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1. Informationen Johanniter Seniorenzentrum gGmbH

Informationsquellen:

- Personliches Gesprach mit Herrn Arno Molter (Leiter) und Frau Hildegard Thomer-Lutte
(stellvertretende Leiterin) am 10.1.2007, KoIn

- Workshop mit 8 Mitarbeiterinnen am 28.2.2007, Kdln

- Analyse der Personalstrukturdaten
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1. Informationen Johanniter Seniorenzentrum gGmbH

Branche: Gesundheitsbranche

Mitarbeiter und 59
Mitarbeiterinnen (MA):

Anteil Mitarbeiterinnen: 47 (80%)

Frauenin
Fuhrungspositionen: 4 (80% der Fiihrungspositionen)

MA liber 5o Jahre: 15 (25%)
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Organigramm

Informationen Johanniter Seniorenzentrum gGmbH

Leitung

Stellvertretende Leitung

Qualitatsmanagement

Personalverwaltung
Buchhaltung

Leitung Sozialer Dienst

Sozialer Dienst

Hausdame

Zivildienst

-------- Ehrenamtliche MA

Pflegedienstleitung

I

Verwaltung Koln-Kalk
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Pflegehilfskrafte Service Pflegehilfskrafte
Zivildienst Pflege Zivildienst
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Analyse der Altersstruktur Johanniter Seniorenzentrum gGmbH

- alle MA inkl. Azubis

Altersstruktur Anfang 2007

B mannlich
W weiblich

Durchschnittsalter:

weiblich: 43
mannlich: 35,9

Gesamt: 41,6

Anzahl:

weiblich: 47 (= 79,7%)
mannlich: 12 (= 20,3%)

Gesamt: 59
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2. Analyse der Altersstruktur Johanniter Seniorenzentrum gGmbH
- Vergleich der Altersstruktur mit dem Branchendurchschnitt

Gesundheitswesen* Johanniter Stift Kéln-Kalk * Quelle: Kistler und Mendius (2001)
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Analyse der Altersstruktur Johanniter Seniorenzentrum gGmbH
- examinierten Altenpfleger

Altersstruktur Anfang 2007

B mannlich Durchschnittsalter:

W weiblich

weiblich: 42,7
mannlich: 35,7

Gesamt: g1

Anzahl:

weiblich: 22 (= 75,9%)
mannlich: 7 (= 24,1%)

Gesamt: 29
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Analyse der Altersstruktur Johanniter Seniorenzentrum gGmbH

- Pflegehilfskrafte

Altersstruktur Anfang 2007

B mannlich
W weiblich

Durchschnittsalter:

weiblich: 45,1
mannlich: 38,3

Gesamt: 43,9

Anzahl:
weiblich: 14 (= 82,4%)
mannlich: 3 (= 17,6%)

Gesamt: 17
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Analyse der Altersstruktur Johanniter Seniorenzentrum gGmbH

- MA in Teilzeit

Altersstruktur Anfang 2007

B méannlich
W weiblich

64
59

Durchschnittsalter:

weiblich: 41,9
mannlich: 34,4

54

49

44

39
34

Gesamt: 40,6

Anzahl:

weiblich: 24 (= 82,8%)
mannlich: 5 (= 17,2%)

29
24

19

Gesamt: 29
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Analyse der Altersstruktur Johanniter Seniorenzentrum gGmbH

- MA in Vollzeit

Altersstruktur Anfang 2007

B méannlich

Hm weiblich

64
59

54
49
44
39
34
29
24

19

Durchschnittsalter:

weiblich: 40,9
mannlich: 36,8

Gesamt: 39,7

Anzahl:

weiblich: 14 (= 70%)
mannlich: 6 (= 30%)

Gesamt: 20

1
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2. Analyse der Altersstruktur Johanniter Seniorenzentrum gGmbH
- geringfiigig beschaftigte MA

Altersstruktur Anfang 2007

Bl mannlich
65 H weiblich

Durchschnittsalter:

weiblich: 49,3
mannlich: 38

60 - 64
55 - §9

50 - 54 Gesamt: 48,2

45 - 49

40 - 44
Anzahl:

35 - 39
weiblich: 9 (= 90%)

30 - 34 .1
mannlich: 1 (= 10%)

25-29

Gesamt: 10
20 - 24

15-19

1 0,5 0 0,5 1 15 2
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2. Analyse der Altersstruktur Johanniter Seniorenzentrum gGmbH
- MA in Wohnbereich 1

Altersstruktur Anfang 2007

B mannlich Durchschnittsalter:
65 - 9 mweiblich

weiblich: 42,6

- mannlich: 36,5
29 =35 Gesamt: 41,6
50 - 54
45 - 49

Anzahl:

40 - 44
weiblich: 21 (= 84%)

35 -39 mannlich: 4 (= 16%)

-34
30-3 Gesamt: 25

25-29

20-24

15-19
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2. Analyse der Altersstruktur Johanniter Seniorenzentrum gGmbH
- alle MA in Wohnbereich 2

Altersstruktur Anfang 2007

B méannlich Durchschnittsalter:
65 - 99 i
m weiblich weiblich: 42,7
=Lk mannlich: 34,3
°5- 59 Gesamt: 40,1
50 - 54
45 - 49
Anzahl:
40 - 44 -
weiblich: 16 (= 69,6%)
35 -39

mannlich: 7 (= 30,4%)

30 - 34
Gesamt: 23
25-29

20-24

15-19

14



b

BETRIEBSINITIATIVE
DEMOGRAFISCHER
WANDEL

2.

