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Rubrik „New CARE“: Peer-Recruiting in der Pflege

Damals: Chef sucht Personal; heute: Team sucht Teamplayer
Was würden Sie dazu sagen, wenn Sie selbst entscheiden 

dürften, wen Sie in Ihr Team holen? Peer-Recruiting heißt 

das Stichwort und wäre auch in der Pflege denkbar. Es 

braucht dazu nur ein wenig neues Denken – und Teamgeist.

Von Kip Sloane

Köln// Der Sommer läuft auf Hoch-
touren: Besonders heiße Sommer-
tage und hitzige Debatten über die 
Arbeitssituation in der Pflege heizen 
uns ein. Die Branche ist sich einig, 
dass der Personalmangel die zentrale 
Herausforderung ist. Einzig die Lö-
sungsansätze bleiben wenig kreativ. 
Deshalb möchte ich mit dieser Serie 
New Care neue Impulse setzen und 
mir diesmal mit Ihnen gemeinsam al-
ternative Formen des Recruitings an-
schauen. Die ausschlaggebende Moti-
vation zu diesem Thema hat mir eine 
Keynote von Arno Schwalie, CEO von 
Korian Deutschland, auf der Alten-
heim Expo gegeben. Er verwies auf 
eine Studie, die die zentrale Bedeu-
tung des Teams für die Zufriedenheit 
von Mitarbeitern herausstellt. Eine 
Feststellung: Wenn ich mit den Men-
schen, mit denen ich im Regelfall bis 
zu acht Stunden am Tag verbringe, 
gut zurechtkomme, macht mich das 
glücklich oder zumindest glücklicher 
als wenn es nicht der Fall wäre. Das 
ist naheliegend und nachvollziehbar.
Die spannenden Fragen sind: Wie 
kommt so ein Team zustande? Wer 
entscheidet darüber, dass ein Team 
so zusammenkommt, wie es zusam-
menkommt? Die Antworten auf diese 
Fragen haben mich dann aber eher 
wieder verwirrt. In den allermeisten 
Betrieben dominieren immer noch 
klassische Recruiting-Prozesse. Füh-
rungskräfte entscheiden (häufig auf 
Grundlage fixer Stellenpläne), wann 
neue Mitarbeiter eingestellt werden 
sollen. Sie entwerfen gemeinsam mit 
der Personalabteilung eine Stellenan-
zeige, sichten Bewerbungen, führen 
die Bewerbungsgespräche und ent-
scheiden über die Einstellung. Wa-
rum eigentlich?

Um einen alternativen Ansatz 
hierfür zu finden, muss ich nur ein 
bisschen den Rhein hinauf nach Düs-
seldorf auf das IT-Unternehmen Sip-
gate schauen. Mir geht es heute um 
das Peer-Recruiting. Peer-Was? Ein 
Peer ist ein Kollege, eigentlich noch 
etwas spezifischer ein „gleichgestell-
ter Kollege“. Damit ist dann eigent-
lich auch schon das Konzept erläu-
tert: Gleichgestellte Kollegen sind für 

das Recruiting und die Einstellung 
neuer Kollegen verantwortlich. Was 
sich einfach erklären lässt, ist im Ver-
gleich zu normalen Einstellungspro-
zessen wirklich faszinierend anders. 
Im Detail hat das Team die volle Perso-
naleinstellungsverantwortung. Aus-
gehend von der Entscheidung, dass 
Verstärkung für das Team benötigt 
wird, wird der Einstellungsprozess 
immer aus dem Team heraus beglei-
tet. Eine klassische Personalabteilung 
gibt es bei Sipgate nicht. Sie heißt auch 
nicht so, sondern einfach ‚Nur Gutes‘ 
und hat die Aufgabe, die Teams zu un-
terstützen. 

Alle Entscheidungen werden aber 
mit dem Team gemeinsam getrof-
fen: Die Bewerbungen werden ge-
meinsam gesichtet, aussichtsreiche 
Kandidaten werden eingeladen, we-
niger aussichtsreiche erhalten inner-
halb von 24 Stunden eine individuelle 
Absage (aus dem Team). Das Bewer-
bungsgespräch, der Probearbeitstag 
und auch die Einarbeitung werden 
intensiv vom Team mitbegleitet. Das 
Team führt in festgelegten Abständen 
Feedback-Gespräche und entscheidet 
am Ende der Probezeit, ob der neue 
Kollege ins Team passt oder nicht. 
Passt er nicht, muss auch das Team die 

schlechte Nachricht übermitteln und 
den neuen Kollegen kündigen. 

