OFFENSIVE ALTENPFLEGE

Bundesministerium )) AUSBILDUNGS- UND QUALIFIZIERUNGS-
fiir Familie, Senioren, Frauen

und Jugend

/Zwischenbericht

zur Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive
Altenpflege (2012-2015)

Kurzfassung



/Zwischenbericht

zur Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive
Altenpflege (2012-2015)

Kurzfassung

Erstellt durch die Geschiftsstelle der Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive Altenpflege

im Bundesamt fiir Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben

Redaktion:
Dr. Hans Peter Engelhard
Ellen Wappenschmidt-Krommus



Einleitung 3

Einleitung

Zur Sicherung des Fachkraftebedarfs in der Altenpflege hat die Bundesregie-
rung unter Federfiihrung des fiir die Altenpflegeausbildung zustandigen Bun-
desministeriums fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend mit Beteiligung des
Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales, des Bundesministeriums fiir Ge-
sundheit und des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung gemeinsam
mit Ldndern, Verbdnden und anderen Akteuren im Tatigkeitsfeld Altenpflege
die ,Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive Altenpflege” initiiert. Erklartes
Ziel der Partner ist es, durch ein umfassendes MaRnahmenpaket die Aus-,
Fort- und Weiterbildung in der Altenpflege zu fordern, die Arbeitsbedingungen
zu verbessern und die Attraktivitdt des Berufsfeldes zu erh6hen.

Am 13.12.2012 wurde dieser erste bundesweite Ausbildungspakt in der Alten-
pflege mit seinen vielféltigen und konkreten Zielvereinbarungen von den rund
30 Partnern der Offensive unterzeichnet. Um den Erfolg der Offensive nach-
vollziehbar zu machen und allen Partnern die Mdéglichkeit zu geben, ihre Bei-
trdge zu Uberprifen, zu ergdnzen oder fortzuschreiben, vereinbarten die Part-
ner, zur Halbzeit der Offensive eine Zwischenbilanz zu ziehen.

Der vorliegende Zwischenbericht dient diesem Zweck. Er wurde von der Ge-
schiftsstelle zur Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive Altenpflege beim
Bundesamt fiir Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben erstellt. Grundlage
fur den Bericht sind die von den Partnern ibermittelten Beitrdge zur Offensive.
Nahezu alle Partner haben MaRnahmen, die von ihnen zur Halbzeit der Offen-
sive bereits erfolgreich umgesetzt wurden, gemeldet. Thnen wird an dieser
Stelle fiir ihr Engagement bei der Umsetzung der Offensive und auch fir ihre
Unterstlitzung bei der Erstellung dieses Berichts gedankt - denn was an Erfol-
gen sichtbar wird, ist das Ergebnis einer gemeinsamen Anstrengung, die es so
fur den Bereich der Altenpflege noch nicht gegeben hat.

Der Zwischenbericht beruht auf den Informationen der Partner und gibt daher
nur die Beitrage zur Offensive wieder, die von den Partnern mitgeteilt wurden.
Er erhebt keinen Anspruch auf Vollstindigkeit. Viele dariiber hinaus durchge-
fuhrte MaRnahmen zur Gewinnung von Fachkraften fiir die Altenpflege und
zur Verbesserung der Arbeitssituation der Beschiftigten z.B. ambulanter und
stationdrer Einrichtungen und Altenpflegeschulen in frei-gemeinnitziger, pri-
vater oder kommunaler Tragerschaft konnten so keinen Eingang in den Zwi-
schenbericht finden.

Im ersten Teil des Zwischenberichts erfolgt eine kurze Zusammenfassung der
bisherigen Erfolge der Offensive. Gegliedert nach drei Oberzielen ,,Mehr Fach-
kréfte durch Akquise und Qualifizierung®, ,Verbesserung der Arbeitssituation
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und ,Hohere gesellschaftliche Wertschatzung” wird eine Gesamtschau des
Erreichten vorgenommen.

Eine detaillierte Darstellung der Beitrage der einzelnen Partner! findet sich im
zweiten Teil des Zwischenberichts gegliedert nach den zehn Handlungsfeldern
des Vereinbarungstextes zur Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive Alten-
pflege.2 Beispiele guter Praxis und weitere Hinweise zu den Beitragen der Part-
ner sind zusatzlich auf der Homepage www.altenpflegeausbildung.net hinter-
legt.

! Bei der textlichen Darstellung der Beitrdge wurde an verschiedenen Stellen auf die
Meldungen der Partner zuriickgegriffen ohne dies eigens zu kennzeichnen.

2 Der Vereinbarungstext kann heruntergeladen werden unter
www.altenpflegeausbildung.net/ausbildungsoffensive/vereinbarungstext.html



Ergebnisse

Zusammenfassung der Ergebnisse

Der demografische Wandel ist einerseits gekennzeichnet durch die erfreuli-
che Entwicklung einer steigenden Lebenserwartung und andererseits durch
die auf niedrigem Niveau stagnierenden Geburtenzahlen. Der Dienstleis-
tungsbereich Altenpflege muss sich vor diesem Hintergrund qualitativ und
quantitativ weiterentwickeln, um zukunftsfahig zu bleiben und ein interes-
santes Beschéftigungsfeld fir den Berufsnachwuchs zu bieten.