Analyse des Gesundheitsverhaltens Johanniter Seniorenzentrum gGmbH

- alle MA (49% der Belegschaft rauchen)

Raucher Anfang 2007

65

60 -
55 -
50 -
45 -
40 -
35 -
30 -
25 -
20 -
15 -

HE mannlich
H weiblich

Anzahl:

weiblich: 25 (= 86,2%)
mannlich: 4 (= 13,8%)

Gesamt: 29
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2. Analyse der Altersstruktur Johanniter Seniorenzentrum gGmbH:

Fluktuationsdaten
1. Auszubildende
Durchschnittliche Anzahl Durchschnittsalter bei .. Pl Durchschnittliche
Geschlecht . . . Ubernahmequote nach .
neuer Azubis pro Jahr Beginn der Ausbildung Lehrzeit
Abschluss der Lehre
mannlich 1/3 20 33% 3
weiblich 2/3 20 33% 3
2. Mitarbeiter
Geschlecht Fluktuation und Rekrutierung innerhalb verschiedener Altergruppen
Durchschnittsalter bei
Bis unter 35 Jahre 35-49 Jahre Ab 50 Jahre alterbedingten
Ausscheiden
Zuginge Abgange Zugdnge Abgange Zuginge Abginge
mannlich - = = - - - 57
weiblich 5 4 5 5 - - 57
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2. Analyse der Altersstruktur Johanniter-Seniorenzentrum

Prognose der Entwicklung bis 2013

Ende 2007 2010 2013

65-99 || @ mannlich 65 - 99 || B méannlich 65 - 99 | B mannlich

60 - 64 | w eiblich 60 - 64 | w eiblich 60 - 64 || @ weiblich

55 - 59 55 - 59 55 - 59

50 - 54 50 - 54 50 - 54

45 - 49 45 - 49 45 - 49

40 - 44 40 - 44 40 - 44

35-39 35-39 35-39

30-34 30-34 30-34

25 - 29 25 - 29 25 - 29

20 - 24 20 - 24 20-24

15-19 15-19 15- 19

5 5 10 | 0 5 10 | 0 5 10 15
mannlich Gesamt weiblich mannlich Gesamt weiblich mannlich Gesamt

Anzahl 44 13 57 43 14 57

nz

(= 77%) (= 23%) (= 75%) (= 25%)

Durchschnitts-

It 38,8 377 38,5 38,1 39,3 38,4
alter

17
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2. Analyse der Altersstruktur Johanniter - Fazit

Die aktuelle Altersstruktur zeigt ein gegenuber dem Bundesdurchschnitt leicht erhohtes
Durchschnittsalter von 42 Jahren. Der Frauenanteil im Unternehmen betragt 80%.

Die MA-Struktur zeigt eine relativ gleichmaRige Verteilung tber alle Altersklassen.
Jedoch sind die Alterklassen unter 35 Jahre etwas schwacher vertreten. Dies liegt sicher auch
daran, dass in den groBen Wohnbereichen nur sehr erfahrene MA arbeiten konnen.

Das Durchschnittsalter der Pflegehilfskrafte ist etwas hoher als das Durchschnittsalter der
Gesamtbelegschaft, das der examinierten Pflegekrafte etwas niedriger.

Die Inanspruchnahme von Teilzeit konzentriert sich nicht auf besondere Altersgruppen. Die
Zusammensetzung entspricht in etwas der Gesamtbelegschaft. Etwas Uber die Halfte der MA
nehmen Teilzeit in Anspruch.

Das Durchschnittsalter der geringfligig beschaftigten MA liegt deutlich Gber dem
Unternehmensschnitt.

18
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2. Analyse der Altersstruktur Johanniter — Fazit

Die beiden Wohnbereiche weisen in etwa die gleichen Summenparameter aus. Das
Durchschnittsalter unterscheidet sich nur wenig, die Anzahl der MA ebenfalls. Dennoch zeigt
WB1 eine ungleichmalige Altersverteilung mit einer Liicke in den Alterklassen von 30-45 Jahren.
WB2 zeigt eine deutlich gleichmaRigere Verteilung mit einem Maximum zwischen 30 und 45
Jahren. Diese ungleiche Verteilung sorgt fur eine sehr differenzierte subjektive Wahrnehmung
der MA in ihrem jeweiligen Wohnbereich.

Rund die Halfte der MA raucht. Besondere Haufungen sind nicht zu erkennen.

Die Prognose bis ins Jahr 2013 zeigt eine konstante Anzahl der MA. Da die Starke der Belegschaft
auf Grund gesetzlicher Rahmenbedingungen jedoch direkt von der Anzahl und Pflegestufe der
Bewohner abhdngt ist eine Prognose nur bedingt aussagekraftig.

