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Weiterlesen? BENCHMARKING DER DEMOGRAFIEFESTIGKEIT

Weiterlesen?

Sie sind Fiihrungskraft eines Unternehmens und interessieren sich fiir das Demografie-Benchmarking?
Uberlegen Sie sogar, mit lhrem Unternehmen am Benchmarking teilzunehmen oder das Instrument in

Ihrem Haus einzusetzen? Der folgende Kurztest hilft lhnen bei der Entscheidung, ob Sie weiterlesen sollten!

Ist die Erhaltung der
Beschiftigungsfihigkeit der
Mitarbeiter fiir den Unternehmenserfolg
ein zentraler Faktor?

Keine Relevanz des Themas
fiir Ihr Unternehmen!
Nicht weiterlesen!

Ist die Attraktivitit
des Unternehmens als Arbeitgeber
fiir den Unternehmenserfolg
ein zentraler Faktor?

Wissen Sie,
wie gut Sie (im Vergleich zu anderen
Unternehmen) in diesen beiden Bereichen
aufgestellt sind?

Kein Bedarf an Messung
und Vergleich!
Nicht weiterlesen!

Wissen Sie,
in welchen Themenfeldern sich Ihr
Unternehmen weiterentwickeln
sollte?

Kein Bedarf an Unterneh-
mensanalyse!
Nicht weiterlesen!

Wissen Sie, Kein Bedarf an
wie sich Ihr Unternehmen in wichtigen Wissensaustausch und
Themenfeldern weiterentwickeln -transfer!
kann? Nicht weiterlesen!

Sind Sie bereit,
Verdanderungen in wichtigen
Themenfeldern in Threm Unternehmen unter
Einbeziehung der Mitarbeiter
durchzufiithren?

Keine Bereitschaft zur Ver-
anderung!
Nicht weiterlesen!

Das Demografie-
Benchmarking ist ein
geeignetes Instrument!
Bitte weiterlesen!
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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

jetzt, da Sie sich zum Weiterlesen entschlossen haben, kann dieser Handlungsleitfaden Sie dabei unter-
stltzen, das Instrument ,,Demografie-Benchmarking” einzusetzen, um die Demografiefestigkeit Ihres

Unternehmens detailliert zu messen und zu verbessern.

Dieses Dokument ist ein Ergebnis des zweijdhrigen Entwicklungsprojekts ,Benchmarking der Demogra-
fiefestigkeit in Unternehmen der Gesundheitswirtschaft”. An dieser Stelle bedanken wir uns ganz herz-
lich fiir das Engagement der Praxispartner sowie unseren Mittelgebern, dem Europaischen Sozialfonds

und dem Ministerium fiir Soziales, Arbeit, Gesundheit und Demografie Rheinland-Pfalz.

Was erwartet Sie in diesem Leitfaden? Zuerst eine kleine Einfiihrung zum Hintergrund fir die Initiierung des
Projekts und die Durchfiihrung der Projektarbeiten. Inhaltlich wird aufgezeigt, wie gemeinsam mit sieben
Praxispartnern aus der Gesundheitswirtschaft eine Definition , demografiefester Unternehmen” entwickelt
wurde und wie Unternehmen die Bewertungsinstrumente nutzen kdnnen, um ihre ,,Demografiefestigkeit” zu
analysieren. Diese Bewertungsinstrumente werden im weiteren Verlauf des Leitfadens detailliert vorgestellt.
Fir jedes der drei Bewertungsinstrumente erhalten Sie eine Anleitung fiir die Vorbereitung, Durchfiihrung
der Analyse und die Auswertung. Insbesondere die Zusammenschau der Ergebnisse, bei der die zusammen-
gefiihrten Daten aller drei Bewertungsinstrumente ausgewertet werden, zeigt Ihnen, in welchem der acht

Themenbereiche Sie heute oder fiir die Zukunft gut oder weniger gut geristet sind.

