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Management Summary

Die aktuellen Personalbedarfsschatzungen zeigen in allen Versorgungsbereichen steigen-
den Personalbedarf in der Pflege, insbesondere auf Tertidrstufe und im Langzeitbereich
und Spitex. Dies trifft auch auf den Kanton Bern zu. Eine besondere Rolle spielen bei der
Steigerung der Tertidrabschlisse Pflege die Fachfrauen und Fachméanner Gesundheit EFZ
(FaGe), da sie die quantitativ starkste Zubringergruppe fir die Tertidrausbildung Pflege an
einer hoheren Fachschule (HF) oder Fachhochschule (FH) sind. Die HF Pflege stellt dabei
im deutschsprachigen Teil von Bern den gréssten Teil der Studienplatze, wobei das Soll
bisher nicht erreicht wird. Gemass kantonaler Versorgungsplanung ist die zu tiefe Zahl der
Ubertritte von FaGe an die Hohere Fachschule Pflege (HF Pflege) ein Grund, dass der Be-
darf an qualifiziertem Fachpersonal auf Tertidrniveau kiinftig nicht gedeckt werden kann.

Das Problem ist nicht neu. Seit mehreren Jahren werden national sowie im Kanton Bern in
verschiedenen Projekten Ursachen und Losungsanséatze daflir gesucht und Forschungspro-
jekte durchgefuhrt. Dabei zeigte sich unter anderem, dass die Ausbildungsstrukturen und
die Personalstrategien der Betriebe erheblich bei einer Studienentscheidung mitspielen
dirften, wortiber bisher aber wenig bekannt ist.

Vor diesem Hintergrund hat die Gesundheits-, Sozial- und Integrationsdirektion (GSI) die
Eidgendssische Hochschule fur Berufsbildung (EHB) beauftragt, eine Studie zur Rolle der
Betriebe bei der Ausbildung tertiaren Pflegepersonals, insbesondere der Ausbildung von
FaGe an der HF Pflege, durchzufiihren. Sie soll das Verstandnis férdern, welche Faktoren
aus Sicht der Betriebe fur oder gegen eine Tertiarausbildung Pflege, insbesondere von
FaGe, sprechen, und welches Potenzial Betriebe sehen, um ihre Ausbildungsbeteiligung zu
erhdhen. Insbesondere sollen dabei auch betriebliche Strategien eruiert werden, die zeigen,
wie Betriebe aus unterschiedlichen Versorgungsbereichen mittels Ausbildungsaktivitaten
auf den kiinftigen Mehrbedarf an Tertidrpersonal reagieren.

Im Folgenden werden die wichtigsten Erkenntnisse aus dem Bericht nach den vier Haupt-
fragestellungen der Studie zusammengefasst.
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1. Inwiefern unterscheiden sich Berner Gesundheitsbetriebe in Bezug auf ihre
Praxis bei der Ausbildung von FaGe und Studierenden HF Pflege?

Grade-Mix: Bekannt ist, dass der Anteil an tertiar qualifiziertem Pflegepersonal an allen
Pflegeabschlissen (AGS, FaGe, Pflege HF/FH, ohne Nachdiplomausbildungen und Perso-
nal ohne eidgendssisch anerkannte Ausbildung) insgesamt und insbesondere im Langzeit-
bereich erhéht werden muss. Durchschnittlich liegt er aktuell in der Langzeitpflege am tiefs-
ten 33.3% und in den Akutspitdlern am héchsten 76.3% (Spitex 43.1%). Allerdings schwan-
ken die Tertidranteile der in Pflege und Betreuung Beschéftigen auch innerhalb der Versor-
gungsbereiche stark was zum Teil regional (Stadt/Land) oder durch die Betriebsgrosse mit-
bestimmt wird.

Ausbildungsmix: Der in der Befragung ermittelte Ausbildungsmix von Pflegepersonal auf
Stufe FaGe und HF/FH spiegelt noch nicht die Bedarfslage wider. Gerade die Betriebe mit
als hoch prognostiziertem Tertiarbedarf bilden sehr wenig aus — so bilden 75% aller befrag-
ten Langzeitbetriebe keine HF-Studierenden aus. Dies hangt u.a. damit zusammen, dass
ihnen zu wenige oder gar keine Studierenden fur Praktika in Schulanstellung zugewiesen
werden. Die Grinde fur die geringe HF-Ausbildung sind vielféltig, z.B. durch das knappe
Angebot an Studierenden, durch unzureichende Ausbildungsvoraussetzungen der Betriebe,
durch fehlendes Personal (FaGe), das fur ein Studium in Frage kdme, bzw. durch insge-
samt einen zu knappen Bestand an pflegerischem Tertiarpersonal. Welche Problematik je-
weils im Vordergrund steht, unterscheidet sich von Betrieb zu Betrieb und schwankt auch
innerhalb der Versorgungsbereiche je nach Grdsse, regionalen oder betriebsspezifischen
Einflussen.