Das Durchschnittsalter wird nach der Prognose deutlich sinken. Bereits zum Jahresende 2007
wird es auf 39 Jahre abgesunken sein und sich danach bei ca. 38.5 Jahren einpendeln. Dies ist
auch auf das angenommene sehr niedrige Renteneintrittsalter von 57 Jahren zurlickzufuhren.
Sowohl die aktuelle Belegschaft, als auch die zukiinftig zu erwartende Situation am
Arbeitsmarkt lassen darauf schlielSen, dass ein hoheres Renteneintrittsalter realistisch ist.

Auch mit einem erhdhten Rentenalter wird auf Grund der angenommenen Fluktuation ein
konstantes oder sogar sinkendes Durchschnittsalter errechnet.
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3. Personalplanung und -entwicklung

Aus Gesprachen im Unternehmen konnten die folgenden Informationen zur
Personalplanung und -entwicklung gewonnen werden:

- Eine systematische Personalplanung wird durch gesetzliche Rahmenbedingungen
vorgegeben. Das Personal setzt sich stets aus 50% examinierten Pflegefachkraften und
50% Pflegehilfskraften zusammen. Die Anzahl (und auch die Wochenstundenzahl) der
MA in der Pflege richtet sich nach Anzahl und Pflegestufe der Bewohner.

- Verwaltung, Buchhaltung und andere Servicearbeiten (Kiiche, Haustechnik, Restaurant)
werden durch die Johanniter Gesellschaft cebona GmbH durchgefuhrt.

- Weiterbildungen finden sowohl intern, als auch extern statt. Geplant werden die
Fortbildungen durch die Einrichtungsleitung. Dabei werden Auswertungen aus MA-
Befragungen, gesetzliche Vorschriften und strategische Uberlegungen der
Einrichtungsleitung berucksichtigt.

- Im Bedarfsfall werden besondere Schulungen durchgefiihrt, z.B.
Kommunikationsschulung.

- Insbesondere die Weiterbildung zur Wohnbereichsleitung ist zeitaufwandig und verlauft
mehrere Jahre parallel zur Arbeit als Altenpfleger(in), bzw. Krankenschwester.
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3. Personalplanung und -entwicklung

Die WeiterbildungsmaRnahmen werden unabhangig von dem Alter der MA durchgefiihrt, so
dass keine gesonderten WeiterbildungsmaRBnahmen fur spezielle Altersgruppen existieren.

Fur alle Arbeitsplatze auRer in der Verwaltung liegen schriftliche Stellenbeschreibungen vor.

Aus der Sicht der Unternehmens- und Personalleitung besteht eine wesentliche
Herausforderungen fur die Personalplanung darin, qualifizierte Nachwuchsfachkrafte zu
finden. Nach der Umstellung der Ausbildung fiir examinierte Pflegekrafte von Fachschulen auf
betriebliche Ausbildung gibt es einen Engpass beim Nachwuchs. Dazu kommt, dass im
Seniorenstift KéIn-Kalk ungewohnlich groRe Wohnbereiche existieren, was den Einsatz
besonders erfahrener Pflegekrafte erfordert.

Eine System mit monetaren Anreizen zur Motivationssteigerung ist auf Grund der
Rahmenbedingungen nicht moglich. Statt dessen wird die Leistungsbereitschaft der MA durch
ein gutes Betriebsklima und ein ,Kimmern um die MA“ gefordert (Lob, Anerkennung,
»Frohliches Haus“ schaffen, Schutz vor unberechtigter Kritik von Bewohnern und Angehorigen,
die aus einer einseitigen, subjektiven Sichtweise der Betroffenen resultiert)

21
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3. Personalplanung und -entwicklung

Folgende Kommunikation findet in regelmaRigen Abstanden statt:

Innerhalb der Probezeit finden zwei MA-Gesprache statt

- Jahrliche MA Gesprache mit dem direkten Vorgesetzten

« Bei Fihrungskraften mit Zielvereinbarung

 Bei examinierten Pflegefachkraften teilweise mit Weiterbildungszielen

22
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4. Mallnahmen zur Gesundheitsvorsorge

Es existieren einige MaBnahmen zum Erhalt der Leistungsfahigkeit der MA, einige sind per
Gesetz oder von der zustandigen Berufsgenossenschaft vorgeschrieben, andere gehen
uber die Vorschriften noch hinaus.

Technische Hilfsmittel, z.B. Aufrichthilfen

Umfangreiche Hygienemallnahmen

Nicht-allergieauslosende Handschuhe

Rauchfreies Haus (Ausnahme: Bewohner diirfen in ihrem Zimmer rauchen)
Kinasthetik-Angebot

Yoga

Wellnessangebot fur MA mit vergunstigten Startbedingungen

PflichtmaBnahmen werden uber Umlaufe, freiwillige Malinahmen liber Aushange und
Mundpropaganda kommuniziert.
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5. Meinungsbilder der MA

- Die Einrichtungsleitung von Johanniter Seniorenzentrum gGmbH hat beschlossen,
das Projekt ,Demografischer Wandel* unter Einbeziehung der MA durchzufuhren.

