutlicht das: Als der Pandemieausschuss eine 3-G-
Pflicht im Spital einfihren wollte, hagelte es Kritik. «<Nicht
umsetzbar», lautete der Vorwurf der Mitarbeitenden.

Da ihre Einwande berechtigt waren, kam das Gremium
auf seinen Entscheid zurlick. Errare humanum est.

Starken der Mitarbeitenden fordern

Um allfélligen Missverstandnissen vorzubeugen: Das
KSB ist kein Debattierklub, sondern verfligt als AG Uber
klar definierte Organisationsstrukturen mit den entspre-
chenden Verantwortlichkeiten. Den Fuhrungspersonen
kommt eine Schlisselrolle zu. Sie bilden den Dreh- und
Angelpunkt an der Schnittstelle zwischen Prozessen,
Mitarbeitenden und Patienten und préagen die Kultur im
Haus. «Wir haben den Anspruch, dass unsere Fuhrungs-
personen das Potenzial und die Starken der Mitarbeiten-
den fordern», sagt Michele Schmid, die als Pflegedirekto-
rin das mit Uber tausend Mitarbeitenden grosste
Departement leitet.

Mitarbeitende miteinbeziehen, sie aus- und
weiterbilden

Ziel ist es, einen Nahrboden flr Ideen und Innovationen
zu schaffen. Bisher ging die Saat auf. So haben allein
die Pflegenden im Rahmen des Lean-Managements, wo
es darum geht, Arbeitsabldufe kontinuierlich zu ver-
bessern, Uber dreihundert Ideen eingebracht. Um die
Mitarbeitenden auf dem neusten (Wissens-)Stand der
Entwicklung zu halten, investiert das KSB jahrlich

vaka aktuell Nr. 1/2022

Es muss von Herzen kommen: Das Hotellerie-Team des KSB Uberrascht die Mitarbeitenden mit einer siissen Aufmerk-
samkeit. Das Kantonsspital Baden wurde zum dritten Mal in Folge mit dem Gutesiegel «Bester Arbeitgeber» von
der Handelszeitung ausgezeichnet.

mehrere Millionen Franken in die Aus- und Weiterbil-
dung. Dies ermoglicht auch vielen Mitarbeitenden eine
personliche Weiterentwicklung. Rund 60 Prozent der
KSB-Mitarbeitenden arbeiten Teilzeit. Sehr geschatzt
wird die flexible Anpassung der Pensen — je nach
Lebensphase und personlicher Situation. Dazu kommt,
dass das KSB seine Kita laufend ausgebaut hat. Sie
bietet mittlerweile Uber hundert Betreuungsplatze, was
vielen Mitarbeitenden die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie vereinfacht.

Das Miteinander pflegen

Apropos Familie: Oftmals fallt das Adjektiv «familiar,
wenn die Rede auf das Arbeitsklima im KSB fallt. Wie in
Familien Ublich, herrscht nicht immer Frieden, Freude,
Eierkuchen. Aber die zahlreichen Arbeitsstunden, die
man gemeinsam verbringt, schaffen auch eine emotio-
nale Verbundenheit. Das KSB fordert diese Kollegialitat,
indem immer wieder Anlasse organisiert werden, die
der Geselligkeit dienen. Um beispielsweise den Corona-
Blues zu vertreiben, wurde im Herbst 2020 die Kam-
pagne #gemeinsam lanciert. Das Adjektiv «gemeinsamy»
war Programm: Zum einen wollte das KSB seinen
Mitarbeitenden mit kleinen Gesten Wertschatzung

DIGITALISIERUNGSSTRATEGIE -
BEDURFNISGERECHT

«Von der Strategie zur Masterplanung:

wir unterstiitzen Sie bei der Erarbeitung lhrer
Strategie und deren Konkretisierung

in zukunftsgerichtete Umsetzungspakete.»

Ihre Spezialisten fiir Spital, Heim und Spitex

STEFAN TRACHSEL

www.keller-beratung.ch 056 483 0510 5405 Baden-Dattwil

zukommen lassen und sie im Alltag aufmuntern. Zum
anderen wurde mit den Uber dreissig Aktionen, die

im Laufe der Monate stattfanden, das lokale Gewerbe
unterstitzt, das stark unter der Krise und den Lockdowns
litt. Dies ist sicherlich mit ein Grund, weshalb das KSB
von der Handelszeitung, LeTemps und dem Meinungs-
forschungsinstitut Statista bereits zum dritten Mal in
Folge mit dem Gutesiegel «Bester Arbeitgeber» ausge-
zeichnet wird.

