Vorgehenskonzept Umsetzung Pflegeinitiative: Vernehmlassungsverfahren

Stellungnahme von

Name / Firma / Organisation : Curaviva Thurgau (CVTG) mit Unterstitzung von Senesuisse
Adresse : Salmsacherstr. 1, 8590 Romanshorn

Kontaktperson : Claudia Fichtner

Telefon : 071 622 05 27

E-Mail : geschaeftsstelle@curaviva-tg.ch

Datum :20.02.2023

Wichtige Hinweise:

1. Wir bitten Sie, keine Formatierungsanderungen im Formular vorzunehmen und nur die grauen Formularfelder auszufillen.

2. Wenn Sie einzelne Tabellen im Formular I6schen oder neue Zeilen hinzufiigen méchten, so kénnen Sie unter "Uberpriifen/Dokument schiitzen/Schutz aufhe-
ben" den Schreibschutz aufheben. Siehe Anleitung im Anhang.

3. Bitte pro Kapitel des Vorgehenskonzepts eine Zeile verwenden.

4. lhre elektronische Stellungnahme senden Sie bitte als Word-Dokument bis am 25. Februar 2023 an die folgende E-Mail Adresse: sheila.borgobello@tg.ch.

Herzlichen Dank fiir lhre Mitwirkung.
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Bemerkungen zu einzelnen Kapiteln des Vorgehenskonzept Umsetzung Pflegeinitiative

Name/Institution

Kapitel

Bemerkungen / Anregungen

CVTG

Allg.

Generell befirworten wir eine integrative Umsetzung der Pflegeinitiative, d.h. die die beteiligten Institutionen (Spital, Spi-
tex und Pflegeinstitutionen) gesamtheitlich betrachtet. Die Player arbeiten Hand in Hand und die Pflegenden kénnen auf-
grund ihrer Abschliisse mehr oder weniger frei zwischen den Institutionen wechseln — und tun das auch.

Im Rahmen der Ausbildungsleistung fiirs Gesundheitswesen liegt eine arbeitsteilige Situation vor. Die Pflegeinstitutionen
leisten schwerpunktmassig die Grundbildungsabschlisse (EFZ), die dem gesamten Gesundheitswesen zugutekommen,
die Spitaler tbernehmen diese Personen mit Grundbildung und leisten die HF-Abschliisse, die spater dann im gesamten
Gesundheitswesen arbeiten. Die Pflege zeichnet sich generell durch hohe Berufsmobilitat auch nach der Ausbildung aus.
Sie wechseln haufig zwischen Stellen und Funktionen und vertiefen ihr berufliches Wissen in Aus- und Weiterbildungen.
Ein typischer Weg ist es, nach einer FAGE-Ausbildung in einem Pflegeheim ins Spital zu wechseln, um sich dort zur HF
zu entwickeln, so eine Studie der ZHAW zu Berufskarrieren in der Pflege.

Der Versuch, diesen Trend umzukehren, wird mit hohem Aufwand verbunden sein. Es ist sinnvoller, auf die Ausbildungen
auf den jeweiligen Starken aufzubauen und zu verstarken.

CVTG

Aktuell: Attraktive Ausbildung von HF/FH
Imagekampagne mit dem Ziel, mehr Studierende fiir die Karriere in der Pflege zu gewinnen

Aus einem Teil der Mittel der Ausbildungsverpflichtung 2020 und 2021 entwickelt CVTG eine Kampagne, um die Attrakti-
vitat des Pflegeberufs und einer Karriere in der Pflege hervorzuheben mit dem Ziel mehr HF-Studierende zu erhalten.
Zielgruppe sind SEK-Schiiler:innen, die mehr als nur einen FAGE-Abschluss, sondern Karriere machen wollen sowie
Schiler:innen von FMS/BMS mit Schwerpunkt Gesundheit sowie deren Lehrpersonen. Dariiber hinaus, speziell durch die
Pressearbeit, werden Eltern und Angehérige angesprochen, die Einfluss auf die Entscheidung haben.