- Dazu wurde ein Workshop mit 8 MA am 28.2.2007 in Koln durchgefuhrt.

- Unterstutzung des Workshops durch bdw:

1.

2.

Vorstellung

Prasentation ,,Demografischer Wandel und Auswirkungen fur Betriebe in der
Region KoIn® (zur Sensibilisierung der MA fur die gesamte Thematik)

Prasentation Betriebsinitiative bdw
Quick-Check ,,Zukunftsorientierte Personalpolitik®

Diskussion mit allen Teilnehmern zur Abklarung von Fragen / Bedarf /
Handlungsfeldern (zur Verdeutlichung des signifikanten
Meinungsbildes, aber auch deutlicher Meinungsunterschiede)
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5. Meinungsbilder der MA — Zusammenfassung der Gesprachsergebnisse

.ceo | Trifft
Quick-Check Trifft eher
N o eher | . Anmerkung
zur zukunftsorientierten Personalpolitik 2u nicht
zu

Die Zusammensetzung der Altersgruppen im
Unternehmen ist bekannt und flieBt in 8 -
personalpolitische Entscheidungen ein

Die Altersstruktur besteht zu gleichen Teilen aus Wihrend die Mischung im WB 2 als ausgeglichen angesehen wird, ist der WB1

jungen, mittelalten und alteren Mitarbeitern 3 > |aus Sicht der MA im Schnitt zu alt.

Die Anwesenheitsquote aller Mitarbeitergruppen ist

hoch 5 3 |im Allgemeinen wird die Gesundheits- und Anwesenheitsquote als niedrig
angesehen. Es gibt innerhalb der Belegschaft jedoch auch Falle ernsthafter

Die Gesundheitsquote aller Mitarbeitergruppen ist und langwieriger Erkrankungen.

hoch > 3

Ich bemiihe mich aktiv um meine Gesundheit 7 1 Einige MA trelpen in lhrer EFEIZEIt Sport (z.B. Yoga, walken, bowlen). Es gibt
auch Raucher in der Gesprachsrunde.

Die Arbeitssicherheit ist hoch, die Unfallhaufigkeit 3 _ | Die Arbeitssicherheit wird als hoch angesehen, Verbesserungspotenzial wird

niedrig nicht gesehen.

@ - unentschlossen
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5. Meinungsbilder der MA — Zusammenfassung der Gesprachsergebnisse

Quick-Check
zur zukunftsorientierten Personalpolitik

Trifft
eher
zZu

Trifft

eher

nicht
zZu

Anmerkung

Die Arbeitstatigkeiten sind so gestaltet, dass
Mitarbeiter diese bis zum 65. Lebensjahr ausfiihren
konnen

Dieser Punkt wurde sehr ausfuihrlich diskutiert. Weniger als das absolute Alter
wird von einigen MA die Dauer der Arbeit in einem Pflegeberuf als Kriterium
zum Ausstieg genannt.

Die Arbeit in der Altenpflege ist korperlich belastend, jedoch wird darin nicht
der Hauptgrund gesehen nicht bis zum 65. Lebensjahr arbeiten zu
wollen/kénnen. Vielmehr ist der starke psychische Druck auf die MA,
ausgeliibt durch Stress und das Gefiihl der Uberarbeitung das gréRte
Hindernis den Beruf bis ins hohere Alter (bzw. lange) auszutiben.

Dieser Druck wird aus Sicht der MA ausgelibt durch gesetzliche
Rahmenbedingungen und der damit verbundenen Biirokratie, die
Einrichtungsleitung, die einen Druck von aul3er weitergibt und auch
Angehdrige der Bewohner. Seit Einflihrung der Pflegeversicherung habe sich
die Anzahl der Pfleger pro Bewohner halbiert, bei standig wachsenden
Dokumentationspflichten. Die zunehmende Birokratie und abnehmende
Pflegekapazitat pro Bewohner fiihrt weiterhin dazu, dass sich die Pflegerinnen
nicht mehr so viel Zeit fiir den direkten Kontakt mit den Bewohnern nehmen
konnen, was als demotivierend empfunden wird.

Die MA im Pflegebereich flihlen sich ausgebrannt und wiirden teilweise lieber
heute als morgen den Beruf aufgeben, konnen es sich finanziell jedoch nicht
leisten. AuRRerhalb der Pflegebranche zu arbeiten kénnen sich die MA nur
schwer vorstellen, da der Einstieg in die Pflegebranche bewusst gewahlt um
einen engen Kontakt zu (alten) Menschen pflegen zu kdnnen. Wechsel
innerhalb der Branche konnen sich die MA dagegen eher vorstellen.