Wertschdtzung zeigen

«Diese Auszeichnungen machen uns zum einen stolz»,
sagt Schmitter. Zum anderen seien sie aber auch eine
Verpflichtung: «Wir wollen sowohl unsere Mitarbeitenden
als auch unsere Patientinnen und Patienten weiterhin mit
Aufmerksamkeiten Uberraschen.» Denn vielfach sind es
die kleinen Gesten, die den Unterschied ausmachen,
wie folgende Anekdote verdeutlicht: Eine Pflegefachfrau,
die neu im KSB war, war ziemlich verdutzt, als sich

ein Chefarzt, der ihr im Korridor Uber den Weg lief, nach
ihrem Wohlbefinden erkundigte. «Bei meinem vorherigen
Arbeitgeber», erklérte sie, «<hat mich nie jemand, ge-
schweige denn ein Chefarzt, gefragt, wie es mir geht.»

UNTERNEHMENS

»KELLER
BERATUNG

Controlling

Strategie
Projekte
Prozesse



Zusammen komplett — SVAG und vaka

Im Interview: Die neue Geschaftsleiterin
des Spitex Verband Aargau

Susanne Seytter libernahm im August die Fiihrung des Spitex Verband Aargau (SVAG). Sie bringt Fiihrungs-
und Projektmanagementerfahrung aus verschiedenen Funktionen in der Verwaltung und im Nonprofit-Bereich

mit und freut sich, fiir die Spitex tétig zu sein.

Text: vaka, Susanne Seytter, Geschaftsleiterin SVAG

Susanne Seytter, Sie sind seit August 2021 die neue
Geschiftsleiterin des Spitex Verband Aargau. Wie
haben Sie die ersten Monate erlebt?

Ich habe einen gut aufgestellten Verband kennenge-
lernt. Auf allen Ebenen — in den Spitex-Organisationen,
im Vorstand und im Team der Geschaftsstelle — enga-
gieren sich Menschen mit hoher Fachkompetenz und
Herzblut fur eine umfassende, professionelle ambulante
Pflege. Bei meinen «Stages» vor Ort habe ich die

Spitex-Organisationen als moderne Unternehmen erlebt.

Ich konnte in zwanzig Haushalte mitgehen und habe
die Wertschatzung der Klientinnen und Klienten fur ihre
Pflegefachpersonen direkt erfahren. Trotz eng getakte-
ter Einsatze und grosser Verantwortung war die Stim-
mung in den Stutzpunkten geldst und frohlich. Gleich-
wohl darf nicht vergessen werden, dass das Spitex-
Personal durch die Pandemie unter einem nochmals
hoheren Arbeitsdruck und psychischen Belastungen
steht.

«Die Leistungen
der Spitex miissen
in der Politik einen
grosseren Stellen-
wert erhalten.»

Susanne Seytter

Was interessiert Sie besonders an der Tatigkeit

des Spitex Verband Aargau?

Mir macht es Freude, verbandsintern und -extern den
Austausch und die Zusammenarbeit zu fordern und mich
zusammen mit dem Kantonalvorstand fur die Vertretung
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Susanne Seytter
ist seit August 2021 Geschéftsleiterin
des Spitex Verband Aargau (SVAG).

der Interessen der Nonprofit-Spitex einzusetzen. Auch
die Vernetzung mit den vielen Partnerinnen und Partner
des Verbands ist spannend.

Welche Themen beschéftigen Sie derzeit am meisten?
Meine zentrale Aufgabe ist die Umsetzung der Ver-
bandsstrategie. Im Vorstand werden zurzeit verschiede-
ne strategische Fragen vertieft diskutiert, Haltungen
gescharft und zukinftige Projekte geprtft. Daflr leiste
ich die Vor- und Nacharbeiten und bringe mich aktiv ein.
Gleichzeitig lauft die Vernetzungsarbeit weiter; und auch
die vertiefte Einarbeitung in Dossiers, die der Weiterent-
wicklung der Branche dienen. Dazu gehoren Finanzie-
rung, Qualitatsentwicklung, Digitalisierung, gesundheits-
politische Gesamtplanung und das kantonale Konzept
zur Weiterentwicklung der spezialisierten Palliativpflege.

vaka aktuell Nr. 1/2022

Ein Dauerthema sind die wechselnden nationalen
und kantonalen Massnahmen zur Bewaltigung der Covid-19-
Pandemie.