Dies bedeutet, dass sich die Problemlagen sehr unterschiedlich darstellen und entspre-
chend gezielte Massnahmen nétig sind, um den Ausbildungsdruck auf besonders belastete
Betriebe zu verringern. Zu denken wére an die Starkung einzelner Betriebe mit gezielten
Unterstitzungsmassnahmen oder Ressourcenvergaben, respektive an Kooperationen.

2. Welche Rolle spielen die Ausbildung bzw. die Ausbildungsformen von Pfle-
genden HF fur die Personalbedarfsdeckung der Betriebe? Uber welche Strate-
gien bei Ausbildungsstrukturen und Ausbildungsformen verfiigen die Berner
Betriebe, um ihren Tertidarbedarf, insbesondere durch die Hoherqualifizierung
von FaGe, zu decken?

Wabhl der Ausbildungsform: Die Betriebe wahlen idealerweise jene Ausbildungsformen, die
ihnen ermdglichen, innerhalb ihrer Ressourcen ihren Ausbildungsbedarf zu decken. Dies
gelingt jedoch sehr unterschiedlich. Insbesondere kleine Betriebe aus dem Langzeitbereich
oder der Spitex, die hohen Ausbildungsbedarf haben, kénnen oft aus 0.g. Griinden nicht in
Schulanstellung ausbilden und greifen alternativ zur Form der Betriebsanstellung. Betriebs-
anstellungen sind fur die Betriebe jedoch personell und finanziell kurzfristig aufwandiger als
die Ausbildung in Schulanstellung. Nur wenn die Studierenden spéater im Betrieb verbleiben,
zahlt sich die Investition langerfristig aus. Genau das macht aber Probleme, z.B. wenn
junge Absolvierende naturgemass neue Erfahrungen in anderen Betrieben sammeln méch-
ten. Es ist deshalb fraglich, ob eine Steigerung der Betriebsanstellungen, die fir einige Be-
triebe eher eine Losung in der Not ist, ohne weitere Massnahmen auch die Ubertritte von
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FaGe in die HF Pflege steigern kann. Ein glnstigeres Kosten-Nutzen-Verhdltnis bietet aller-
dings der flexiblere Bildungsgang «3 Jahre Teilzeit modularisiert», der nach Aussage meh-
rerer Betriebe jedoch noch angepasst werden sollte. Insgesamt sind flexiblere Bildungs-
génge gewinscht.

Personalentwicklung von Lernenden/Studierenden: Die Betriebe ergreifen verschiedene
Massnahmen, um ihre Lernenden und Studierenden sowie das examinierte Personal zu hal-
ten, und individuell aufzubauen und zu fordern. Dies sind oft individuelle Férdermassnah-
men, die Bildungswege von Pflegehelfer/innen SRK via FaGe Abschluss zum Pflegediplom
umfassen, und die vor allem bei kleinen Betrieben ohne professionelle HR-Struktur erhebli-
che Ressourcen des berufspaddagogischen Pflegepersonals erfordern. Sie lohnen sich nur,
wenn das Personal spater im Betrieb verbleibt. Hier stellt sich die Frage, inwieweit die Per-
sonalentwicklungsmassnahmen einzelner Betriebe zu einer ausreichenden Personalde-
ckung fuhren, oder ob zusétzlich betriebsubergreifend Personalressourcen ausgeglichen
werden kénnten, z.B. via Kooperationen und Verbiinden.

Anreizsysteme uber Lohn und attraktive Stellen: Neben den o.g. Fordermassnahmen set-
zen Betriebe auch gezielte finanzielle Anreize ein oder setzen Anreize fir einen Ubertritt
respektive fir einen Verbleib im Betrieb, indem attraktive Stellen mit erweiterten Rollen und
Funktionen geschaffen werden.