Doch was macht man nun mit diesen ganzen Daten und wie kdnnen sie moglichst einfach interpretiert
werden? Auch darauf geht dieser Leitfaden ein. Die Benchmarking-Methode hat den Vorteil, dass Sie
Ilhre Ergebnisse mit denen anderer Unternehmen anonymisiert vergleichen kénnen. Dies erméglicht es,
das eigene Unternehmen in eine Rangreihe mit anderen einzuordnen und besser bewerten zu kénnen,
in welchen Bereichen gute oder schlechte Ergebnisse auftreten. Durch den Vergleich kann man ausfindig
machen, welches Unternehmen in welchem Bereich ,das Beste” ist. Daraufhin stellen die Besten den
anderen Projektpartnern im Rahmen eines Austausch-Workshops ihre praxiserprobten MaBnahmen und
Konzepte vor. Dies ermoglicht allen, von den guten Ideen der Besten zu profitieren, erfolgreiche L6-
sungskonzepte im eigenen Unternehmen umzusetzen und sich fir die Zukunft ,,demografiefest” aufzu-
stellen. Erleichtert wird der Transfer solcher ,guten Konzepte” durch eine systematische Vorgehenswei-
se zu einer Strategieentwicklung, die im Projekt mit Praxispartnern erprobt wurde und in diesem Leitfa-

den ebenfalls erldutert wird.

Nun wiinschen wir lhnen viel Spal} beim Lesen und Studieren des Leitfadens und dann natirlich viel

Erfolg bei der Messung und Verbesserung Ihrer Demografiefestigkeit!

Herzliche GruRe

[r Demografic-
BencbmartingTeam

Dr. Frank Eierdanz Nicole Ottersbock Esther Herzog-Buchholz Peter Greulich
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1. Einfiilhrung BENCHMARKING DER DEMOGRAFIEFESTIGKEIT

1. Einfilhrung

1.1 Hintergrund

Hintergrund des Demografie-Benchmarkings ist, dass Unternehmen verschiedener Zweige der Pflege-
und Gesundheitswirtschaft in vielen Stadten und Regionen in Rheinland-Pfalz zu den wichtigsten Arbeit-
gebern gehoren und sich in diesen Unternehmen die Auswirkungen des demografischen Wandels be-
sonders stark zeigen werden. Der Demografische Wandel ist kein neues oder kurzes Phanomen, sondern
ein langwieriger und seit Jahrzehnten laufender Prozess der Veranderung der Bevolkerungszahl und
Altersstruktur in Deutschland. Durch stabil niedrige Geburtenraten und einen kontinuierlichen Anstieg
der Lebenserwartung kommt es zu zwei wesentlichen Entwicklungen: Zum einen verringert sich die Be-
volkerungszahl, da weniger Kinder geboren werden als Menschen sterben, und nicht genug Zuwande-
rung erfolgt, um dies auszugleichen. Zum anderen wird die Bevélkerung im Durchschnitt alter und der
Anteil der Alteren steigt deutlich an. Fiir die meisten Unternehmen bedeutet diese Entwicklung, dass
auch die Belegschaft altert und dass es bei einer zahlenmaRig schrumpfenden erwerbsfahigen Bevolke-
rung immer schwieriger wird, insbesondere Fachkrafte zu rekrutieren. Die Beschaftigungsfahigkeit alte-
rer Mitarbeiter zu erhalten und als Arbeitgeber attraktiv zu sein, wird daher zukinftig zur Sicherung der

Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen von entscheidender Bedeutung sein.