Dem Wohl des pflegebediirftigen Menschen und seiner individuellen Lebens-
situation ist dabei Rechnung zu tragen. Die Interessen und Belange der Be-
schaftigten in der Altenpflege miissen damit in Einklang gebracht werden.
Eine individuelle und wiirdevolle Pflege und Versorgung von auf Hilfe und
Unterstiitzung angewiesenen Menschen bedarf hoher fachlicher Kompetenz,
motivierter Pflegekrafte und gentigend Zeit fiir die pflegerischen Tatigkeiten.
Voraussetzung hierfiir sind vor allem eine ausreichende Anzahl gut ausgebil-
deter und engagierter Beschiftigter.

Um die Zufriedenheit und den langfristigen Verbleib im Beruf der vielen
fachkompetenten und engagierten Beschiftigten in der Pflege zu férdern,
sind Anerkennung und Wertschatzung ihrer taglich erbrachten Leistungen
und gute Arbeitsbedingungen essenziell. Individuell abgestimmte Fort- und
Weiterbildungsangebote bis hin zu einer akademischen Ausbildung ermdgli-
chen die berufliche Weiterentwicklung und kénnen das Berufsfeld im Ver-
gleich zu anderen Beschiftigungsbereichen konkurrenzfahig aufstellen.

Angesichts des Ersatz- und des Expansionsbedarfes an Fachkrédften im
Dienstleistungsbereich Altenpflege wird die Gewinnung neuer Fachkrafte fr
die Pflege eine der grofRen Herausforderungen fiir die kommenden Jahre sein.

Vor diesem Hintergrund haben die Bundesregierung, die Lander und kom-
munalen Spitzenverbdnde, die Spitzenverbdnde der frei-gemeinniitzigen und
privaten Trager von Pflegeeinrichtungen, die Fach- und Berufsverbande der
Altenpflege, die Bundesagentur fiir Arbeit, die Kostentrager und die Gewerk-
schaft ver.di gemeinsam die ,Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive Al-
tenpflege” gestartet. Anliegen der Partner ist es, ausgehend von zehn Hand-
lungsfeldern, die fiir das Ausbildungs-, Berufs- und Beschaftigungsfeld der
Pflege alterer Menschen von besonderer Bedeutung sind, und unter Verein-
barung von Ulber 240 konkreten MalRnahmen fiir die dreijdhrige Laufzeit der
Offensive bis Ende 2015 die Sicherung der Fachkraftbasis gemeinsam voran-
zutreiben.
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Der Zwischenbericht dokumentiert das bis zur Halbzeit der Offensive Er-
reichte und zeigt so den weiteren Umsetzungsbedarf fiir die zweite Halbzeit
bis Ende 2015 auf.

I Mehr Fachkrafte durch Akquise und Qualifizierung

Die Partner der Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive Altenpflege haben
ausgehend vom bestehenden Fachkriftemangel in der Altenpflege, der stei-
genden Zahl an Pflegebedirftigen und von den Entwicklungen der Ausbil-
dungszahlen in den vergangenen Jahren fir das Ausbildungsjahr 2010/2011
bundesweit einen Bedarf von 21.000 bis 25.500 Neueintritten in die Alten-
pflegeausbildung angenommen und eine weitere deutliche Steigerung als
notwendig angesehen, um den personellen Ersatz- und Expansionsbedarf
decken zu kénnen. Sie haben sich daher am 13.12.2012 mit der Unterzeich-
nung des Vereinbarungstextes zur Offensive darauf verstdandigt, dass in den
Folgejahren beginnend ab dem Schuljahr 2012/2013 eine jahrliche stufenwei-
se Steigerung der Eintritte in die Altenpflegeausbildung (im Rahmen von
Erstausbildungen und Weiterbildungen) von 10 % erreicht werden soll.

Um die im Rahmen der Offensive avisierte Steigerung der Ausbildungseintrit-
te erfassen zu konnen, wurde eine detaillierte Datenabfrage bei den Landern
durchgefiihrt. Diese fiihrte zu dem Ergebnis, dass im Referenz-Schuljahr
2010/2011 bundesweit 23.467 Eintritte in eine Altenpflegeausbildung erfolg-
ten (erfasst wurden sowohl die Eintritte in eine regular dreijahrige Altenpfle-
geausbildung als auch Eintritte in das zweite Ausbildungsjahr einer verkdirz-
ten Altenpflegeausbildung).

Im Schuljahr 2012/2013 erfolgten bundesweit 23.418 Eintritte in eine (ver-
kirzte) Altenpflegeausbildung. Im Schuljahr 2013/2014 erfolgten nach den
Meldungen der Linder bundesweit 26.740 Eintritte in eine (verkirzte) Alten-
pflegeausbildung, was einer Steigerung von rund 13,9 % gegeniiber dem Re-
ferenz-Schuljahr 2010/2011 und einer Steigerung von 14,2 % gegeniiber dem
Vorjahr 2012/2013 entspricht.