‘ = unentschlossen
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5. Meinungsbilder der MA — Zusammenfassung der Gesprachsergebnisse

zu rekrutieren

e | Trifft
Quick-Check i eher
T .. eher | . Anmerkung
zur zukunftsorientierten Personalpolitik - nicht
Zu
Die MA wiinschen sich mehr Gestaltungsspielraum insbesondere im Umgang
mit den Bewohnern. Dieser ist auf Grund der strikten gesetzlichen
. . . . . Rahmenbedingungen stark eingeschrankt.
Die Mitarbeiter werden aktiv bei der Gestaltung L BINEEN > geschmant .
ihrer Arbeitsbedineuneen beteiliot 1 7 | Positiv wurde die Mitwirkungsmaglichkeit bei der Neueinrichtung der
inrer gung 8 Demenzbetreuung in WB2 bemerkt.
Die MA wiinschen sich die Moglichkeit gemeinsame Pausen zu verbringen. Zur
Zeit werden in den Pausen hauptsachlich die Dienstplane erstellt.
Ich bringe mich aktiv bei der Gestaltung meiner Diese Méglichkeit ist vor allem im sozialen Dienst gegeben, der gegeniiber der
Arbeitsbedingu ngen ein 3 5 Pflege deutlich mehr Spielraum fiir eigene Gestaltung bietet.
Quantitativ ist das Angebot an Arbeitskraften groR genug. Allerdings sind nach
Ansicht der MA viele arbeitslose Menschen zu Altenpflegern umgeschult
worden, die fiir diesen Beruf nicht geeignet sind (z.B. auf Grund von
Sprachbarrieren).
Es gelingt dem Unternehmen problemlos, den Insbesondere fiir examinierte Pflegekrafte ist direkt nach der Berufsausbildung
Bedarf an jungen Facharbeitern auszubilden oder 1 7 |die Einarbeitungszeit zu kurz, was auch an den sehr groRen Wohnbereichen

liegt.
Die Kapazitat an AZUBIS, bei der noch eine verniinftige Ausbildung garantiert
werden kann sei erreicht.

Sehr unterschiedliche wird die Rolle der Integrationskrafte (1€-Jobber) gesehen,
deren Leistungsfahigkeit individuell sehr unterschiedlich ist.

@ - unentschlossen
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5.

Meinungsbilder der MA — Zusammenfassung der Gesprachsergebnisse

Quick-Check
zur zukunftsorientierten Personalpolitik

Trifft

eher

nicht
zZu

Trifft
eher
zZu

Anmerkung

Ich glaube, dass ich QualifizierungsmaBnahmen in
Anspruch nehmen muss, um meine Arbeitstatigkeit in 10
Jahren (in 20 Jahren) ausiiben zu konnen.

304

Alle Mitarbeiter — auch altere — erhalten die Chance, sich
zu qualifizieren und ihre Kompetenzen zu erweitern

Ich nehme QualifizierungsmaBnahmen aktiv in Anspruch

Die MA sehen die Notwendigkeit der Weiterqualifikation ein und nehmen
diese gerne in Anspruch. Generell wiinschen sich die MA mehr Mitspracherecht
bei der Auswahl der Angebote.

Die Qualitat einiger interner Schulungen, die von Zulieferern angeboten
werden, wird kritisch beurteilt (z.B. Prophylaxe).

Statt eine grofRe Anzahl MA intern zu schulen, mache es mehr Sinn 1 oder 2 MA
qualitativ hochwertig zu schulen, so dass diese MA das Wissen anschlieend
intern weitervermitteln.

Wenn MA zu Schulungen geschickt werden, die ihrer Meinung nach den Bedarf
nicht trifft ist die Motivation das Wissen aufzunehmen gering.

Der Wissensaustausch zwischen alteren, erfahrenen

Insbesondere die Einarbeitung junger Nachwuchskrafte lauft sehr
unterschiedlich und ist stark von den einzuarbeitenden individuellen Personen

mein Wissen weiter

. . . . . 1 7 |abhangig. Grundsatzlich ist die Einarbeitungszeit bezogen auf die grol3en
Mitarbeitern und dem Nachwuchs wird gezielt gefordert Wohnbereiche sehr/zu kurz. Insbesondere im WB1 mit einer zur Zeit hohen
Fluktuation fuihrt dies momentan zu einer hohen Belastung.
Ich bin bereit, von meinen Kollegen zu lernen und gebe 3 i

Allen Mitarbeitern wird im Unternehmen eine berufliche
Entwicklungsperspektive geboten

Positiv werden die flexiblen Moglichkeiten die Arbeitszeit den eigenen
privaten Bedurfnissen anzupassen aufgenommen. Besonders die Reduzierung
der Stundenzahl sei sehr einfach, eine Aufstockung schon schwieriger.

Der Wunsch zu einer WBL ,,aufzusteigen® ist bei einigen MA nur sehr schwach
ausgepragt, da hiermit eine Verschiebung des Aufgabenspektrum hin zu
unbeliebteren administrativen Tatigkeit verbunden ist.

Vor dem Hintergrund der beruflichen Entwicklungsperspektive wird die
Qualitat der QualifizierungsmaBnahmen kritisiert.