Gesellschaft, Wirtschaft und Politik haben mittlerweile erkannt, dass der Demografische Wandel Chan-
cen, aber auch grofRe Herausforderungen mit sich bringt und dass es erforderlich ist, sich rechtzeitig
darauf vorzubereiten. Das erste Ministerium fiir Demografie in Deutschland wurde in Rheinland-Pfalz
eingerichtet, und es werden zahlreiche Projekte geférdert, um Unternehmen dabei zu unterstitzen, die
Chancen des Wandels zu nutzen und den Herausforderungen erfolgreich zu begegnen. Diese Projekte
sensibilisieren Unternehmen und liefern wertvolle Informationen, deren Konzepte und Ansatze Unter-
nehmen helfen, sich zukunftsfahig aufstellen zu kénnen. Es hat sich jedoch gezeigt, dass praxisnahe und
branchenerprobte, leicht von Unternehmen umsetzbare Konzepte nach wie vor nicht ausreichend ver-
breitet werden. Auch findet noch zu wenig Wissensaustausch zwischen einzelnen Unternehmen statt,
der jedoch als wichtige Ergdnzung zum Wissenstransfer durch Berater und Experten in die Unternehmen
angesehen werden kann. Und es fehlen einfache und prazise Instrumente um bestimmen zu kénnen,
wie grol der eigene Anpassungs- und Verbesserungsbedarf eigentlich ist und in welchen Themengebie-

ten zuerst gehandelt werden sollte.

Der Ansatz des Demografie-Benchmarkings setzt hier an. Auf Basis einer gemeinsam mit den Unter-
nehmen entwickelten Definition des Begriffes ,,Demografiefestigkeit” wurde ein aussagekraftiger Indika-
torensatz entwickelt, fiir den sich Daten mit vertretbarem Aufwand erheben lassen. Die Auswertung
ermoglicht eine Standortbestimmung der eigenen Aktivitaten und bildet den Ausgangspunkt flr eine
datenbasierte Strategieentwicklung. Uber einen moderierten Austausch beim sogenannten Benchmar-

king-Workshop kénnen die Unternehmen von den erfolgreichen Ideen der Besten profitieren.
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Abbildung 1: Die Phasen des Pilotprojekts als Expedition zum Gipfel
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1.2 Was bedeutet eigentlich ,Demografiefestigkeit?

Zu Beginn der Entwicklung des Demografie-Benchmarkings war die Frage zu klaren, was unter dem Be-

griff ,Demografiefestigkeit” eigentlich zu verstehen ist und woran man ein , demografiefestes Unter-

nehmen” erkennen kann. Nur wenn dariber Klarheit besteht, lasst sich eine Methodik entwickeln, um

Demografiefestigkeit zu messen. Es wurde ein mehrstufiges und partizipatives Verfahren gewahlt, um

sowohl wissenschaftliche Erkenntnisse, als auch die Erfahrungen der Experten aus den am Pilotprojekt

teilnehmenden Unternehmen zu bericksichtigen:

(1) Recherche wissenschaftlicher Literatur und existierender Definitionen sowie Indikatorensamm-

lungen zu den Themen Demografiefestigkeit, Zukunftsfahigkeit, Arbeitsfahigkeit u. a.

(2) Kurzbefragung von etwa 50 Mitarbeitern der Praxispartner zu den Fragen, ob und warum das

eigene Unternehmen als demografiefest bzw. nicht demografiefest eingeschatzt wird.

(3) Ganztagiger Workshop mit rund 20 Experten der Praxispartner (aus den Bereichen Einrichtungs-

leitung, Qualitdtsmanagement, Pflegedienstleitung, Mitarbeitervertretung) zur Sichtung, Ergén-

zung und Biindelung der Vorergebnisse aus den Schritten (1) und (2).

Mit Hilfe dieser Vorgehensweise konnten zahlreiche Aspekte, die Demografiefestigkeit bestimmen, ge-

sammelt, nach Wichtigkeit priorisiert und mit ersten Kriterien, woran man hohe Demografiefestigkeit

erkennen kann, angereichert werden. Die wesentlichen Aspekte wurden dann zu einer Definition demo-

grafiefester Unternehmen verdichtet:

Definition ,,demografiefester
Unternehmen”

Demografiefeste Unternehmen sind hinsichtlich ihrer
Unternehmenskultur, ihrer strukturellen Voraussetzungen und
Prozesse so aufgestellt, dass sie die Verdnderungen durch den
Demografischen Wandel bewusst gestalten, die auftretenden
Herausforderungen bewiéltigen und sich bietende Chancen
erfolgreich nutzen kénnen.