Ausbildungskultur: Einige Betriebe beschreiben eindrucklich, wie die Verankerung einer
Ausbildungskultur und einer hohen Ausbildungsqualitat auch die Hoherqualifizierung und
den Bestand an Tertidrpersonal férdert. Dazu gehdren erweiterte Rollen in der betrieblichen
Bildung, u.a. mit dem Einsatz von Pflegeexpertinnen (APN), aber auch durch eine klare
Rollendefinition, Entlhnung und gezielte Teamentwicklung der Berufsbildnerinnen.. Die
Entwicklung von betrieblichen Ausbildungskonzepten und -strategien wurde seitens GSI im
Jahr 2014 in einem Leitfaden festgehalten. In der Praxis zeigt sich aber, dass noch nicht
alle Betriebe ein Ausbildungskonzept und eine -strategie differenziert erarbeitet haben.

Uberbetriebliche Zusammenarbeit: Im Zusammenhang mit allen oben genannten Strategien
der Betriebe kommt die tberbetriebliche Zusammenarbeit ins Spiel. Kooperationen werden
als sinnvoll erachtet, wenn dadurch die Ausbildungsvoraussetzungen erflillt, geeignete
Lernfelder angeboten oder die padagogische Begleitung sichergestellt werden kann. Je-
doch werden sie noch eher selten praktiziert und wenn, v.a. im Zusammenhang mit der Or-
ganisation von Fremdpraktika in Betriebsanstellung. Die Zusammenarbeit scheitert zum Teil
an administrativen Hurden, z.B. bei der Lohnadministration beim Austausch von Studieren-
den, oder insgesamt an fehlendem Wissen oder zeitlichen Ressourcen, um Kooperationen
einzufadeln.

Rolle der UZA / Regionalstellen: Insgesamt wird betont, dass die UZA der Regionalstellen
hier eine wichtige Rolle einnimmt und weiter gestarkt werden sollte, um den vielféltigen Ko-
operationsbedarf zu decken, und diesen auch niederschwellig beispielsweise beim Teilen
von Knowhow und Instrumenten, weiter auszubauen. Mit Blick auf die zunehmende Ambu-
lantisierung dirfte sich auch erweiterter Kooperationsbedarf durch neue Lernfelder an der
Grenze zwischen ambulanter und stationarer Versorgung stellen, wodurch auch bei den
grosseren (Akut-)Betrieben der Kooperationsbedarf zunehmen durfte.
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3. Welche Strategien werden von Betrieben bei der Rekrutierung, Auswahl und
dem Bewerbendenmarketing eingesetzt, um die Ausbildung von FaGe an der
HF Pflege zu steigern und zu optimieren? Inwiefern unterscheiden sich die
Strategien nach Versorgungsbereich? Welche Rolle mdchten sie in diesen
Prozessen einnehmen?

Rolle bei der Rekrutierung / Auswahl von Studierenden: Die Rolle, die die Betriebe bei der
Rekrutierung von Studierenden einnehmen, hangt stark von der Ausbildungsform ab. An-
ders als bei der Rekrutierung von FaGe-Lernenden nehmen die Berner Betriebe bei der
Ausbildung in Schulanstellung eine passivere Rolle ein. Dies wird von den Betrieben positiv
bewertet, da das Verfahren als professionell und entlastend erlebt wird. Betriebe mit Ausbil-
dung in Betriebsanstellung schéatzen ihre Rolle allerdings viel aktiver als bei der Schulan-
stellung ein und wiinschen sich kinftig eine noch héhere Beteiligung — vor allem bei der Be-
wertung der praktischen Eignung von Studierenden. Jedoch melden die Betriebe mit Be-
triebsanstellungen auch eine hohe zeitliche Belastung durch die Rekrutierungsaktivitaten.