‘ = unentschlossen
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Die Analyse der Personalplanung und -entwicklung, der vorhandenen MalRnahmen zur
Mitarbeiterschulung /Gesundheitsvorsorge sowie des Mitarbeitergespraches weist auf
folgende Bereiche mit Handlungsbedarf hin:

1. Psychischer Stress der MA in den Pflege
2. Besondere Belastung bei den Wohnbereichsleiterinnen
3. Seminare und Weiterbildung

4. Altersstruktur der MA
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6. Handlungsbedarf / Umsetzungsideen fiir Zielerreichung

1. Psychischer Stress der MA in den Pflege

Problem/ Gefahr:

Die in der Pflege tatigen MA beklagen einen grolRen psychischen Stress, hervorgerufen durch
steigende Dokumentationspflichten, sinkende Personalkapazitaten pro Bewohner und strikte
Regulierung durch gesetzliche Rahmenbedingungen.

Der Stress wird nicht abgebaut, die MA kénnen auch in der Freizeit nicht abschalten. Die
Motivation und Leistungsfahigkeit der MA sinkt.

In der Vergangenheit wurde bereits ein Yoga-Kurs angeboten, dieses Angebot wurde jedoch
nur von 2 MA angenommen.

Losung:
Neben einer (teilweisen) Umorganisation der Wohnbereichsleitung konnen akute Anti-Stress

MaRnahmen fir die MA angeboten werden. Dabei kann und sollte mit Krankenkassen /
Berufsgenossenschaften (z.B. AOK Stress-Management) zusammen gearbeitet werden.



BETRIEBSINITIATIVE
DEMOGRAFISCHER
WANDEL

REGION KOLN

6. Handlungsbedarf / Umsetzungsideen fiir Zielerreichung

1. Psychischer Stress der MA in den Pflege

Rahmenbedingungen:

Zunachst sollte die Einrichtungsleitung gegentiber den MA kommunizieren, dass das Problem
des psychischen Stresses erkannt wurde und das hier aktiv GegenmaRRnahmen ergriffen
werden sollen.

Als kurzfristig wirkende Gegenmalinahmen sollte die Einrichtungsleitung zusammen mit
Fachstellen (z.B. Krankenkassen, Berufgenossenschaften) den MA Gegenmalinahmen
anbieten.

Die Erfahrung aus der Vergangenheit und anderen Betrieben zeigen, dass die Akzeptanz von
MaRnahmen/Kursen, ebenso wie von GesundheitsvorsorgemaBnahmen, dann am grof3ten ist,
wenn diese Arbeitsplatz durchgefiihrt werden.

Der Johanniterstift verflgt Giber einige Raumlichkeiten, die evtl. fir Antistress-Kurse genutzt
werden konnten. Hier konnte an einigen festen Terminen in der Woche Kurse durchgefuhrt
werden, z.B. ein Vor- und ein Nachmittagstermin.
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2. Besondere Belastung bei den Wohnbereichsleiterinnen

Problem/ Gefahr:

Insbesondere die Wohnbereichleiterinnen (WBL) beklagen eine groRe Belastung durch Druck von
verschiedenen Seiten (s. Folie 26). Darliber hinaus entspricht das Aufgabenspektrum einer WBL nicht
unbedingt den Wunschvorstellungen einer examinierten Altenpflegerin, ein grolRerer Anteil
administrativer Aufgaben steht einem sehr kleinem Teil an tatsachlicher Pflegearbeit gegenuber.

Einen Teil des Frusts uber die Anhaufung administrativer Aufgaben und des versplirtes Drucks geben
die WBL auch an ihre MA weiter, was deren Arbeitssituation verscharft.

Losung:

Die Moglichkeit der Umsetzung innerhalb der gesetzlichen Rahmenbedingungen vorausgesetzt sind
zwei sehr unterschiedliche Ansatze zur Umgestaltung der Positionen der WBL denkbar.

1. Entlastung der WBL durch eine Blirofachkraft
2. Bessere Unterstutzung der WBL in ihren Tatigkeiten

Eine Entlastung der WBL wird sich mittelfristig auch positiv auf die in der Pflege tatigen MA
auswirken.
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2. Besondere Belastung bei den Wohnbereichsleiterinnen

Rahmenbedingen Alternative 1: ,,Entlastung der WBL durch eine Burofachkraft®

Die WBL sind examinierte Pflegefachkrifte, die diesen Beruf aus Uberzeugung gewahlt haben,
vor allem weil sie dort intensiv mit (alten) Menschen Kontakt haben. Dieser Aspekt nimmt im
Aufgabenspektrum einer WBL nur einen kleinen Teil ein. Ein GroR3teil der Arbeitszeit verbringt
eine WBL mit administrativen Aufgaben, z.B. Personalplane erstellen, Pflegeplane erstellen,
Information der MA, Dokumentation Uber die Bewohner erstellen, bzw. Uberprufen.

Da zwei WBL in der Einrichtung arbeiten, die jeweils einen grof3en Teil ihrer Arbeitzeit mit
administrativen Tatigkeiten verbringen konnte die Einstellung einer (Teilzeit-)Bilirofachkraft
die WBL in diesen Aufgaben unterstutzen. Eine Blirofachkraft konnte einige dieser Aufgaben
vermutlich auf Grund der spezifischen Ausbildung schneller und effizienter durchfuhren, die
WBL kénnten sich wieder mehr der Pflege widmen, was sich positiv auf die Motivation

auswirken wurde.