Die Kampagne mit dem Kernstiick der Ausbildungswoche (Action und Infos in Pflegeheimen in KW11) wird im Frihjahr
2023 starten und einen zweiten Schwerpunkt im Herbst haben. Wenn sie erfolgreich ist, sollte sie in den nachsten Jahren
wieder aufgenommen werden.

Ergédnzende Marketingaktivitiaten

Pressearbeit und Auftritte an Messen und Infoveranstaltungen
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CVTG

3.3

Geplant: Attraktive Ausbildung von HF/FH

Anpassung Kontingente der Ausbildungsverpflichtung
FAGE auf 310

AGS auf 30

BP LZP auf 50

HF/FH auf 70

Begriindung

FAGE: Der Weg zur HF fuhrt in den allermeisten Fallen Uber den FAGE-Abschluss. Um eine entsprechende Menge an
HF-Studierenden aus dem «FAGE-Topf» zu genieren, bedarf es einer viel grdsseren Auswahl an FAGEs. Die aktuelle
Quote betragt 13% (d.h. jede 8. FAGE-Lernende in einer Pflegeinstitution studiert HF in einer Pflegeinstitution). Um bei
dieser Quote auf 100 HF-Lernende zu kommen, miisste das Kontingent ca. 800 erhéht werden. Da dies aber unrealis-
tisch ist, streben wir eine Soll-Ausbildungsleistung fiir FAGE von 310 an.

AGS: Da immer mehr Lernende den Weg von AGS bis BP LZP oder sogar HF gehen (insbesondere Personen, die zu-
nachst eher an Sprachbarrieren scheitern, denn an Kompetenzen), sollte dieses Kontingent ebenfalls erhéht werden.

BP-LZP ist der realistische Weg, eine Pflegefachkraft, die sich den Schritt zur HF zunachst nicht zutraut, auf Tertidrniveau
zu entwickeln und damit schon als Entlastung der Nachfrage nach HF sinnvoll ist. Ausgehend von dem Abschluss kann
man durch Weiterbildung weitere HFs generieren.

e Portioniert den Weg zum HF-Abschluss in «realistische Etappen»
e Zahlt als Tertiarkraft, fast wie eine Person mit HF-Abschluss einsetzbar (erlernt die in Zukunft noch in Wichtigkeit

zunehmenden Kompetenzen in Themen wie namentlich Demenz und Palliativpflege)

e Uberschaubare Kosten fiir Betrieb, keine Lohneinbussen fiir Lernende
e Die Weiterbildung erfolgt berufsbegleitend, Abwesenheiten nur durch Schultage (30 Tage).
e Sehr gut mdéglich auch fiir Quereinsteiger
HF: Mit einem Soll von 70 muss immer noch eine mehr als Verdopplung der Ausbildungsleistung im Thurgau erzielt wer-

den. Angesichts der oben beschriebenen grosseren Praferenzen fur Spitalausbildungen bei HFs und einer arbeitsteiligen
Ausbildung erscheint dieser Wert angemessen erreichbar.

Anforderungen an Kanton: Uberdenken des Stellenschliissels im Pflegeheim (Anerkennung BP LZP) und Genehmigung
Anpassung der ABV nach Antrag von CVTG und Regelung zur verbindlichen arbeitsteiligen Ausbildung zwischen Spital,
Spitex und Pflegeinstitutionen iber entsprechende Bedarfsplanung
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Attraktive Lohne fiir HF-Studierende
Erhéhung der Lohne fir die HF-Lernenden auf durchschnittlich 3’700 CHF/Monat

Beim aktuellen Lohn von ca. 2000 CHF / Monat, kdnnen 34 HF ausgebildet werden. Der Engpass sind-liegt in der Arzahl

der Studierenden, nicht die-der verfugbaren Platze. Diese Erhdhung auf 3'700 CHF nahert sich dem Lohnniveau ver-

gleichbarer Abschliisse (z.B. Polizei), berlicksichtigt aber Unterschiede, z.B. dass letztere davon die Schulkosten tragen
missen (ca. 40 TCHF). Unter Annahme dieser L6hne gehen wir davon aus, das Soll von 70 Studierenden pro Jahr erfil-

len kénnen. Bei niedrigerem Lohn wird das angestrebte Soll nicht erreicht werden kénnen.