Flr das Schuljahr 2012/2013 konnte damit die im Rahmen der Offensive ver-
einbarte bundesweite Steigerungsrate von 10 % noch nicht erreicht werden.
Dies ist auf den Umstand zuriickzufiihren, dass der Einbruch aus dem Vorjahr
erst wieder aufgeholt werden musste und die Offensive erst am 13.12.2012

1 Das Statistische Bundesamt weist in der Statistik ,,Schiiler/innen in Sozial- und Gesundheitsdienstberu-
fen (insgesamt und 1. Schuljahrgang) 2010/2011“ einen Wert von rund 21.900 Eintritten in die Altenpfle-
gefachkraftausbildung aus. In diesem Wert sind jedoch einerseits die Ausbildungseintritte in den Landern
Hessen, Bremen und Hamburg nicht enthalten, wéahrend andererseits bei den Ausbildungseintritten in den
Landern Baden-Wirttemberg und Rheinland-Pfalz auch Eintritte in Altenpflegehelferausbildungen mitge-
zahlt worden sind. Ausbildungseintritte, die aufgrund einer verkiirzten Fachkraftausbildung mit dem
Einstieg in das zweite Schuljahr beginnen, werden in der Schulstatistik bereits systematisch nicht als
Ausbildungseintritte erfasst.
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unterzeichnet wurde. Die dort zugesagten MaRnahmen konnten ihre Wirkun-
gen fur das Schuljahr 2012/2013 noch nicht vollstandig entfalten und so nur
eingeschrankt ihren Niederschlag in den Ausbildungszahlen fiir das Schuljahr
2012/2013 finden. Dabei ist zu berticksichtigen, dass gewohnlich die meisten
Eintritte in eine Altenpflegeausbildung im September und Oktober mit dem
Schuljahresbeginn erfolgen.

In einigen Landern konnte allerdings dennoch bereits fiir das Schuljahr
2012/2013 eine deutliche Steigerung bei den Ausbildungszahlen verzeichnet
werden. So konnten in Nordrhein-Westfalen beispielsweise die Ausbildungs-
eintritte im Schuljahr 2012/2013 um rund 20 % gegeniiber dem Referenz-
Schuljahr 2010/2011 gesteigert werden, in Brandenburg und Hessen um rund
14 %, in Hamburg um 18 % und im Saarland sogar um 42 %. In Nordrhein-
Westfalen und im Saarland hat dabei die Einfiihrung eines Umlageverfahrens
zur Finanzierung der Ausbildungsvergiitung im Juli 2012 bzw. im Dezember
2011 einen wesentlichen Beitrag zur Steigerung der Ausbildungszahlen ge-
leistet. In anderen Landern stagnierten im Schuljahr 2012/2013 die Eintritte
in eine Altenpflegeausbildung oder gingen leicht zuriick.

Fir das Schuljahr 2013/2014 wurde die im Rahmen der Offensive vereinbarte
Steigerungsrate von 10 % hingegen mit bundesweit insgesamt 14,2 % deut-
lich Gbertroffen. Dadurch wird ersichtlich, dass die im Rahmen der Offensive
ergriffenen MaRnahmen zur Steigerung der Eintritte in eine Altenpflegeaus-
bildung ihre erste Wirkung erzielt haben.

Flr die Attraktivitdt einer Ausbildung spielt eine besondere Rolle, ob diese fiir
die Auszubildenden kostenfrei ist. An o6ffentlichen Schulen wird der schuli-
sche Teil der Altenpflegeausbildung immer kostenfrei angeboten. Einige Lan-
der Gbernehmen die Kosten der Ausbildung an einer privaten Altenpflege-
schule teilweise oder vollstindig. Insgesamt besteht mittlerweile in neun
Landern Schulgeldfreiheit. In sieben Lindern erheben private Altenpflege-
schulen ein Schulgeld. In drei von diesen sieben Landern sind jedoch an den
offentlichen Schulen noch freie Schulpldtze vorhanden, so dass den Auszu-
bildenden de facto kostenfreie Schulplatze zur Verfligung stehen.

In den Jahren 2011 und 2012 konnten Umschulungen zur Altenpflegerin bzw.
zum Altenpfleger nur zweijdhrig durch die Arbeitsagenturen und die Jobcen-
ter gefordert werden. Die befristete Wiedereinfiihrung der dreijahrigen Um-
schulungsforderung war eine wesentliche Zielvereinbarung der Ausbildungs-
offensive. Der Bund hat mit dem am 19.03.2013 in Kraft getretenen Gesetz
zur Starkung der beruflichen Aus- und Weiterbildung diese Verpflichtung
umgesetzt. Danach kénnen zwischen 01.04.2013 und 31.03.2016 begonnene
Umschulungen zur Altenpflegerin bzw. zum Altenpfleger wieder dreijahrig
und damit voll von Arbeitsagenturen bzw. Jobcentern finanziert werden, so-
fern keine Verkiirzung der Ausbildung moglich ist. Gleichzeitig wurden durch
das Gesetz die Moglichkeiten zur Verkiirzung der Ausbildungszeit ausgewei-
tet. Wahrend in 2012 rund 3.950 Umschulungseintritte von den Arbeitsagen-

Schulgeldfreiheit

Berufliche Weiterbil-
dung (Umschulung)
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turen und den Jobcentern geférdert wurden, waren es im Jahr 2013 bereits
rund 7.390 Umschulungen. Fiir das laufende Jahr 2014 werden Eintrittszahlen
in Altenpflegeumschulungen erwartet, die sich auf dem Niveau des Vorjahres
bewegen.