Teammitglieder sind engagierter 
bei der Auswahl neuer Kollegen

In diesem Modell hat jeder Mitarbeiter 
ein bisschen Personalverantwortung. 
Allein schon aus der Vermeidungsstra-
tegie heraus, dass niemand gerne ein 
Kündigungsgespräch führt, sind die 
Teammitglieder engagierter bei der 
Auswahl neuer Kollegen und messen 
der Personaleinstellung eine höhere 
Bedeutung bei. Andersherum ist aber 
auch klar, wenn es passt, dann passt es 
halt und dann hat das Team ein neues 
großartiges Mitglied mehr. Sipgate ist 
dabei natürlich nicht das einzige Un-
ternehmen, das solche Modelle umge-
setzt hat, aber es ist eins, das man gut 
nachempfinden kann. Seine Erfolgsge-
schichte teilt Sipgate offen. 

Einen etwas anderen Ansatz in 
einem deutlich branchenfremderen 
Kontext kann man in der amerika-
nischen Basketballliga beobachten. 
Eine der dominierenden Mannschaf-
ten der letzten Jahre – die Golden 
State Warriors – buhlte um den Su-
perstar Kevin Durant. Den Ausschlag 
für die Entscheidung gab letztendlich 
der gewählte Peer-Recruiting-Ansatz. 
Neben dem offiziellen Angebot und 
der Kontaktaufnahme durch das Ma-
nagement wurde Durant über ein 
Jahr von ausgewählten Spielern an-
geschrieben und immer wieder auf 
den Wechsel angesprochen. Für die 

finale Vertragsunterzeichnung be-
suchte sogar das Team den neuen 
Teamkollegen zu Hause.

Zugegebenerweise strapaziere ich 
mit dem Profisportvergleich wahr-
scheinlich sogar die fantasievolls-
ten Leser, deshalb möchte ich jetzt 
gerne die Kurve bekommen und das 
Konzept querdenken sowie auf die 
Altenpflege übertragen. Ja, wir ha-
ben andere Rahmenbedingungen als 
ein IT-Unternehmen wie Sipgate. Ja, 
unsere Mitarbeiterwerbung erfolgt 
nicht in Villen von Sportstars, ABER 
der Ansatz wäre trotzdem auch in un-
serer Branche denkbar. Für mich spre-
chen drei gute Gründe dafür: 
1. verbesserte Team-Stimmung,
2. höheres Verantwortungsbewusst-

sein gegenüber neuen Kollegen,
3. verbesserte Wirtschaftlichkeit.

Wenn das Team selbst entscheidet, 
wann ein neues Teammitglied ein-
gestellt wird und wer es sein soll, ist 
das auf verschiedenen Ebenen be-
friedigend: Erstens sind sie Teil der 
Entscheidung und selbstbestimmt. 
Zweitens haben sie eine höhere Ver-
antwortung dafür, dass die Teamin-
tegration gelingt. Und drittens würde 
ich behaupten, dass die Übertragung 
der vollständigen Personalverantwor-
tung zu einem bewussteren Umgang 
mit den Personaleinsatzkosten führt. 
Letztendlich gibt es viele Situationen, 
in denen die Teams selbst sehr viel 
besser wissen, wann eine Neueinstel-
lung sinnvoll ist und wann nicht. 

Mich regt diese Idee zum Nachden-
ken an. Der Fachkräftemangel wird 
sich kaum durch eine goldene Lösung 
von heute auf morgen in Luft auflö-
sen. Stattdessen können wir beob-
achten, dass es einigen Trägern ge-
lingt, sich über Maßnahmenpakete 
als attraktive Arbeitgeber zu positi-
onieren und damit einen wichtigen 
Vorteil bei der Personalgewinnung 
zu erzielen. Zum Abschluss deshalb 
ein kleines Rechenbeispiel: Mit der 
Einführung der Acht-Stunden-Wo-
che entstand das Versprechen acht 
Stunden Schlaf, acht Stunden Arbeit, 
acht Stunden Freizeit. Selbst wenn 
diese Zeiten nur im Ansatz so aufge-
hen: Wie viel Zeit verbringen Sie mit 
der Auswahl und Pflege Ihrer Freunde 
oder gar Ihres Lebenspartners? Und 
wie viel Zeit beschäftigen Sie sich ak-
tuell damit, mit wem Sie die nächs-
ten Jahre während der Arbeitszeit 
verbringen? 