Dipl. Pflegefachfrau/mann HF / 3 Jahre

L Studium / Jah 2. Studium / Jahr 3. Studium / Jahr Gesamttotal
Ansatz Anzahl Total Anzaht Total Anzahl Total "
Es 190000 w700 200000 %0000 710000 0000 | 7500000 Dipl. Pflegefachfrau/mann HF /3 Jahre
2ulagen 15000 180000 15000 180000 15000 180000 540000
Sozialleistungen AG % 212000 222000 232800 667200 Kostenfaktoren 1. Studium / Jahr 2. Studium/ Jahr 3. Studium / Jahr Gesami
(AHV, ALV, NBU, BU) Ansatz Anzaht Total Anzah Total Anzahl Total
Lohn Mt 3600.00 46'800.00 3700.00 48100.00 3'800.00 4940000 14473
2ulagen 15000 1'800.00 15000 1800.00 150.00 1800.00 40
a5 80 360000 & 2925.00 135 6075.00 12'600.00 Sosialleistungen AG 8% 3888.00 3992.00 4096.00 1197
© £ 180000 £ 1800.00 50 300000 660000 (AHV, ALY, NBU, BU)
© 2 1500.00 2 150000 0 800,00 480000
ion: (Rekrutierung, Abschluss, Lohne{ 60 5 150000 8 480,00 10 600.00 258000 Aufwand fir Berufsbildner und Bildungsverantwortliche
12% Soz./ 1880) s 80 3600.00 65 2925.00 135 075.00 1260
tslohn 60 30 1'800.00 30 1800.00 50 3000.00 60
Gesamtkosten 3762000 37329.00 43503.00 11845200 tslohn (Admin, Ann 2 HF) 60 25 1'500.00 2 1500.00 30 1800.00 280
n: (Rekrutierung, Abschiuss, Lohn ete) 60 2 500,00 3 480.00 10 600.00 580
(Lohn x 13 +12% So0z./ 1880)
Leistungsanrechnung / "Produktive Zeit" 2% 7155.00 2% 7506.00 2% 7857.00 251800 Gesamthosten 61'488.00 61'197.00 67'371.00 1900
Effektiver Aushildungsaufwand in Kosten 30465.00 29823.00 35'646.00 95'934.00

Leistungsanrechnung / “Produktive Zeit" 25%
Effeltiver Ausbildungsaufwand in Kosten

13'122.00 25% 13'473.00
48'366.00 47'724.00

25%

13'824.00
53'547.00

a0'ax
14963

Erhéhung der Vergiitung fiir die HF-ausbildenden Institutionen

Mit der aktuellen Kompensation aus dem Ausbildungstopf von jahrlich 7200 CHF werden 23% der heutigen Ausbildungs-

kosten in Hohe von ca. 96'000 CHF gedeckt. Erhdht man die Léhne auf 3’700 CHF / Monat, erhéhen sich die Ausbil-

dungskosten insgesamt auf ca. 150'000 CHF. Dies beinhaltet die Léhne und Sozialleistungen fiir die Studierenden HF,

die Aufwande flr Berufsbildner, Ausbildungsverantwortliche sowie Administrationskosten. Die produktive Zeit einer HF

Studierende fir den Betrieb wurde davon in Abzug gebracht.

Anforderung an Kanton: Finanzierung iber Ausbildungsoffensive (Pflegeinitiative)

Anzahl Lernende/

Jahr (100% Ausbildungsoffensive
Jahrlicher Beitrag Zielerreichung) Summe (Pflegeinitiative) Institutionen Anteil Institutionen
CHF 50°000.00 70| CHF 3’500’000 | CHF 2’300°000 | CHF 1200000 34.3%
CHF 2'000.00 390| CHF 780’000 CHF 780’000
Total 460| CHF 4’280°000 | CHF 2’300°000 | CHF 1’980°000 46.3%
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Regelmissige Imagekampagne mit dem Ziel, mehr Studierende fiir die Karriere in der Pflege zu gewinnen
(siehe 3.1)