GrofRes Potenzial zur Deckung des Fachkraftebedarfs bietet die Nachqualifi-
zierung von bereits in der Altenpflege beschéftigten Pflegehelferinnen bzw.
Pflegehelfern und Hilfskraften. Im Rahmen der Offensive haben die Verban-
de zugesagt, bis zu 4.000 Weiterbildungspldtze zur Nachqualifizierung von
Pflegehelferinnen bzw. Pflegehelfern bei Pflegeeinrichtungen einzuwerben.

Die stationdren und ambulanten Dienste haben erhebliche Anstrengungen
unternommen, geeignete Beschéftigte anzusprechen und zu einer berufsbe-
gleitenden Fachkraftausbildung zu motivieren. Im Rahmen des Programms
WeGebAU der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) konnen Personen, die von ihren
Arbeitgebern fiir die Dauer einer Qualifizierung unter Fortzahlung des Ar-
beitsentgelts freigestellt werden, finanziell unterstiitzt werden (ganz oder
teilweise Erstattung der Lehrgangskosten, Zuschuss zu den zusétzlich entste-
henden (ibrigen Weiterbildungskosten z.B. Fahrtkosten). Unter bestimmten
Voraussetzungen kann dem Arbeitgeber ein Arbeitsentgeltzuschuss gewahrt
werden. Allein im Jahr 2013 wurden Uber das Programm WeGebAU 2.660
berufsbegleitende Altenpflegeausbildungen gefordert.

Das Verfahren einer stufenweisen Ausbildung - erst Helferausbildung, dann
Fachkraftausbildung - erweist sich insbesondere bei Berufsanfangerinnen
und -anfingern als Erfolgsmodell. In einigen Bundesldndern besteht die
Maoglichkeit, Gber eine ein- oder zweijahrige Pflegehelfer- oder Pflegeassis-
tenzausbildung die eigene Eignung fir dieses Berufsfeld zu prifen und unter
bestimmten Voraussetzungen danach direkt in das zweite Jahr der Altenpfle-
gefachkraftausbildung einzusteigen. In Baden-Wiirttemberg haben so im
Schuljahr 2013/2014 insgesamt 809 Schiilerinnen und Schiiler direkt nach
dem Altenpflegehilfeabschluss eine Altenpflegeausbildung aufgenommen,
495 von ihnen mit einem direkten Einstieg in das zweite Ausbildungsjahr. Im
Saarland sind so in den Schuljahren 2011/12 bis 2013/14 insgesamt 286
Schilerinnen und Schiiler nach erfolgreichem Abschluss in der Altenpflege-
hilfe in das zweite Ausbildungsjahr zur Altenpflegerin bzw. zum Altenpfleger
eingestiegen.

Die Bereitschaft von ambulanten Diensten und stationaren Pflegeeinrichtun-
gen, Ausbildungsplatze zur Verfigung zu stellen, konnte in Nordrhein-
Westfalen und im Saarland durch die Einflihrung einer Ausbildungsumlage
erheblich erh6ht werden. Durch das Umlageverfahren werden alle Pflegeein-
richtungen - auch solche, die selbst nicht ausbilden - an den Kosten fiir die
Ausbildungsvergiitungen beteiligt. Die Einfliihrung eines Umlageverfahrens ist
an bestimmte gesetzliche Voraussetzungen gekniipft. So fordert § 25 Alten-
pflegegesetz u.a. den Nachweis eines Mangels an Ausbildungsplatzen. In finf
Landern (Baden-Wirttemberg, Hamburg, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-
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Pfalz, Saarland) besteht bereits ein Umlageverfahren zur Aufbringung der
Mittel fiir die Kosten der Ausbildungsvergiitung. Fast alle anderen Ladnder
prifen im Rahmen der Offensive, ob die Voraussetzungen fiir die Einfiihrung
eines Umlageverfahrens vorliegen.

Lander und Verbande haben zahlreiche Initiativen und Kampagnen gestartet,
um das Interesse an einer Altenpflegeausbildung insbesondere bei jungen
Menschen zu wecken. So wirbt z.B. die preisgekronte Kampagne ,Soziale
Berufe kann nicht jeder” der Diakonie (iber viele Kanale — Internet, Youtube,
Social Media, Apps, T-Shirt-Shop, Blog - bei jungen Menschen fiir Pflege-
und Sozialberufe. Die Website www.altenpflegeausbildung.net des BMFSF)
informiert an der Altenpflegeausbildung Interessierte, Altenpflegeeinrichtun-
gen und Altenpflegeschulen zu allen Aspekten des Themas ,Altenpflegeaus-
bildung®.

Der Boys’Day spricht gezielt Jungen in der Berufsorientierungsphase an. Hier
wurden 2014 von stationaren Pflegeeinrichtungen und ambulanten Diensten
4,979 Platze fir einen Praxistag oder Workshop angeboten, bei denen Jungen
das Berufsfeld Altenpflege ndher kennenlernen konnten.