Was haben Sie mit dem «Blick von aussen»
festgestellt?

Ich sehe, dass die Leistungen der Spitex in Politik und
Behorden einen grosseren Stellenwert erhalten missen.
Spitex-Dienstleistungen sind unerlasslich und werden
weiter zunehmen. Ich bin Uberzeugt, dass die Spitex auf
dem Weg ist, ein noch bedeutenderer Player im Gesund-
heitswesen zu werden. Dennoch wird die Spitex oft

als Letzte in der Versorgungskette genannt und wird
manchmal ganz vergessen. Dabei ist die Spitex mitten-
drin und vielfaltig involviert mit ihren Schnittstellen

zu Spitalern, Heimen, Betreuungseinrichtungen, Hilfs-
werken, Beratungsstellen und ihrer unmittelbaren Nahe
zu den An- und Zugehorigen.

Welches sind die gréssten Herausforderungen

fir die Spitex?

Sich gut und nachhaltig zu positionieren, die Zusammen-
arbeit mit anderen Leistungserbringern zu starken,

die Schnittstellen zu optimieren und die Restfinanzierung
neu zu gestalten bzw. die Finanzierung insgesamt zu
vereinheitlichen. Wichtig ist, dass die Spitex ihre Leistun-
gen kostendeckend anbieten und innovativ weiterent-

Pascal Grego

vaka aktuell Nr. 1/2022

wickeln kann. Pflege, die durch erfahrenes, ausgebilde-
tes Fachpersonal und mit hoher Qualitat geleistet wird,
darf ihren Preis haben.

Was denken Sie iliber das Projekt Zusammenschluss
der vaka mit dem SVAG? Welches sind lhre Erwartun-
gen?

Ich halte es fir ein gutes Zeichen, wenn Branchenver-
treter in Bewegung sind und neue, effektivere Formen
der Einflussnahme prifen. Ein Zusammenschluss macht aus
meiner personlichen Sicht Sinn. Stationare und ambu-
lante Leistungserbringer sind gleichwertig und beide
unersetzlich fiir die Gesundheitsversorgung der Aargaue-
rinnen und Aargauer. Wenn wir als Leistungserbringer
an einem Strick ziehen, kdnnen wir uns besser fur gute
Rahmenbedingungen einsetzen. Voraussetzung ist, dass
unsere Einflussnahme und Entscheidungskompetenz

als Spitex-Branche in einem zusammengefiihrten Verband
gesichert sind und wir die bisherigen Dienstleistungen
fir unsere Mitglieder weiter anbieten konnen. Da sind
wir in der gemeinsamen Projektarbeit mit der vaka auf
einem sehr guten Weg. Als Geschéftsleiterin werde ich
zusammen mit dem Vorstand sicherstellen, dass unsere
Verbandsmitglieder alle notwendigen Informationen
haben, um an der Delegiertenversammlung im Juni eine
gut abgestutzte Entscheidung Uber den Zusammen-
schluss zu treffen.

CONSULTING n

Camino Consulting AG
Bahnhofstrasse 41

5000 Aarau

T 079 622 63 47
info@camino-consulting.ch
www.camino-consulting.ch
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Berichte der Mitglieder
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Alterszentrum Kehl, Baden

Tina Mettler, 30-jahrig, Ubernimmt per 1. Februar 2022 die Leitung
der Finanzen und Dienste des Alterszentrums Kehl. Die Treuhanderin
betreute bereits in der Vergangenheit diverse Alters- und Pflegeheime
im Bereich Finanzen und Personal auf Mandatsbasis und konnte

sich dadurch ein breites Fachwissen aneignen. Das Alterszentrum Kehl
freut sich sehr, mit einer jungen, kompetenten Personlichkeit die
Geschaftsleitung komplettieren zu kénnen.

