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Generation Y in der Langzeitpflege

Was fordert die Motivation zu bleiben?
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Weil der Pflegenachwuchs zu sparlich ist, gehen wir in der
Schweiz auf einen Pflegenotstand zu. Dieses Problem
konnte sich im Langzeitbereich noch verscharfen, da das
Personal in Langzeiteinrichtungen ein hoheres Alter aufweist
als im Akutbereich. Demzufolge wird es im Langzeitbereich
einen hoheren Ausfall von Personal wegen Pensionierungen
geben. Samtliche FUhrungskrafte auf allen Ebenen im
Gesundheitswesen sind gefordert Wege zu suchen, wie die
jungste Generation nach ihrer Ausbildung in der Pflege,
insbesondere in der Langzeitpflege, motiviert werden kann, im
Beruf zu bleiben. Berufe in der Langzeitpflege muissen
gegenuber anderen Bereichen im Gesundheitswesen sowie
anderen Branchen attraktiv gemacht werden.

Fragestellung: Welche Faktoren am Arbeitsplatz wirken
motivierend auf die Generation Y in der geriatrischen
Langzeitpflege zu bleiben?

Methode

Literaturarbeit mit Verdichtung der Resultate mittels

Experten-gesprachen und einem Fragebogen:

 Literaturrecherche mit den Begriffen Generation Y,
Motivation, Arbeitszufriedenheit, Pflege und geriatrische
Langzeitpflege

« Zuteilung der Resultate zu den ,funf Quellen der
Motivation™ nach Leonard, Beauvais und Scholl (1999);
Grundlage fur den Fragebogen

« Fragebogen als Erhebungsinstrument fur eine kleine
Umfrage unter 5 Y-erInnen, 3 Vorgesetzten, 1
spezialisierten Organisationsberaterin und als
Vergleichsgruppe zwei Baby Boomern

« Fragebogen als Leitfaden fur die funf Expertengesprache
mit Y-erInnen und Vorgesetzten

« Auswertung nach Philipp Mayring (2003) qualitativ mit
einem quantitativen Element, Zusammenfuhrung der
Resultate mit den Ergebnissen der Literaturrecherche und
Diskussion

« Daraus Ableitung von Anregungen fur die Praxis

Stellenwert der Motivationsquellen

Y-erlnnen Vorgesetzte Beraterin Baby Boomer
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Legende Motivationsquellen:

Quelle 1: Intrinsische Prozessmotivation

(Wunsch nach Spass, Freude an der Arbeit)

Quelle 2: Internes Selbstverstdndnis

(personliche Standards, Werte und Kompetenzen erflllen)
Quelle 3: Instrumentelle Motivation

(fuhlbare materielle Belohnung von aussen: Lohn, Bonus)
Queélle4: Externes Selbstverstandnis

(Akzeptanz individuell und/oder Gruppe, Bestatigung)
Quelle 5: Internalisierung von Zielen

(Ziele erreichen, die mit inneren Werten ubereinstimmen)

Ergebnisse

Es wurde ersichtlich, dass die Angehorigen der Generation Y
grossen Wert darauf legen, dass die Arbeit mit ihrem
privaten Leben vereinbar ist. Sie fordern, bei der Arbeit
ihre inneren Werte und Uberzeugungen leben zu kénnen
und nicht vom Leistungs- und Zeitdruck bestimmt zu werden.
Das Team- und Arbeitsklima spielt eine grosse Rolle in der
Retention der jungen Berufsleute.

Die grosste Stressquelle empfinden sie beim
unausgewogenen Verhaltnis zwischen ihrer korperlich und
emotional strengen Arbeit und den tiefen Lohnen. Die Y-
erInnen im Betrieb zu halten bedeutet eine grosse
Herausforderung fur die FUhrungskrafte, die den jungen
Mitarbeitenden standiges Feedback, personliches
Mentoring und eine auf die individuellen Bedurfnisse
ausgerichtete Dienstplanung bieten sollten. Das Image der
Langzeitpflege leidet in einer vom ,,Jugendwahn™ gepragten
Gesellschaft.

Die funf wichtigsten Themen, die Antwort geben auf die
Fragestellung:

» Innere Werte bei der Arbeit leben konnen

Der Kontakt zu Menschen ist Y-erInnen wichtig. Sie mochten
fir Menschen sorgen und Beziehungen aufbauen und nicht
unter standigem Zeitdruck arbeiten.

> Positives Team- und Arbeitsklima

Wenn es im Team stimmt , erleben Y-erInnen Freude und
Spass bei der Arbeit, was ihr zweitgroter Motivationsfaktor
Ist.

> Grosste Stressquelle mindern: Lohne angleichen

Zu tiefer Lohn im Verhaltnis zur hohen Verantwortung und den
unregelmassigen Dienstzeiten bedeutet flr die Y-erInnen
fehlende Wertschatzung.

» Coachender, transparenter Fuhrungsstil
Wertschatzung, Freiraum, personliche Forderung, dauerndes
Feedback fordert die Retention der Y-erInnen.

» Image der Langzeitpflege verbessern

Dipl. Pflegepersonal wahlt weniger die Langzeitpflege, weil das
unter ihrer Wurde ware. Die Forderung der Wertschatzung des
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