Das Beratungsteam Altenpflegeausbildung des Bundesamtes fiir Familie und
zivilgesellschaftliche Aufgaben ist seit Unterzeichnung der Vereinbarung zur
Offensive am 13.12.2012 bundesweit mit rund 30 Beraterinnen und Beratern
tatig. In allen Bundesldndern sind sie auf zahlreichen Berufsmessen vertreten
und beraten interessierte Schiilerinnen und Schiiler zu einer moéglichen Aus-
bildung in der Altenpflege. Gleichzeitig motivieren sie auch Altenpflegeein-
richtungen zur Schaffung neuer Ausbildungspldtze und beraten sie bei der
Durchfiihrung einer qualitdtsvollen Ausbildung. In Netzwerken fiihrt das
Beratungsteam alle Akteure zusammen, um gemeinsam an Lésungen fiir die
Verbesserung der Personalsituation in der Altenpflege zu arbeiten.

Die Moglichkeiten, dem Fachkraftemangel durch Gewinnung von Fachkraften
aus den EU-Mitgliedsstaaten und Drittstaaten zu begegnen, wurden gezielt
gepriift und erprobt. Die durchgefiihrten Projekte zeigen, dass die Anerken-
nung und Integration von Fachkréften aus dem Ausland gelingen kann, wenn
sie insbesondere auf ihrem Weg durch das Anerkennungsverfahren, beim
Spracherwerb und in der Entwicklung eines altenpflegerischen Berufsver-
standnisses intensiv und individuell begleitet werden.

Insgesamt ist eine positive Tendenz bei der Entwicklung der Ausbildungszah-
len zu verzeichnen: Die stationdren und ambulanten Altenpflegeeinrichtun-
gen stellen auch aufgrund der Verbesserung der finanziellen Rahmenbedin-
gungen (Ausbildungsumlage, dreijahrige Forderung von Umschulungen)
mehr Ausbildungspldtze zur Verfiigung, in den Landern steigt die Zahl der
Schulplatze, die Kampagnen und Initiativen des Bundes, der Lander und der
Verbdnde tragen dazu bei, diese zusatzlichen Platze auch mit Auszubildenden
zu besetzen.

Kampagnen und
Homepages

Information und
Beratung

Fachkrafte
aus dem Ausland

Entwicklung der
Ausbildungszahlen
insgesamt
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I Verbesserung der Arbeitssituation

Die Steigerung der Ausbildungszahlen in der Altenpflege allein wird jedoch
nicht ausreichen, um mittel- und langfristig den Fachkraftebedarf zu decken.
Die Gewinnung des erforderlichen Berufsnachwuchses muss einhergehen mit
der Verbesserung von Arbeits- und Rahmenbedingungen. Denn diese beiden
Faktoren sind nicht nur entscheidend fiir den Berufseinstieg sondern auch,
und dies in noch starkerem MaRe, fir den langfristigen Verbleib im Beruf und
den Wiedereinstieg z.B. nach familienbedingten Unterbrechungszeiten.

Vor dem Hintergrund des hohen Frauenanteils, der hohen Teilzeitquote und
flexiblen Arbeitszeitstrukturen konzentrierten sich zahlreiche Anstrengungen
der Partner zur Verbesserung der Arbeitssituation auf die Schaffung einer
familienfreundlichen Betriebskultur. Einrichtungen der Altenpflege entwi-
ckelten familienfreundliche Arbeitszeitmodelle und setzten diese in eine ver-
lassliche und an den Bedarfen von Beschaftigten mit Kindern und zu pflegen-
den Angehdrigen orientierte Dienstplanung um.

Durch viele Modellprojekte und Férderprogramme auf Bundes- und Landes-
ebene oder durch eine Einbindung in lokale und regionale Blindnisse konnte
der Umsetzungsprozess zu einer verbesserten Vereinbarkeit von Familie und
Beruf unterstiitzt werden. Einrichtungsbezogene Lésungen konnten so ge-
funden werden, z.B. in Form von Angeboten fiir Beschiftigte mit Erziehungs-
verantwortung zur punktuellen bzw. situationsbezogenen oder regelmaligen
Kinderbetreuung. In den Landern werden unterschiedliche Ansatze zur Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf verfolgt. Im Saarland ha-
ben bis zum Sommer 2014 insgesamt drei Einrichtungen ein flexibles und
bedarfsorientiertes Kinderbetreuungskonzept implementiert, weitere Pla-
nungen laufen. Mit der Reform des Kindertageseinrichtungsgesetzes in Thii-
ringen wird zur Realisierung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie eine
tagliche Betreuungszeit von zehn Stunden mit Offnungszeiten der Kinderta-
geseinrichtungen von montags bis freitags von 7:00 Uhr bis 17:00 Uhr ge-
wahrleistet. Im Einzelfall kénnen darlber hinausgehende Betreuungszeiten
von zwoOlf Stunden und langer vereinbart werden.