Anforderung an Kanton: Freigabe Budget aus ABV gemass Antrag von Curaviva Thurgau

Fluktuation im Gesundheitswesen gezielt steuern und als Stidrke nutzen durch eng verzahnte Ausbildung

Dem Wunsch nach Fluktuation der Pflegefachkrafte muss entsprochen werden. Deswegen ist es wichtig, dass sie bereits
in der Ausbildung die wichtigsten mdglichen Stationen ihrer beruflichen Zukunft kennenlernen. Die zukunftige Ausbil-
dungsform einer HF muss sicherstellen, dass jede angehende Tertidrperson wahrend der Ausbildung im Spital, Spitex
und in der stationaren Langzeitpflege tatig war, so dass sie vor der Erwagung eines Komplettausstiegs den Wechsel zu
einer anderen Gesundheitsinstitution in Betracht zieht.

Anforderung an Kanton: Regelung zur verbindlichen Ausbildungsstationen Spital, Spitex und Pflegeinstitutionen

Vereinfachung Ubergang von BP LZP zu HF

Heute findet ein sehr individueller, aufwandiger Prozess statt, um den notwendigen Weiterbildungsbedarf zu bestimmen.
Im Vorfeld ist nicht klar, wie viel Lernstunden/Module letztendlich zu absolvieren sind. Zukunftig sollte dieser Weiterbil-
dungsbedarf durch ein unabhangiges Gremium definiert werden und Richtwerte flir anzunehmende Dauern im Vorfeld
kommuniziert werden. Idealerweise leistet das ein Onlinetool fur eine erste Einschatzung.

Anforderung an Kanton: Regelungen zur vereinfachten Ubergangen BP LZP zu HF

Fachstelle Ausbildung in Pflegeinstitutionen bei Curaviva Thurgau

Um die Institutionen bei der Ausbildung zu unterstitzen, so dass mdglichst viele Institutionen gemass ihrer Fahigkeiten
ausbilden, ware es sinnvoll eine unterstitzende Anlaufstelle einzurichten, die auch das Berufsmarketing des Verbands
Ubernimmt. Eine 40-50% Stelle ist dazu im Moment ausreichend.

Anforderung an Kanton: Finanzierung dieser Stelle

Intensive Zusammenarbeit mit dem BfGs fiir mehr Transparenz und Innovation

Fir die Institutionen ist es wichtig, enger in verschiedenen Bereichen mit dem BfGs zusammenarbeiten zu kénnen, um
die Ausbildung attraktiver zu machen und die Abbruchquoten zu reduzieren.

1. Transparenz z.B. bezuglich Aufnahmeprifung, Kriterien, Begriindungen fir Ablehnungen etc.
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2. Innovation bzgl. Lernformen, z.B. Begleitung von Lernstationen in Pflegeinstitutionen

41d

Aktuell: Attraktive Arbeitsbedingungen fiir Mitarbeitende der Pflege
Regelmassiger Austausch in ERFAs zu best practice Ansatzen in dem Bereich
Ubersicht der Aktivtaten der Institutionen in diesem Bereich

Ergebnisse Umfrage von Dezember 2022 Pflegeinstitutionen Thurgau
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1. Welche Arten von Massnahmen zur Gewinnung und Bindung von Mitarbeiten haben Sie bereits entwickelt

und implementiert, bzw. erarbeiten Sie derzeit?

Weitere Details

W wir haben Lésungen dazu erarbeitet und implementiert B wir arbeiten an Lésungen dazu M ist bei uns kein Thema
Attraktive Arbeitszeitmodelle zur Verbesserung der

Vereinbarkeit von Beruf und Freizeit

Betriebliche Gesundheitsforderung (physische und _-
psychische Gesundheit)

Verbesserung der Arbeitsorganisation und Prozesse _-

zur Reduktion der Belastung

Verbesserung der Lohnnebenleistungen _-
Massnahmen zur Verbesserung des Arbeitsklimas _-
Regelmdssige Zufriedenheitsbefragung der _.
Mitarbeitenden

Eigene Marketingaktivitaten als attraktiver Arbeitgeber --

100% 0%

Erfolgreiche Massnahmen im Detail

100%
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"Sonstigen Massnahmen"': welche sind das?