Forderung der Studiervoraussetzungen: Die Rekrutierungspraxis von FaGe-Lernenden
kann beeinflussen, inwieweit einem Betrieb ein Personalpool an fur ein Tertiarstudium ge-
eigneten FaGe zur Verfligung steht. Diese Praxis unterscheidet sich stark nach Versor-
gungsbereich und Betriebsgriosse. So «landen» Lernende mit erweiterter SEK-1 Schulbil-
dung und guten Noten meist in Spitalern oder grossen Betrieben, wahrend der Langzeitbe-
reich haufiger die schulleistungsbezogen weniger gut ausgestatteten Lernenden ausbildet.
Angesichts des auch hohen Bedarfs an FaGe in der Langzeitpflege ist dies einerseits nach-
vollziehbar, andererseits haben diese Betriebe so einen Nachteil bei der Rekrutierung von
HF Studierenden fur die Betriebsanstellung und zudem einen héheren Begleitungs- und Un-
terstitzungsaufwand dieser Lernenden. Daher wére insbesondere flr diese Betriebe zu er-
wagen, wie FaGe wahrend der Ausbildung in punkto Allgemeinbildung geférdert werden
kénnten, z.B. beim Besuch des Kurses der erweiterten Allgemeinbildung (EA) oder einer
BM1 wéhrend des beruflichen Grundbildung, respektive beim Besuch einer BM2 nach Ab-
schluss des EFZ.

4. Wo sehen die Betriebe weitere Mdglichkeiten, Potenziale fir die Ausbildung
von pflegerischem Tertiarpersonal besser auszuschdpfen?

Betriebsiibergreifende Strategien: Alles in allem wurden in der Studie viele Strategien und
Praktiken deutlich, die Betriebe ergreifen, um ausreichend tertiar qualifizierte Pflegende
auszubilden und dafiir die Zielgruppe FaGe zu férdern. Die Studie ermittelte auch Empfeh-
lungen und Hinweise der Betriebe fur die kantonalen Verbundpartner Gesundheit Bern
(GSI, OdA Gesundheit, BZ Pflege, MBA). Diese Hinweise greifen viele der oben genannten
Herausforderungen bei der HF-Ausbildung auf und zeigen, dass Massnahmen auf Betriebs-
ebene ergriffen werden kénnen. Eine nachhaltige Problemldsung musste jedoch betriebs-
Ubergeifend koordiniert und gestitzt werden. Dies betrifft Herausforderungen wie das Be-
rufsmarketing, die Uberbetriebliche Zusammenarbeit, oder die Flexibilisierung der Bildungs-
gange, z.B. fir Zielgruppen wie Quereinsteigende und Spéteinsteigende in ein Pflegestu-
dium. Bei der Uberbetrieblichen Zusammenarbeit spielen die seit einigen Jahren bestehen-
den Regionalstellen UZA eine zentrale Rolle, die von den Betrieben anerkannt und ge-
schatzt wird und noch weiter ausgebaut werden sollte.
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Solidaritat: Einige Betriebe dusserten auch, dass sich ihre Ausbildungsstrategie nicht auf
die eigene Bedarfsdeckung richtet, sondern in einem solidarischen Gedanken das gesamte
Berufsfeld respektive den Kanton Bern umfasst — im Wissen, dass sie in der guten Lage
sind, Uber den Bedarf hinaus auszubilden und diese Fachkrafte in anderen Betrieben drin-
gend benotigt werden. Dieser solidarische Gedanke dirfte fir eine nachhaltige Nachwuchs-
sicherung im Gesundheitswesen wichtig sein. Weil die Ausbildungsleistungen und Perso-
nalressourcen sehr ungleich zwischen den Betrieben verteilt sind, dirften betriebsiibergrei-
fende Massnahmen fir eine nachhaltige Deckung und Steuerung des angestrebten Ausbil-
dungsvolumens immer wichtiger werden. Eine sektoreniibergreifende kooperative -solidari-
sche Ausbildungskultur wirde eine erhebliche Systemanderung erfordern, aber der allge-
meinen Entwicklung zu einer integrierten und nachhaltigen Gesundheitsversorgung entspre-
chen.

Weitere Potenziale fir die Hoherqualifizierung: Ein wichtiger Einflussfaktor auf ein Tertiar-
studium ist auch die schulische Allgemeinbildung. Eine Anhebung des allgemeinbildenden
Unterrichts des EFZ FaGe musste jedoch kantonal und national in der verbundpartner-
schaftlichen Berufsentwicklung angegangen werden. Auf kantonaler oder nationaler Ebene
waren auch weitere Zielgruppen fur die Tertiarbildung Pflege starker in den Blick zu neh-
men, die neben FaGe verfugbar sind. Dazu gehéren die Absolvierenden der Fachmittel-
schulen Gesundheit. Das Potenzial an Studierenden, respektive Praktikant/innen der Fach-
hochschule Pflege kénnte ebenfalls starker geférdert und genutzt werden.