Fiir eine bessere Vereinbarkeit von Ausbildung und Familie ist ebenso eine
den jeweiligen Bediirfnissen angepasste Organisation der Ausbildung wichtig.
In den Landern werden verschiedene Modelle von Teilzeitausbildungen an-
geboten. Vielfach werden eigens Teilzeitklassen gebildet oder es erfolgt eine
Kombination aus Vollzeit-schulischer Ausbildung mit einer praktischen Aus-
bildung in Teilzeit, die z.B. maximal ein Jahr ldnger als die schulische Ausbil-
dung dauert. Erfolg versprechend bei der Ausgestaltung von Teilzeitausbil-
dungen ist die Zusammenarbeit der Lernorte Schule und Pflegeeinrichtung.
So werden Angebote von Teilzeitausbildungen in den Verbanden der freien
Wohlfahrtspflege sowie des bpa verstarkt in Kooperation von Altenpflege-
schulen und Einrichtungen konzipiert. Auf diese Weise wird gewahrleistet,
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dass schulische und praktische Ausbildung aufeinander abgestimmt und mit
familienfreundlichen Stunden- und Einsatzpldnen durchgefiihrt werden kon-
nen.

Alle Partner der Offensive sehen die Notwendigkeit, auch in Zukunft weiter
zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie beizutragen. Der-
artiges Engagement wird fiir die Pflegebranche in ihrer Positionierung als
attraktiver Beschiftigungsbereich wichtig sein, um im direkten Wettbewerb
mit allen anderen Ausbildungsberufen und Branchen konkurrenzfahig zu sein.

Um Pflegekrafte langfristig flir das Beschaftigungsfeld Altenpflege gewinnen
und halten zu kénnen, ist neben der Familienfreundlichkeit ein wesentlicher
Faktor, dass die mit ihrer Tatigkeit einhergehenden physischen und psychi-
schen Belastungen so gering wie moglich gehalten werden.

Zur physischen Entlastung wurden verstarkt MaRnahmen umgesetzt, die
durch Einsatz von technischen Hilfsmitteln den Arbeitsalltag wirksam unter-
stlitzen. Die Ergebnisse von Forschungs- und Modellprojekten ber altersge-
rechte Assistenzsysteme (Ambient Assisted Living - AAL) finden zunehmend
Akzeptanz und Anwendung in der Praxis.

Um die Arbeitskraft und die Fachkompetenz dlter werdender Beschiftigter
im Unternehmen zu halten, gewinnt die Entwicklung von alternsgerechten
Arbeitszeitmodellen und Arbeitspldtzen an Bedeutung. Viele Pflegeeinrich-
tungen haben ihre Personal- und Organisationsentwicklung entsprechend
ausgerichtet und bieten MaRnahmen der Gesundheitsférderung fir ihre Be-
schaftigten aller Altersgruppen an. Hierzu gehéren zum einen Angebote der
Supervision, Fallbesprechungen, Fort- und Weiterbildung und zum anderen
Angebote zur Bewegung, Entspannung und richtigen Erndhrung. Unterstit-
zung finden die Unternehmen in diesen Fragen insbesondere durch die Bera-
tung und Angebote der Berufsgenossenschaft fiir Gesundheitsdienst und
Wohlfahrtspflege (BGW) und in Kooperation mit den Krankenkassen.

Auf Bundes- und Landesebene gibt es verschiedene Initiativen und Pro-
gramme zur Férderung des Gesundheits- und Arbeitsschutzes, wodurch sich
die Betriebe in ihren Bemiihungen unterstiitzt sehen.

Fir Pflegeeinrichtungen gibt es mittlerweile im Bereich der Personalorgani-
sation eine Reihe von Analyseinstrumenten. Als Einstiegsinstrument wurde
im Rahmen der Initiative Neue Qualitat der Arbeit, die durch das BMAS ge-
fordert wird, der ,INQA-Kurzcheck Pflege® entwickelt. Fiir diejenigen, die
eine detailliertere Analyse des Ist-Zustandes und ein erweitertes Angebot an
Losungsoptionen wiinschen, ist der "DemoCheck Pflege" und die Infobox

2 http://www.inqa.de/DE/Lernen-Gute-Praxis/Handlungshilfen/Chancengleichheit-
und-Diversity/INQA-Kurzcheck-Pflege.html
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Demografie empfehlenswert®. Er besteht zum einen aus einem Kennzahlen-
Teil, der einrichtungsspezifische Daten zu den Bereichen ,,Aktueller Personal-
stamm®, ,Arbeitslast/ Arbeitszufriedenheit® und ,zukunftsorientierte Perso-
nalpolitik“ erfasst und denen der bisherigen Nutzer des DemoChecks gegen-
Ubergestellt (Benchmark). Durch die Differenzierung in stationare Altenpfle-
ge, ambulante Dienste und Kliniken sind die Kennzahlen direkt mit denen
anderer Pflegeeinrichtungen vergleichbar. Am Ende der Dateneingabe wer-
den allgemeine Hinweise auf mogliche Handlungsfelder sowie die Infobox
Demografie gegeben.

Ergebnisse von Forschung kénnen malgeblichen Einfluss auf zuklnftige
Entwicklungen in der Personal- und Arbeitsorganisation haben.