Über Peer-Recruiting nachzuden-
ken wäre also eigentlich nur konse-
quent und logisch und eigentlich auch 
nicht so schwer. Es wäre aber doch et-
was vollkommen anderes: New Care 
eben.
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Bei der Auswahl neuer Mitarbeiter können beim Peer-Recruiting Angestellte maßgeblich mitentscheiden. Foto: tomertu/AdobeStock

Debatte in Niedersachsen

FDP will Pflegering statt Pflegekammer
Hannover // Der Streit um die Pflege-
kammer in Niedersachsen spitzt sich 
immer mehr zu. Die FDP-Landtags-
fraktion hat ein Schreiben an die Ar-
beitgeber in der Pflege verfasst. „Wir 
haben 3 000 Pflegeeinrichtungen in 
Niedersachsen angeschrieben und 
unsere ablehnende Haltung deut-
lich gemacht. Im Rahmen eines Zehn-
Punkte-Papiers wird dargestellt, wes-
halb wir die Kammer in der aktuellen 
Form ablehnen“, sagte die gesund-
heitpolitische Sprecherin der FDP-
Fraktion, Sylvia Bruns, gegenüber 
CAREkonkret. „Bereits 2002 hat sich 

die FDP-Fraktion gegen eine Kam-
mer ausgesprochen, da wir schon da-
mals gesehen haben, dass eine Kam-
mer mit Zwangsmitgliedschaft einen 
hohen bürokratischen Apparat ent-
wickeln wird, ohne einen Fortschritt 
für Pflegekräfte zu bringen“, berich-
tet Bruns in einem Gespräch mit CA-
REkonkret. Während des Gesetzge-
bungsverfahrens von 2013 bis 2016 
habe sich gezeigt, dass eine Vielzahl 
der Aufgaben, die der Pflegekammer 
zugedacht waren, aus rechtlichen be-
ziehungsweise verfassungsrechtli-
chen Gründen, nicht möglich waren. 

So hätten die Liberalen bei der Verab-
schiedung des Gesetzes 2016 gegen 
die Einrichtung einer Kammer ge-
stimmt, so Bruns weiter. Nach Auf-
fassung der FDP-Fraktion könnte ein 
Modell wie der bayerische Pflegering 
auch eine Option für Niedersachsen 
sein. Ein ähnliches Modell werde ge-
rade von Verdi in Niedersachsen ent-
wickelt, so Bruns. 

Bei dieser Körperschaft des öf-
fentlichen Rechts seien die Pflege-
kräfte freiwillige Mitglieder. Darüber 
hinaus sind auch die Trägerverbände 
Mitglied. (lon)

Sachsen-Anhalt einigt sich auf Einzahlungen in den Fonds

Pauschalen für Ausbildung festgelegt
Magdeburg // Ab 2020 gilt die genera-
listischen Pflegeausbildung. Welche 
Budgets pro Schüler und Jahr für die 
praktische und theoretische Ausbil-
dung in den Praxiseinrichtungen und 
Pflegeschulen zur Verfügung stehen, 
war jeweils auf Landesebene zu ver-
handeln. Diese Verhandlungen sind 
jetzt in Sachsen-Anhalt abgeschlos-
sen, wie das Sozialministerium mit-
teilt. Land, Pflegeversicherung, Kran-
kenhäuser und Pflegeeinrichtungen 
zahlen für 2020 pro Azubis bis zu 
7 950 Euro für die praktische und 
7 875 Euro für die schulische Ausbil-

dung in einen Landesfonds ein, heißt 
es in einer Pressemitteilung. Für 2021 
erhöhen sich die Pauschalen dann je-
weils um 100 Euro. Das entspricht bis 
zu 15 Millionen Euro für 2020, die in 
den Fonds fließen. 2021 verdoppelt 
sich die Summe auf ca. 30 Millionen 
Euro. Das Land trage jeweils knapp 
neun Prozent der Gesamtsumme. 
Das Verfahren und die entsprechen-
den Quoten sind im Pflegeberufe-
gesetz festgelegt. Seit dem Frühjahr 
hatten Behörden, Träger- und Kassen-
vertreter sowie die Vertreter der Pfle-
geschulen verhandelt. (ck)

Neue Rubrik: New CARE

Mit der Rubrik „New CARE – Erfolgsre-
zepte quergedacht“ möchte Kip Sloane 
neue Impulse und Diskussionsansätze 
für die Altenhilfe liefern. Zentraler Be-
standteil hierbei sind Erfolgskonzepte 
aus anderen Branchen, die auf die 
Pflege übertragen werden. Hinter der 
Wortneuschöpfung New Care steht 
dabei die Idee, Ansätze aus dem neuen 
Arbeiten (New Work) auf die Pflege zu 
übertragen: Wir möchten Impulse ge-
ben, die Arbeitsbedingungen in der 
Pflege durch innovative Arbeitskon-
zepte und Ideen zu verändern.
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