Unternehmen weisen eine hohe Demografiefestigkeit auf,
wenn die physische und psychische Gesundheit der
Mitarbeiter durch ein systematisches betriebliches
Gesundheitsmanagement geférdert wird, wenn die
Mitarbeiter selbst Verantwortungsbereitschaft fur die eigene
Gesunderhaltung zeigen, wenn bei Fiihrungskraften und
Mitarbeitern eine hohe Identifikation mit Unternehmen und
Beruf zu erkennen ist und wenn eine Unternehmenskultur
gelebt wird, in der es eine hohe Akzeptanz und Unterstiitzung
bei Erkrankungen und Beeintrichtigungen gibt.

Demografiefeste Unternehmen bieten attraktive und sichere
Arbeitsplatze, nutzen alternative, mitarbeiterorientierte
Arbeitszeitmodelle und unterstiitzen Mitarbeiter etwa durch

Hilfen bei Betreuungsbedarfen dabei, Beruf und Familie in
Einklang zu bringen. Den Bedarf an qualifiziertem Personal
sichern demografiefeste Unternehmen u.a. Uber systematische
Personal- und Filhrungskriafteentwicklung, eine umfassende
eigene Ausbildung, erfolgreiche (Wieder-) Eingliederung von
Mitarbeitern nach Familienpause oder Erkrankung sowie
Menschen aus benachteiligten sozialen Lagen und mit
Migrationshintergrund.

Die Mitarbeiter demografiefester Unternehmen sind hoch
motiviert und identifizieren sich mit dem Unternehmen. Dazu
tragen eine berufsiibergreifende Wertschatzungskultur, die
besondere Anreize fiir jlingere Mitarbeiter schafft, und ein
beteiligungsorientiertes Fithrungsverstandnis bei. Die
Unternehmenskultur demografiefester Unternehmen ist durch
gegenseitiges Verstandnis und ein angenehmes Betriebsklima
geprigt. Demografiefeste Unternehmen setzen sich dartiber
hinaus fiir eine leistungsgerechte Entlohnung ein.

Demografiefeste Unternehmen setzen in umfassender Weise
Instrumente zur Analyse und Selbstbewertung ein, betreiben
einen kontinuierlichen Verbesserungsprozess und nutzen
Netzwerke etwa zum gegenseitigen Wissensaustausch oder fiir
gemeinsame MalRnahmen zur Verbesserung des Images der
Sozialen Berufe in der Gesellschaft.

Abbildung 2: Definition demografiefester Unternehmen (Quelle: Eierdanz et al., im Druck).

Die Definition von Demografiefestigkeit umfasst acht Hauptthemenfelder mit jeweils zwei bis finf Un-
terthemengebieten. Abbildung 3 zeigt das Durchschnittsergebnis der am Entwicklungsprojekt beteilig-
ten sieben Unternehmen der Westpfalz. Im Benchmarking-Projekt erhalt jedes Unternehmen eine sol-
che Abbildung als Zusammenfassung der eigenen betrieblichen Ergebnisse. Fiir alle Themenfelder wer-
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den im Ergebnisbericht detaillierte Daten geliefert. Zusatzlich wird angegeben, auf welchem Rangplatz
man sich im Benchmarking befindet. Die Ergebnisse der anderen Teilnehmer werden anonymisiert dar-

gestellt.
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Abbildung 3: Hauptthemenfelder der Demografiefestigkeit und exemplarische Zusammenfassung von
Ergebnissen.