Datengrundlage FA AVG: Aus Sicht der Studienverantwortlichen ist zu erganzen, dass die
VerknUpfung der Daten der FA AVG mit den Befragungsdaten erlaubte, strukturelle Merk-
male der Betriebe mit ihren Ausbildungsleistungen und Einschétzungen der Starken,
Schwéchen und Potenziale der HF-Ausbildung zu kombinieren. Bei der Analyse wurden
auch Potenziale deutlich, wo die Datenbasis der FA AVG noch weiterentwickelt werden
kann, z.B. um vergleichbare Indikatoren zum Ausbildungs- und Grade-Mix in der Pflege effi-
zient in allen Versorgungsbereichen abbilden zu kénnen. Dies kdnnte die Gesamtplanung
der Ausbildungsleistungen und Fachkréafteentwicklung noch unterstitzen.

Valorisierungsmassnahmen: Die Studie konnte die vorgesehenen Fragestellungen beant-
worten und zeigt viele Potenziale auf, um ausreichend tertiar qualifizierte Pflegende auszu-
bilden und dafir die Zielgruppe FaGe zu férdern. Wir empfehlen fir die Valorisierung dieser
Ergebnisse eine breitere Diskussion mit Verbundpartnern und Akteuren aller Lernorte und
Pflegeabschlisse.

Danksagung: Das Projektteam dankt an dieser Stelle allen an der Studie Beteiligten, insbe-
sondere den Ausbildungsverantwortlichen der 266 Berner Gesundheitsbetriebe, die an der
Online-Befragung teilgenommen haben, sowie den Ausbildungsverantwortlichen der zehn
Betriebe, die sich daruber hinaus fur ein Interview zur Verfiigung gestellt haben. Dank gilt
ebenso herzlich den Fachbereichsleitenden tberbetriebliche Zusammenarbeit wie auch
dem Berner Bildungszentrum Pflege fur die hilfreiche Unterstiitzung im Verlauf der Studie.
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Datenbasis und Methoden

Als Studienmethode diente ein Mixed-Methods Ansatz, der Administrativdaten der Fach-
applikation Ausbildungsverpflichtung nichtuniversitarer Gesundheitsberufe FA (FA AVG),
neu erhobene Daten durch eine Befragung der Berner Betriebe sowie vertiefende Inter-
views mit Betrieben kombinierte (vgl. Abbildung).

Folgende Datenquellen wurden genutzt:

Modul lll: Vertiefte Informationen zu
betrieblichen Stategien im Umgang mit dem

Ubertritt von FaGe an die HF Pflege
Fallanalysen mittels Online-Interviews (N=10)

uapuajRINaASgaUIRg pun
WZI uspus)s|sydisaqyIe Jw sdoysyop) £

ulag Jeypunsac) ypQ 18p pun abayg
761 sap ‘suojuey sap uspuajaipap jw addniblena)g

Synthese: Schlussbericht

Zusammenfihrung der Ergebnisse und deren
Einordung

Bei der Interpretation der Studienergebnisse sind folgende Hinweise auf die Aussagekraft
der Daten zu beachten. Erstens, nicht alle verwendeten Datenquellen haben den Anspruch
auf Reprasentativitat. Zweitens, die Studie beschrénkte sich auf die deutschsprachigen Ber-
ner Gesundheitsbetriebe und auf die Zielgruppe FaGe. Schliesslich wurde mit der HF-Pfle-
geausbildung nur eine von mehreren tertiaren Ausbildungsmaéglichkeiten zur dipl. Pflege-
fachperson betrachtet.

Kontakt:

Elisabeth Stalder-Riesen, Bereichsleiterin nichtuniversitare Gesundheitsberufe
Telefon +41 31 633 78 58 (direkt), elisabeth.stalder-riesen@be.ch

Gesundheits-, Sozial- und Integrationsdirektion (GSI) des Kantons Bern
Gesundheitsamt, Abteilung Aufsicht und Bewilligung, Fachstelle Gesundheitsberufe
Rathausgasse 1, Postfach, 3000 Bern 8

Telefon +41 31 633 79 65, www.be.ch/gsi

Quelle: Trede, I., Aeschlimann, B., & Neumann, J. (2021). Ubertrittsquote FaGe — HF Pflege, Per-
spektive der Ausbildungsbetriebe, Kanton Bern. Schlussbericht im Auftrag der GSI Bern, 15. Dezem-
ber 2021. Zollikofen: Eidgendssische Hochschule fir Berufsbildung. www.ebh.swiss/obs
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