Zusammentragen unserer Fringe-Benefits

Beschreibung der konkreten Massnahmen: Bitte nennen Sie die wichtigsten

Massnahmen, von denen Sie sich die grdsste Wirkung auf die Gewinnung neuer
Mitarbeitenden versprechen?

Anpassung der Ferien auf mind. 25 Tage.

Beschreibung der konkreten Massnahmen: Bitte nennen Sie die wichtigsten
Massnahmen, von denen Sie sich die grosste Wirkung auf die Bindung Ihrer
itarbeitenden versprechen?

Handlungskompetenzen,

i1 Kinftiges Thema:
Attraktivere Arbeitszeitmodelle

Wertschatzendes Arbeitsklima

Flexible Arbeitszeiten (familienfreundlich)

dh.
Attraktive Inserate Benefits
L gen, K
Mund 2u Mund Propaganda konnen lokal vernetzt sein
ich i hnuppern’
Energienim jern und fordern. Noch intensiver
sich
anderen innovativen fmerksam 2u machen.
"Faule” Apfel im Team verabschieden Und dameineich nicht nur Social Media. Geschafsfuhrung.
2 w
o
Mitarbeiterneuwerbung
1b) Unterwegs zum Prédikat UND -> Vereinbarkeit von Arbeits-und Privatieben
erhshen
& Massnahmen tragen
R fr i Dh.anallen iederei P Fach-und
wichtigen Themen wird & , d.h. MAsind ein damit
essentieller Teil der Losungen. auch bei Neuanstellungen stattfinden konnen Lohne/Nebenleistungen)
Wertschataung gegentber allen
Entgegenkommen (wo mdglich) von Wanschen AGfir
Wertschatzung, Wertschatzung, Wertschtzung
Schone gemeinsame Erlebnisse schaffen (Personaltage, Chlaushdck, Jahresessen,
Teamanlasse mitfinanzieren etc.)
et  Chillan Gril, etcetc. Hausund . i
Hausibergreifende Weiterbildungen 2.8, "Wohlgefh ist lernbar " dadurch Propaganda Viel Individualitét bei verschiedensten Fragen moglich (inkl. Dienstplanung /
etc. /Taglich gratis Znini, Frichte, Mineral.... Haus pflegen -2.. H
ti G i GuteLohne, um mit den
Pramiefur L U kénnen. platz, Rektascheck. Einfacheres  finanziellen Erfol Rektaschecks, gratis Parkplatz.
Gesunde Mitarbeitende. h et 40%. Jobsharing, etc...
(Ferien, ) Lohn, Ferien Arbeitsklima (Verbesserung der Kommunikation)
[ g 3 gefragt sind, von Mund Aufgabe-vorleben
2uMund weiter ter Ruf, Verty Menschen Bezich d
Gesprache, persbnliche Beziehungen pflegen, flache Hierarchien, Offenheit, nur ~ anzieht. Essen,
tellen, diei und dem Psychiater, die bildend wirken. Vertrauensverhaitnis, lernende, bewegliche
Konnen. etc. Wir arbeiten nicht mit Jobvermittlungsbiiros zusammen. Kultur.
Tee, ~Ferien mind. 5 Wochen ab 2023 (vorher
bereits 24 Tage), Zulagen fur Wochenendverantwortung und Nachtpikett, -gentgend
4 Pausen,
afé, - sehr viel vom g
Bike-Ladestation, - -
Bewohner-
Th ,-schne, grosszigige
3 oiffeur-,
beim
Mittagessen, - e AGS,
FaGe, HF, BP LZP, -unbezahit oglich, d wenig
100%L 30bzw. 60 Tage, -sehr g glichei gen- oder nur -
Eintrittsschwelle -guter Auftritt auf Homepage Themen
ger Basis, ter Ruf, Innovationen fordern
GuteLohneund Ricksicht
aufindividuelle (temporére) Arbeitszeit [t usw., Gutes
d erhalt
geleisteten Arbet.
Erhohung Ferien Guter Lohn, Frei-und Arb
Anpassung der Wochenende und Nachtzulagen Arbeitsklima optimieren,
Attraktivere Arbeitszeiten mit den Mitarbeitenden planen Mitarbeiter
Verantwortungen)
Wir stellen auch Mitarbeitende ein, die nur an bestimmten Tagen oder zu bestimmten
Arbeitsmotivation ist sehr hoch
Kommunikationskultur
Richtiger M bigen Massnahmen
igang, Einstiegslohn muss stimmen! Angemessenes Lohnniveau
wenn jeder zur.
K tnicht g
Work Life Balance -Stabilitat erhaiten bei der pers. Gesundheit, autrauen und geben. Mitwirken und Ideen der MA einbinden.
die MA gut schulen durch Weiterbildungen. i i T htzu lange warten
proaktiv sein.
Kultur-und Wertearbeit Job b