1.3 Die Entwicklung der Messinstrumente

Auf Basis der Definition wurde in gemeinsamen Workshops mit den beteiligten Unternehmen ein Indika-
torensatz entwickelt, um Demografiefestigkeit zu messen. Im Vorfeld wurden wissenschaftlich etablierte
Bewertungsinstrumente und Indikatoren zusammengestellt. Dieser noch sehr umfassende erste Indika-
torensatz wurde mit den Unternehmensvertretern in den Workshops diskutiert, angepasst, erganzt und

gekdrzt.

Die Messung von Daten zu den Indikatoren ist auf unterschiedliche Weise moglich, was unterschiedlich
aussagekraftige Ergebnisse erzielt, aber auch unterschiedlich hohen Aufwand verursacht. Von den Un-

ternehmensvertretern wurden daher die Aussagekraft und der zu erwartende Erhebungsaufwand aller
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Indikatoren bewertet und verschiedene Erhebungsmethoden abgewogen. Die endgiiltig getroffene
Auswahl stellt einen Kompromiss aus hochstmoglicher Aussagekraft bei vertretbarem Aufwand dar. Es
ware moglich, Demografiefestigkeit noch detaillierter, umfassender oder wissenschaftlich fundierter zu
messen, was aber den Aufwand drastisch erhohen wiirde. Oder es ware andererseits denkbar, wesent-
lich schlanker vorzugehen und nur Schnell-Checks einzusetzen, was aber die Qualitat und Tiefe der Er-

gebnisse und Erkenntnisse deutlich reduzieren wiirde.

Das Erhebungsinstrumentarium des Demografie-Benchmarkings setzt sich aus drei verschiedenen Sau-
len zusammen:

(1) Eine Checkliste mit 105 Checkfragen sammelt Einschdtzungen eines Expertengremiums des Un-
ternehmens aus Vertretern der Unternehmensleitung, wichtiger zentraler Ressorts sowie der
Mitarbeitervertretung.

(2) Ein Satz von 36 Kennzahlen zu konkret zdhlbaren GrofRen liefert objektiv vergleichbare Erkennt-
nisse.

(3) Eine umfangreiche Mitarbeiterbefragung mit rund 160 Fragen erhebt die Meinung der Mitar-
beiter' des Unternehmens insbesondere zu weichen, nur schwer tiber zihlbare Fakten fassbare,
Aspekten.

Jeder Themenkomplex wird mit Kennzahlen, Checkfragen und Fragen in der Mitarbeiterbefragung abge-
deckt. Diese Erhebungsinstrumente wurden im Rahmen des Pilotprojekts einem Pretest unterzogen,

optimiert, fiir eine vollstandige Benchmarking-Erhebung eingesetzt und ein weiteres Mal Gberarbeitet.

1.4 Moglichkeiten des Einsatzes

Mit Hilfe dieses Leitfadens kdnnen Sie das Demografie-Benchmarking in lhrem Unternehmen einsetzen.

Es gibt verschiedene Moglichkeiten, in welchem Rahmen Sie das tun kénnen:

(1) Teilnahme am Demografie-Benchmarking von ITA und ism: Die Forschungsinstitute ITA und ism
bieten gemeinsam regelmaRig an, mit einer Reihe von Unternehmen die Benchmarking-
Messung durchzufiihren. Der groRe Vorteil dieser Variante ist die Begleitung bei der Durchfiih-
rung, die externe Auswertung der Daten und die Befdhigung zur Nutzung der Ergebnisse und
strategischen Weiterentwicklung. Ein weiterer Vorteil ist die bereits bestehende Sammlung an

Vergleichsergebnissen und Best-Practice-Ansatzen, von der Sie profitieren kénnen.