Psychiatrische Dienste Aargau AG (PDAG)

Prof. Dr. med. Marc Walter hat per 1. Januar 2022 die Leitung der Klinik
fur Psychiatrie und Psychotherapie (KPP) Ubernommen und ist neues
Mitglied der Geschaftsleitung. Er tritt die Nachfolge von PD Dr. med.
Patrik Roser an, der die PDAG Ende Oktober letzten Jahres verlassen
hat. Marc Walter war zuvor bei den Universitaren Psychiatrischen
Kliniken (UPK) in Basel tatig, seit 2014 als Chefarzt der Klinik ftir Erwach-
sene und Stv. Direktor der Privatklinik, seit 2019 zusatzlich als Stv.
Direktor der Klinik fur Erwachsene.

Dr. med. Eva-Maria Pichler ist seit 1. November 2021 Chefarztin und
Leiterin des Zentrums flir Abh&ngigkeitserkrankungen (ZAE), das

zur Klinik fur Psychiatrie und Psychotherapie (KPP) der PDAG gehort.

Sie folgt auf PD Dr. med. Patrik Roser, der das ZAE neben seiner
Funktion als Klinikleiter und Chefarzt KPP in Personalunion weitergefuhrt
hat. Eva-Maria Pichler ist seit 2016 bei den PDAG innerhalb der KPP
tatig, unter anderem als Oberdrztin im Zentrum fur Psychiatrie und
Psychotherapie stationar sowie im ehemaligen Kriseninterventions-

und Triagezentrum.

Reha Rheinfelden

Prof. Dr. med. Leo Bonati trat am 1. Januar 2022 die Nachfolge von

Prof. Dr. med. Thierry Ettlin als Chefarzt und Med. Direktor an. Er ist ein
international renommierter, klinisch und wissenschaftlich ausgewiesener
Schlaganfallexperte und trug bis Ende 2021 die Gesamtverantwortung
als Leiter des Stroke Centers am Universitatsspital Basel. Mit seinen
Kompetenzen in allen Aspekten der Hirnschlag-Neurologie wird er die
Reha Rheinfelden als das national fihrende Zentrum flr die Hirnschlag-
rehabilitation zusammen mit allen anderen Leistungsauftragen mass-
geblich weiterentwickeln.

ZURZACH Care

Seit Oktober 2021ist Dr. med. Arkadiusz Russjan neuer Chefarzt
Neurologie am Standort in Bad Zurzach. Damit hat der die Gesamt-
leitung dieses Fachbereichs Ubernommen. Dr. Russjan war die
ersten vier Jahre als Oberarzt mit besonderer Funktion am Zentrum
fur Neurologie und Neurorehabilitation am Luzerner Kantonsspital
tatig. Anschliessend war er als Leitender Arzt im gleichen Fachgebiet
in den Kliniken Valens tatig, bevor er nach einem Einsatz an der
Helios Klinik in Uelzen (DE) zu ZURZACH Care kam.

vaka aktuell Nr. 1/2022

vaka aktuell Nr. 1/2022

Lindenfeld, Suhr

Geschiiftsstelle Alzheimer Aargau neu im Pflege-

zentrum Lindenfeld Suhr

Im Lindenfeld wird ab 1. Februar die Geschéaftsstelle von Alzheimer
Aargau einziehen, die sich als Fach-, Informations- und Beratungsstelle
in allen Fragen rund um Demenz versteht. Sowohl im «Haus am Teichy,
dem demenzspezifischen Aushangeschild des Pflegezentrums, als
auch im Haupthaus leben u.a. Menschen mit Demenz unterschiedlichen
Schweregrads. Aufgrund der demenzspezialisierten Angebote des
Pflegezentrums und derjenigen von Alzheimer Aargau sprechen beide
Organisationen von einer sinnvollen Kooperation.