mit externer Fachperson.

Die MABindung wird priorisiert.

-Bildung wird forciert, Hoherer Anteil an Zeit fir Bildung (15% pro LN/ST)

42d

Geplant: Attraktive Arbeitsbedingungen fiir Mitarbeitende der Pflege
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Weiterentwicklung der o.a. Massnahmen zu Verbesserung der Arbeitsbedingungen

e Arbeitszeitmodelle zur Verbesserung der Vereinbarkeit zwischen Beruf und Freizeit

e Gesundheitsvorsorge

e Prozessorganisation: Skill und Grade Mix in der Pflege, Arbeitsteilung Pflege/NichtPflege, Digitalisierung,
e Arbeitsklima

Anforderungen an Kanton: Finanzierung notwendiger Massnahmen, die die Heime nicht aus eigenen Mitteln stemmen
kénnen und ggf. Flexibilisierung von Regelungen_(namentlich die ausgepragtere Anerkennung BP LZP in Pflegeheimen)

Entlastung «nach unten»

Anforderungen an Kanton: Uberarbeitung und Vereinfachung der Regelungen zur Anerkennung von nachtréglich erwor-
benen Kompetenzen zur Entlastung des hoher qualifizierten Personals

Abbau von nicht-pflegerischen Tatigkeiten

Ein wichtiger Treiber von Unzufriedenheit mit dem Pflegeberuf ist der Anteil nicht-pflegerischer Tatigkeiten im Bereich der
Dokumentation. Die Institutionen versuchen tber Prozessoptimierungen und Digitalisierung innerhalb der bestehenden
Anforderungen die Pflegenden zu entlasten. Sinnvoll aber ware es, diesbezligliche Regelungen streng auf ihre Effektivi-
tat hin zu Uberprufen und ggf. zu streichen. Dies betrifft zum Teil Bundesregelungen und Anforderungen der Versicherun-
gen.

Anforderungen an Kanton: Uberarbeitung der entsprechenden Thurgauer Regelungen und Einflussnahme auf nationaler
Ebene zur Anpassung von Bundesregelungen und Anforderungen der Versicherungen.

Koordination der Arbeitgeber

Es ist dringend notwendig, dass Uber alle sozialmedizinischen Institutionen hinweg die Attraktivitat des Pflegeberufs und
seine Ausbildung — egal in welchem Bereich — gesteigert wird, um so langfristig ausreichende Mengen an gut und hoch-
qualifizierten Pflegekraften zur Verfligung zu haben. Gleichzeitig sollten Vorgaben bei Sicherung der Leistungsqualitat ei-
ne moglichst effiziente Arbeitsweise erlauben. Dazu sind neue Wege zu gehen, innovative Krafte freizusetzen. Um die
notwendigen radikalen Ansatze zu entwickeln und umzusetzen, haben sich die wichtigsten Arbeitgeber im Bereich Pflege
zusammengetan (Pflegegipfel), um gemeinsam ldeen zu entwickeln und ein gemeinsames Vorgehen zu definieren:

- Spitaler Thurgau (Spital Thurgau und OPK)
- Spitex Thurgau
- Curaviva Thurgau
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Ein erster Termin fand im Januar 2023 statt. Unter anderem sollen Themen wie Positionierung des Thurgaus als attrakti-
ver Arbeitsort fir Pflegekrafte Gber den Kanton hinaus, Wege zu besseren Arbeitsbedingungen, Imageverbesserung Pfle-
ge, verbesserte Kooperationen bei Ausbildung

Anforderung an Kanton: Begleitung des Projekts und Finanzierung vielversprechender Ansatze und ggf. Anpassung not-
wendiger Regelungen.