Mit der Ende 2011 vom Bundeskabinett beschlossenen "Forschungsagenda
der Bundesregierung fiir den demographischen Wandel: Das Alter hat Zu-
kunft" richtet die Bundesregierung ressortiibergreifend die Forschungspro-
gramme der Bundesministerien konsequent auf Herausforderungen und
Chancen des demografischen Wandels aus. U.a. werden Projekte mit dem
Forderschwerpunkt ,Assistierte Pflege von morgen — ambulante technische
Unterstitzung und Vernetzung von Patienten, Angehdrigen und Pflegekraf-
ten“ unterstitzt.

Die vom BMG in Auftrag gegebene Studie ,,Herausforderung Pflege - Modelle
und Strategien zur Starkung des Berufsfeldes Altenpflege“ kommt zu dem
Schluss, dass zahlreiche Arbeitgeber sowohl in der ambulanten als auch in der
stationdren Langzeitpflege ihren Arbeits- und Fachkraftebedarf durch bran-
chenspezifische Personalgewinnungs- und Entwicklungsstrategien decken
kénnen.

In dem vom BMFSFJ geforderten Forschungsprojekt ,,Erprobung des Ent-
wurfs eines Qualifikationsrahmens fiir den Beschaftigungsbereich der Pflege,
Unterstitzung und Betreuung alterer Menschen® wurden u.a. Instrumente
zur Analyse von Dokumenten und zur Einordnung der formal erworbenen
Kompetenzen im Beschéaftigungsbereich der Pflege, Unterstiitzung und Be-
treuung alterer Menschen entwickelt und erprobt und ein Schulungs- und
Beratungskonzept fiir Leitungen in pflegerischen Einrichtungen zur Erpro-
bung des Qualifikationsrahmens erstellt.

Im April 2014 wurde der Abschlussbericht zu dem vom BMG geférderten
Projekt ,Praktische Anwendung des Strukturmodells - Effizienzsteigerung
der Pflegedokumentation® vorgelegt. Im Rahmen des Projekts haben sich 26
stationdre Pflegeeinrichtungen und 31 ambulante Pflegedienste an dem Pra-
xistest flir eine einfachere Dokumentation im praktischen Alltag beteiligt.
Derzeit bereitet der Pflegebevollmichtigte der Bundesregierung die Beauf-

3 http://www.inqa.de/DE/Lernen-Gute-Praxis/Handlungshilfen/Chancengleichheit-
und-Diversity/DemoCheck-Pflege.html
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tragung eines Projektbilros vor, das die bundesweite Implementierung in
Kirze begleiten soll.

Durch das in wesentlichen Teilen am 30.10.2012 und im Ubrigen am
01.01.2013 in Kraft getretene Pflege-Neuausrichtungs-Gesetz (PNG) konnten
Verbesserungen bezlglich der Abstimmungen und Vereinbarungen zwischen
den Landesverbanden der Pflegekassen und den nach heimrechtlichen Vor-
schriften zustdndigen Aufsichtsbehdrden erzielt werden. Fir die Begleitung
von Menschen mit Demenz wurden zusétzliche Betreuungskrafte anerkannt.
Eine weitere Steigerung der Zahl zusatzlicher Betreuungskrafte wird durch
das inzwischen verabschiedete Erste Pflegestarkungsgesetz mit Wirkung ab
Januar 2015 erfolgen. Entscheidend zur Verbesserung der Personalbemes-
sung in der Altenpflege kénnen jedoch die Rahmenvereinbarungen auf Lan-
derebene gemiR § 75 SGB XI beitragen. In diesen Rahmenvereinbarungen
kénnen die Hohe der Personalrichtwerte oder Personalorientierungswerte
bestimmt werden.

Die Uberpriifung der Vereinbarungen zur personellen Ausstattung der Pfle-
geeinrichtungen in den Rahmenvertragen nach § 75 SGB XI anhand der Ent-
wicklungen und Anforderungen an das Beschaftigungsfeld Altenpflege wurde
im Rahmen der Offensive vereinbart. Entsprechende Beratungen und Ver-
handlungen wurden in vielen Bundeslindern bereits aufgenommen und
konnten z.B. in Bayern bereits mit der Vereinbarung eines verbesserten Pfle-
geschliissels zum Abschluss gebracht werden.

Die Vertreter der Pflegekassen, d.h. GKV-Spitzenverband und PKV-Verband,
werden sich weiterhin dafiir einsetzen, dass nachgewiesene und anerken-
nungsfahige Kosten der Aus-, Fort- und Weiterbildung von Pflegekraften und
zur Ausgestaltung familienfreundlicher und altersgerechter Arbeitsbedingun-
gen im Rahmen von Vergiitungs- und Pflegesatzverhandlungen seitens der
Pflegekassen gepriift und bei den Entgelten nach §§ 84 und 89 SGB XI ange-
messen beriicksichtigt werden.

Zu einem attraktiven Berufs- und Beschiftigungsfeld gehéren auch angemes-
sene Léhne und Gehilter, die sich an den Aufgaben und Anforderungen aus-
richten. Gesetzliche Vorgaben zu Mindestléhnen und vereinbarte Tarifléhne
muissen von den Arbeitgebern beachtet werden.