(2) Einsatz des Demografie-Benchmarking im eigenen Unternehmensnetzwerk: Wenn Sie mit an-

deren Unternehmen in Kontakt stehen, fur die die Thematik ebenfalls von Relevanz ist, die mit

! Aus Griinden der einfacheren Lesbarkeit wird in diesem Dokument immer nur die ménnliche oder geschlechtsneutrale Form
verwendet. Gemeint sind selbstverstandlich immer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler, Expertinnen und Experten usw.
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lhrem Unternehmen hinsichtlich der wesentlichen Arbeitsbedingungen vergleichbar sind und
mit denen ein Vergleich sinnvoll erscheint, bietet das Instrument groRes Potential: Die einheitli-
che Messung ermoglicht den objektiven Vergleich und legt die Starken der beteiligten Unter-
nehmen offen. Die Kooperation und der Wissensaustausch im Netzwerk werden dadurch auf ei-
ne Datenbasis gestellt, intensiviert und verbessert. Zudem ist es im Netzwerk einfacher und kos-

tenglinstiger, die Messung und Auswertung zu organisieren.

(3) Einsatz des Benchmarking-Instruments nur in lhrem Unternehmen: Auch ohne Benchmarking-
Vergleich mit anderen Unternehmen kann es sinnvoll sein, die Demografiefestigkeit des eigenen
Unternehmens zu messen. Ohne die Einordnung in die Rangreihe mit anderen ist es zwar
schwieriger, die Ergebnisse zu interpretieren, eine grundlegende Einschatzung von Starken und
Schwachen sowie der eigenen Entwicklung im Laufe der Zeit ermdglicht das Instrument aber
dennoch. Der Vergleich verschiedener Unternehmensteile, etwa von Standorten oder Abteilun-
gen, im Sinne eines internen Benchmarkings unterstiitzt das Lernen vom Besseren auf kurzen
Wegen. Und der Vergleich der Ergebnisse wiederholter Messungen zeigt die Entwicklung und ist
fir eine Wirkungstberprifung und Steuerung der MaRnahmenumsetzung wichtig. Durchfiih-
rung und Auswertung der Erhebung miissen bei dieser Variante von lhnen intern organisiert o-

der anderweitig extern vergeben werden.
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2. Vorbereitungen

Die Entscheidung zur Durchfiihrung des Demografie-Benchmarkings

Sie sollten nicht ganz allein entscheiden, ob Sie mit lhrem Unternehmen am Demografie-Benchmarking
teilnehmen bzw. das Instrument auch ohne Benchmarking-Vergleich in lhrem Unternehmen einsetzen.
Fiir die eigentliche Messung der Demografiefestigkeit und besonders bei der gezielten Weiterentwick-
lung im Anschluss daran ist es wichtig, dass Flihrungskrafte und Mitarbeiter dariiber informiert, mit der
grundlegenden Zielsetzung einverstanden und zur Weiterentwicklung grundsatzlich bereit sind. Sinnvoll
ist, mit der Leitungsebene und der Mitarbeitervertretung gemeinsam zu erértern, welchen Nutzen der
Einsatz des Instruments haben kann und welche Ziele damit verfolgt werden. Besteht Konsens lber die
Sinnhaftigkeit des Demografie-Benchmarkings fiir Ihr Unternehmen, wird die Entscheidung zum Einsatz

des Instruments gemeinsam gefallt und kann dann mit voller Unterstiitzung umgesetzt werden.

Information der Mitarbeiter

Noch bevor die eigentliche Messung beginnt, ist es zweckmaRig, alle Mitarbeiter zu informieren, wie die
bevorstehende Messung konkret ablauft, wer damit beschaftigt sein wird, wann den Mitarbeitern Er-
gebnisse mitgeteilt werden und vor allem, was im Anschluss daran mit den Ergebnissen geschehen soll.
Mitarbeiter, die davon Uberzeugt sind, dass das Demografie-Benchmarking dazu beitragt, die Zukunfts-
fahigkeit ihres Unternehmens und damit ihres Arbeitsplatzes zu verbessern, werden bei der Benchmar-
king-Erhebung mitarbeiten, so fir eine hohe Datenqualitdt sorgen und den durch die Erhebung zusatzli-

chen, aber unvermeidlichen Aufwand akzeptieren.