33



how

REGION KOLN

BETRIEBSINITIATIVE
DEMOGRAFISCHER
WANDEL

6. Handlungsbedarf / Umsetzungsideen fiir Zielerreichung

2. Besondere Belastung bei den Wohnbereichsleiterinnen

Rahmenbedingen Alternative 2: ,Bessere Unterstutzung der WBL in ihren Tatigkeiten®

Die Ausbildung zu einer examinierten Pflegefachkraft bereit nur ungeniigend auf die Position einer WBL vor.

Zwar scheint dies die einzige ,, Aufstiegsmoglichkeit® fur eine Pflegefachkraft zu sein, bei der Durchfiihrung
der Tatigkeiten stellt sich mitunter schnell Frust ein, da das Aufgabenspektrum nicht den Vorstellungen
entspricht warum die MA den Beruf der (Alten)pflegerin gewahlt hat.

Schon bei der Auswahl einer zuklinftigen WBL ist dabei folgendes zu beachten:

Entspricht die Stellenbeschreibung wirklich dem beruflichen Alltag einer WBL, insbesondere der
administrativen Tatigkeiten? Wenn dies nicht der Fall ist, ist die Stellenbeschreibung und das
Anforderungsprofil anzupassen.

Bei der Auswahl der MA ist zu beachten, dass die betreffende Person Willens und in der Lage ist sich den
administrativen Tatigkeiten zu widmen. Viele Altenpfleger(innen) haben diesen Beruf gewahlt, um mit
Menschen arbeiten zu konnen. Verbringen sie einen grof3en Teil ihrer Arbeitszeit mit administrativen
Tatigkeiten, entspricht dies nicht mehr dem Tatigkeitsspektrum ihres urspriinglichen Berufswunsches.

Eine WBL sollte bei Antritt der Stelle und in den ersten Jahren mit einem speziellen Schulungsprogramm
bei ihrer Arbeit unterstutzt werden. Dies bedeutet, dass das Schulungsprogramm auf das geanderte
Aufgabenspektrum angepasst werden sollte. Dies umfasst Schulungen, wie z.B. MA-Fuhrung,
Kommunikation (mit MA, Bewohnern und Angehdrigen), Zeitmanagement und EDV-Kurse.
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3. Seminare und Weiterbildung

Problem / Gefahr:

Die MA wunschen sich mehr Einflussnahme auf das Schulungsprogramm, teilweise wird die
Qualitat der Schulungen durch Lieferanten im Haus kritisiert.

Losung:

Erstellung eines Schulungsrahmenplanes durch die Einrichtungsleitung. Innerhalb dieses
Rahmens werden zusammen mit den Fuhrungskraften (WBL, Pflegedienstleitung, Leiterin
sozialer Dienst) Themen und ggf. MA ausgesucht die an Schulungen teilnehmen. Die
Fuhrungskrafte erortern gemeinsam mit ihren MA den Bedarf an bestimmten
Schulungsthemen.

Finden Schulungen extern statt, sollten sie aus Effizienzgriinden nur von 1 oder 2 MA wahr
genommen werden (1 pro WB). Darauf folgend ist ein organisierter hausinterner
Wissenstransfer zu gewahrleisten.
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3. Seminare und Weiterbildung

Rahmenbedingungen:

Eine Einbeziehung der MA in die Auswahl der Schulungsprogramme bietet die Moglichkeit der Steigerung
der MA Motivation. Sie birgt jedoch auch Gefahren. Sind aus, fur den MA nicht ersichtlichen Griunden, z.B.
Kosten, die Wiinsche der MA nicht zu erfullen so ergibt sich eine negative Auswirkung auf die MA
Motivation.

Daher sollte die Einrichtungsleitung einen Rahmen beschreiben, der das organisatorisch und finanziell
machbare absteckt. Innerhalb dieses Rahmen sollten die MA Einflussmoglichkeiten bekommen. Dies kann
ein- oder zweistufig organisiert werden.

1. Es kann allen MA ein Schulungskatalog vorgelegt werden, die MA kénnen sich in Ricksprache mit ihren
Vorgesetzten, bzw. der Einrichtungsleitung zu Kursen anmelden.

2. Die Ebene der Planung fur Einrichtungsleitung sind die Fiihrungskrafte, diese organisieren wiederum
das Schulungsprogramm in ihren Abteilungen nach Absprache mit den MA gemal den Bedarfen.

Bei beiden Vorgehensweisen ist ein Wissenstransfer von den geschulten zu den tibrigen MA
sicherzustellen. Je nach Inhalten und individuellen MA kann dies durch hausinterne Seminare oder im
Rahmen der alltaglichen Arbeit durch entsprechende Schichtzusammenstellung geschehen.

Auf diese Weise kann eine ganztagige externe Schulung, die von 1 oder 2 MA wahrgenommen wird
kosteneffizienter sein als eine halbtagige interne Schulung, die von allen MA besucht wird.
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4. Altersstruktur der MA

Problem/ Gefahr:

Die MA nehmen in den beiden Wohnbereichen eine unterschiedliche Situation bezuglich der
Verteilung von jungen, mittelalten und alteren MA wahr. Sowohl die Einrichtungsleitung, als
auch die MA sind der Meinung, dass auf Grund der grolRen WB die Einarbeitungszeit fur neue
MA sehr lang ist und sich insbesondere Pflegekrafte mit mehrjahriger Berufserfahrung in
kleineren Einrichtungen fuir den Johanniter Stift KéIn-Kalk eignen.