Durchlassigkeit im Gesundheitssystem fiir Pflegefachkrafte

Die oben erwahnte Mobilitat der Mitarbeitenden der Pflege «sollten wir zu einer Starke des Gesundheitswesens insge-
samt entwickeln, um wahrend Ausbildung, Weiterbildung und Beruf die Mitarbeitenden innerhalb des Gesundheitssys-
tems zu behalten.

Massnahmenbeispiele:

e Bereichsubergreifende Entwicklung der Mitarbeitenden bei der Karriereplanung, d.h. Wechsel in andere Bereiche
schon einplanen
¢ Regelmassige Seitenwechsel, vor allem an den Prozessschnittstellen

e Gemeinsame Veranstaltungen und Austausche

51d Aktuell: Attraktive Pflegeberufe
Die zunehmend komplizierter werdende Pflege verlangt spezialisierte Ausbildungen, die immer mehr in die Pflegeinstituti-
onen Einzug halten: Pflegeexpertinnen, Ausbildungsveranwortliche, Kindsthetik Fachpersonen, etc.

5.2.d Geplant: Attraktive Pflegeberufe

Advanced-Practice-Nurses

Vielversprechend zur Férderung der Attraktivitat der Arbeit in Pflegeinstitutionen haben Advanced-Practice-Nurses
(APNSs) in Pflegeheimen. Sie Ubernehmen einen Teil der medizinischen Aufgaben in Pflegeinstitutionen, was die Attrakti-
vitat auch fur die Nicht — APNs erhoht, weil diese Aufgaben in ihrem Umfeld verrichtet werden. Nebenbei werden, so be-
reits in Studien bewiesen, die Hospitalisierungsraten reduziert.

Verlingerung AUP

10
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Das aktuelle AUP-Konzept ist unattraktiv, weil die Dauer von 2 Wochen fiir einen Aufenthalt zu kurz ist. Es wird nicht in
Anspruch genommen. Wirde man es verlangern, analog dem im letzten Jahr genehmigten Konzept in Glarus auf 8 Wo-
chen, ware dies aus mehreren Griinden vorteilhaft:

Attraktivitat der Pflegeberufe steigt, weil mehr medizinisch anspruchsvolle Tatigkeiten verlangt werden
Entlastung der Spitaler und Reha-Kliniken

Anforderung an Kanton: Anpassung des TG KVG und TG KVV

Berufsmarketing

Tue Gutes und rede darUber. Die verbesserten Arbeitsbedingungen (siehe oben), guten Verdienstmdglichkeiten und
spannenden Karrierechancen mussen kommuniziert werden. Die Pflege und gerade die Langzeitpflege in Pflegeinstituti-
onen leidet unter einem schlechten Image. Dieses Bild muss durch gezieltes Berufsmarketing verbessert werden und ein
hochwertiges Berufsbild Langzeitpflege verankert werden

Themen

Gesellschaftlich wichtige und anspruchsvolle Tatigkeit, medizinische Fachkraft vor Ort
Gute Karrieremdglichkeiten und faire Léhne

Gute Arbeitsbedingungen, flexible Arbeitszeitregelungen

Sicher vor Rationalisierung

Der Verband betreibt dazu Presse- und Aufklarungsarbeit in Schulen. Die o0.a. Kampagne tragt ebenfalls dazu bei.

Begleitgruppe

Wir méchten beliebt machen, dass die Teilnehmenden des Pflegegipfels in persona ebenfalls an der Begleitgruppe teil-
nehmen
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