Nach Angaben des GKV-Spitzenverbands werden Tarifabschliisse entspre-
chend den gesetzlichen Vorgaben seitens der Landesverbande der Pflegekas-
se im Rahmen von Vergiitungs- und Pflegesatzverhandlungen berlicksichtigt
und bei Einrichtungen ohne Tarifabschluss die allgemeine Steigerung des
Lohnniveaus unter Berlicksichtigung der Rechtsprechung des Bundessozial-
gerichts in den Entgelten abgebildet.

Aufgrund des Fachkrdftemangels und der zunehmenden Herausforderung,
Pflegekréfte zu gewinnen, hat sich das Gehaltsgefiige fir Altenpflegefach-
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krafte nach Aussagen der Verbande bereits deutlich vom Mindestlohn in der
Pflege entfernt.

I Hoéhere gesellschaftliche Wertschdtzung der Altenpflege

Als eine Schliisselfunktion zur Sicherung des steigenden Fachkriftebedarfs
wird von den Partnern neben der Verbesserung der Rahmenbedingungen in
Ausbildung und Arbeit die Anerkennung und Wertschiatzung der professio-
nellen Pflegetatigkeit und des Berufs Altenpflege identifiziert. Konkrete
Maltnahmen zielen auf eine hhere Wertschatzung der in der Pflege Beschaf-
tigten und auf eine Imageverbesserung des Pflegeberufs. Die unterschiedli-
chen Kampagnen der Partner verfolgen dabei u.a. auch diese Zielsetzungen.

Die Landesinitiativen in Berlin ,,Gepflegt in die Zukunft®, in Bayern ,HERZ-
WERKER Altenpflege®, in Baden-Wirttemberg ,Vom Fach - Fiir Menschen“
und in Thiiringen ,, Thiiringer Pflegepakt® stellen nur eine Auswahl der umge-
setzten Aktionen fir ein wertschdtzendes positives Image des Altenpflegebe-
rufes dar. Diese werden ergdnzt durch viele Einzel- und Gemeinschaftsinitia-
tiven vonseiten der Verbande wie z.B. die Initiative ,Young Professionals
Pflege“ des bpa und die Kampagne ,,Soziale Berufe kann nicht jeder” der Dia-
konie.

Die Anderung der Rahmenempfehlungen § 132 a Abs. 1 SGB V zur Versor-
gung mit Hauslicher Krankenpflege war ein bedeutender Schritt fiir die Aner-
kennung und Wertschatzung des Berufes Altenpflege. Seit Anfang 2014 kon-
nen Altenpfleger und Altenpflegerinnen als verantwortliche Pflegefachkraft
bundesweit die Leitung eines von den Krankenkassen zugelassenen ambulan-
ten Pflegedienstes (ibernehmen.

Gemeinsam mit der Vereinigung kommunaler Arbeitgeberverbinde (VKA)
setzt sich ver.di in den Tarifverhandlungen fiir die Aufwertung und Anerken-
nung von Pflegetatigkeit ein, indem die hohe Fach- und Leitungskompetenz
und die damit verbundene hohe Verantwortung beschrieben werden.

Der gesellschaftliche Dialog zur Pflege muss heute und in Zukunft fortgesetzt
werden, um langfristig ein (iberzeugendes und positives Bild der Pflegetitig-
keit mit hilfe- und pflegebedirftigen Menschen zu beschreiben. Auf diesem
Wege erfahren der Altenpflegeberuf und die in der Pflege Beschaftigten in
der Offentlichkeit eine angemessene Wertschitzung.



Anhang 1: Partner der Offensive

Partner der Ausbildungs- und
Qualifizierungsoffensive Altenpflege

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales
Bundesministerium fiir Gesundheit

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung

Sozial-, Pflege- bzw. Kultusministerien der Bundeslander,
vertreten durch ASMK, GMK; JFMK und KMK

Bundesagentur fir Arbeit

Arbeitgeberverband Pflege e.V.1

Arbeitskreis fiir Ausbildungsstatten der Altenpflege - AAA

AWO Arbeiterwohlfahrt Bundesverband e.V.
Berufsgenossenschaft fiir Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege
Bundesverband privater Anbieter sozialer Dienste e.V.
Bundesvereinigung der kommunalen Spitzenverbande

Deutscher Berufsverband fiir Altenpflege e.V.

Deutscher Caritasverband e.V.

Deutscher Paritdtischer Wohlfahrtsverband e.V.

Deutscher Verband der Leitungskrafte von Alten- und
Behinderteneinrichtungen e.V.

Deutscher Pflegerat e.V.2

1 Der AGVP ubermittelte keine Informationen fiir den Zwischenbericht.
2 Der DPR Ubermittelte keine Informationen fiir den Zwischenbericht.
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Deutsches Rotes Kreuz e.V.

Diakonisches Werk der Evangelischen Kirche in Deutschland e.V.
GKV-Spitzenverband

PKV Verband der privaten Krankenversicherungen

Verband Deutscher Alten- und Behindertenhilfe e.V.

Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft - ver.di

Zentralwohlfahrtsstelle der Juden in Deutschland e.V.
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