MA mit sehr vielen Jahren Berufserfahrung hingegen fuhlen sich den Anforderungen
korperlich und psychisch teilweise nicht mehr gewachsen. Sehr wichtig ist also die
Altersgruppe zwischen 30 und 45 Jahren. Grade diese Altersgruppe ist im WB1 sehr schwach
vertreten.

Losung:

Bei anstehenden Neueinstellungen fur Pflegekrafte im WB1 sollte verstarkt darauf geachtet
werden, dass die zukunftigen MA das richtige Mal Berufserfahrung mit sich bringen.
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7.

Benchmarks

Vor dem Hintergrund der Positionierung erscheint es sinnvoll, einen Blick auf den
Wettbewerb zu werfen. Als Beispiel fur die griundliche Auseinandersetzung mit dem
Thema Demografischer Wandel mochten wir auf die nachfolgenden Unternehmen
verweisen. Weitere Ausfihrungen und Beispiele finden sich auf der Website der Initiative
Neue Qualitat der Arbeit (INQA), der auch die folgenden Beispiele entnommen worden
sind, unter:

Darliber hinaus gibt es zu diesem Thema auf der Internetseite www.good-practice.org
eine Onlinedatenbank. Dort konnen Unternehmen gegenseitig Erfahrungen
austauschen. Es ist moglich auch die Ergebnisse des Betriebs Checks lhres Unternehmens
dort zusatzlich zu veroffentlichen.
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Berufsgenossenschaft fur Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege
"Aufbruch Pflege" - Moderne Pravention fur Altenpflegekrafte

In einer alternden Gesellschaft ist die Pflege eine wichtige Zukunftsaufgabe. Der Bedarf
an professionellen Kraften wird in den nachsten Jahren und Jahrzehnten stetig
zunehmen. Die Fragen, mit denen sich die Sozialpolitik beschaftigen muss, drehen sich
sowohl um die Finanzierung als auch um die Qualitat der Altenpflege. Personalkosten

konnen in diesem Dienstleistungsberuf unmoglich durch Automation reduziert werden.

Fur die Altenpflegeeinrichtungen sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
wichtigste Ressource. Nur wenn sie gesund sind, kann der Betrieb funktionieren.
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Informetionen iber die BGW und das bgwhorum 2007

finden Sie auch im Internet.

0942006

www.bgweonline.de SK-FFOF

Termin und Tagungsort
4.-6. Sep!ember 2007

Grand Elysee Hotel
Rothenbaumchaussee 10 - 20148 Hamburg

Kongressgebihren
Frihbuchergebiihr bis zum 31. Mai 2007: 90,- Euro
Gebithr ab dem 1. Juni 2007: 120,- Euro

Veranstalter des bgwforum 2007
Berufsgenossenschalft fir Gesundheitsdienst

und Wohlfohrtspflege

Hauptverwaltung

Pappelallee 35/37, 22089 Hamburg
Ansprechpartner: Bjgrn Kéhler und Corinna Blackmann

Telefon: (040) 202 07-78 98 /-78 83
Telefax: (040) 202 07-945
E-Mail: bgwforum @bgw-online.de

Die Verhiimng von Arbeitsunfallen,
Berufskrankheiten und urbei!sbedingien
N Gesundheiisge{uhren ist die zentrale
Aufgabe der BGW. Mit ihrer aktuellen
Initiative ,Aufbruch Pfege” setzt sich
die BGW besonders fiir den Gesund-
heitsschutz in der Allenpflege ein.

bGw

Pappelallee 35/37 . 22089 Hamburg Q Benifsgancesenschaft
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bewforum
2007

Gesundheitsschutz
und Altenpflege

4.-6.5 ber 2007 in Hamt
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EQUAL Altenhilfe (abgeschlossenes Projekt, Ergebnisse frei verfiigbar)
Die Projektidee:

- verschiedenartige Institutionen (z.B. Wohlfahrtsverbande,Trager der Altenhilfe,
Fachhochschulen, Bildungstrager und Beratungsunternehmen) zusammenfihren,
um

- Personalentwicklung
- Organisationsentwicklung

- Gewinnung und Qualifizierung von Mitarbeitern zu fordern.
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Deutsche Berufsverband fir Pflegeberufe

Brennpunkt Pflege

Altere Arbeitnehmer/-innen in der Pflege

Beschreibt Fakten und kiinftige Herausforderungen und
gibt DenkanstofRRe, wie eine Altersgesellschaft das
Phanomen Alter als Chance verstehen lernt. Die Broschure
ist kostenlos und kann gegen Einsendung eines
frankierten Briefumschlags (DIN Ags; Blichersendung 0,85 €
Porto) angefordert werden.

Briefumschlag bitte an: DBfK-Verlag, Hauptstr. go,
65812 Bad Soden.
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