Hirslanden Klinik Aarau

Integrierte Versorgung: Kooperation mit Pflege-

heimen der Stadt Aarau

Die Bewohnerinnen und Bewohner der stadtischen Pflegeheime konnen
auf eine innovative medizinische Versorgung zahlen: Dank einer Koope-
ration mit der Hirslanden Klinik Aarau kann die hausarztliche Versorgung
vor Ort und aus einer Hand stattfinden. Das Zentrum fir Innere Medizin
der Hirslanden Klinik Aarau gewéhrleistet die arztliche Betreuung in

den stadtischen Pflegeheimen. Im Juni 2021 wurde die Kooperation

auf die Physiotherapie ausgedehnt. Vorteil der integrierten Versorgung
ist die durchgehende Betreuung durch dasselbe Team — wann immer
maoglich im Pflegeheim, wenn notig im Spital. www.hirslanden.ch/
aarau-news

Gesundheitszentrum Fricktal (GZF)/ Kantonsspital Aarau AG (KSA)

Neue Radiologie-Kooperation

Die neue Kooperation des KSA mit der Radiologie des GZF im Spital
Rheinfelden erlaubt eine zeit- und wohnortsnahe MR-Diagnostik

der Prostata und starkt gleichzeitig die bestehende Zusammenarbeit.
Wahrend die Magnetresonanztherapie der Prostata fir die Patienten
mit Wohnsitz im Fricktal im Spital Rheinfelden durchgefuhrt wird, erfolgt
die Befundung sowie die Datenvorbereitung flr eventuelle spéatere
Gewebeprobenentnahmen von ausgewiesenen Radiologinnen und
Radiologen am KSA. Synergien werden so optimal genutzt, und die
Patientenversorgung wird massgeblich verbessert.

Kantonsspital Baden AG (KSB)

Das radiologische Angebot im Zurzibiet wird

ausgebaut

Das KSB und das Asana Spital Leuggern intensivieren ihre Zusammen-
arbeit: Im Anbau, der im Spital in Leuggern entsteht, wird das KSB auf
einer Flache von Uber 400 Quadratmetern ein umfassendes radiologi-
sches Angebot betreiben. Dazu gehdren CT- und MRI-Untersuchungen,
Mammographien, Knochendichtemessungen (DEXA) sowie bildgesteu-
erte minimalinvasive Eingriffe. Insgesamt wird das Radiologie-Team in
Leuggern zehn Personen umfassen. Das Gemeinschaftsprojekt von KSB
und ASL tritt unter dem Namen «Institut fiir Radiologie Leuggern» auf.
Die Inbetriebnahme ist fur Sommer 2022 geplant.
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Schlusspunkt

Nachwort zum Ja zur Pflegeinitiative

Die vaka bedauert, dass durch das Ja zur Pflegeinitiative

die Massnahmen zur Behebung des Fachkraftemangels nicht
sofort greifen. Sie setzt sich daflir ein, dass die finanziellen

und tarifarischen Rahmenbedingungen fir die Gesundheits-
einrichtungen rasch verbessert werden. Dies bedeutet
kostendeckende Tarife fur die ambulanten und stationaren
Leistungen der Spitaler und Kliniken sowie eine kostendeckende
Abgeltung der Pflegeleistungen fiir die Pflegeinstitutionen.

Nur so kdnnen hdhere Lohne und bessere Arbeitsbedingungen
finanziert werden.

Die vaka erwartet von der Politik und von den Kostentragern,

dass sie die notwendigen finanziellen Mittel fiir die Umsetzung der
Pflegeinitiative umgehend zur Verfiigung stellen und langfristig
gesetzlich verankern. So kénnen die Gesundheitseinrichtungen
mehr Fachpersonal ausbilden und einstellen und somit die Arbeits-
bedingungen verbessern. Werden die zusatzlichen finanziellen
Mittel nicht gesprochen, kann die Pflegeinitiative nicht umgesetzt
werden.

Lesen Sie die ganze Medienmitteilung der vaka dazu:
www.vaka.ch/pflegeinitiative

PH 4

Gesundheits-Netz Aargau Ost

Die GNAO-App zeigt Wirkung.

Die App vom Gesundheits-Netz Aargau Ost liefert lhnen einfach

und ibersichtlich alle Informationen zu den 17 GNAO-Partnern.
Dazu gehort ein Eventkalender mit allen wichtigen Terminen
im Ostaargauer Gesundheitswesen. Auch samtliche Artikel der
bisherigen magnao-Ausgaben sind hier zu finden.

Bestimmen Sie aus einer umfassenden
Auswahl selber, iiber welche Themen Sie per
Push-Nachricht informiert werden wollen.

App oder Google Play Store 6ffnen
und im Suchfeld «GNAO» eingeben.

#  Available on the
' App Store » Google play

www.gnao.ch

PH4

Gesundheits-Netz Asgau O3
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