Verantwortlichkeiten und Zeitaufwand

Die geeignete Besetzung der verschiedenen Rollen ist wichtig, um das Demografie-Benchmarking mog-
lichst effizient und in hoher Datenqualitat durchzufiihren:

(1) Projektleitung: Ein zentraler Ansprechpartner hat alle Aktivitdten im Blick, weil, wann was wie
zu tun ist, und Gberwacht die korrekte Umsetzung. Im Falle einer Teilnahme am Benchmarking
mit anderen Unternehmen (s. Abschnitt 1.4, Variante 1 und 2) ist die Projektleitung auerdem
die Ansprechperson im Netzwerk. Sofern es im Unternehmen einen hauptamtlichen Qualitats-
manager gibt, ist diese Person fiir die Projektleitung gut geeignet.

(2) Mitarbeiter der Personalabteilung: Insbesondere fiir die Erhebung der Kennzahlen ist die Mit-
arbeit der Personalabteilung erforderlich, die die meisten Kennzahlendaten recherchieren und
bereitstellen muss.

(3) Mitarbeiter mit Datenaffinitdt: Wenn Sie das Instrument ohne Begleitung einsetzen, bedarf es
einer Person, die die gesammelten Daten auswertet, aufbereitet und auf geeignete Weise in ei-
nem Ergebnisbericht und in Prasentationsform darstellt. Diese Person sollte mit den grundle-
genden Aspekten der empirischen Sozialforschung vertraut sein und (ber ausreichende IT-

Kenntnisse, etwa im Umgang mit Microsoft Excel oder dhnlichen Programmen, verfiigen.
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(4) Promotoren: Besonders wahrend der Mitarbeiterbefragung ist es sehr nitzlich, wenn gut ver-
netzte Mitarbeiter die Kommunikation innerhalb des Unternehmens aufrecht erhalten, laufend
Uber den Stand berichten, zur Teilnahme an der Befragung motivieren usw. Auch fir die an-
schlieBende Umsetzung von VerbesserungsmaRnahmen sind Promotoren von grofRer Wichtig-
keit. Mitglieder der Mitarbeitervertretung oder auch andere am Projekt interessierte Mitarbei-
ter, u.U. auch Auszubildende oder Praktikanten, konnen fiir diese Rolle gut geeignet sein.

(5) Unternehmensleitung: Auch wenn die Unternehmensleitung an der rein operativen Umsetzung
nicht intensiv beteiligt sein wird, ist es fiir die erfolgreiche Durchflihrung wichtig, dass sie zu je-
dem Zeitpunkt informiert ist, die Bedeutung des Projekts klar kommuniziert und alle zur enga-
gierten Mitarbeit motiviert.

Alle mit der Durchfiihrung beauftragten Personen miissen mit den notwendigen Ressourcen ausgestat-
tet werden. Das betrifft in erster Linie ein ausreichendes Zeitbudget. Wie hoch der Zeitaufwand sein
wird, lasst sich pauschal nur schwer einschatzen. Wahrend fir die Beantwortung der Fragen der Check-
liste einige Stunden ausreichen sollten, hangt die notwendige Zeit zum Recherchieren der Kennzahlen-
daten stark davon ab, welche Daten in lhrem Unternehmen ohnehin schon erfasst und elektronisch ver-
fligbar sind. Fir die Teilnahme an der Mitarbeiterbefragung miissen sich alle Mitarbeiter die Zeit zur
Beantwortung der Fragen nehmen (ca. 30 Minuten). Die Anfertigung der Auswertung nimmt fir einen
gelbten Empiriker gut zwei Wochen in Anspruch, bei weniger Erfahrung oder sehr ausgefallenen Aus-

wertungswiinschen kann es jedoch wesentlich langwieriger sein.

Auswertungseinheiten

Im Vorfeld der Benchmarking-Messung muss entschieden werden, ob das Unternehmen als Ganzes oder
nur Teilbereiche daran teilnehmen. Grundsatzlich ist zu empfehlen, das gesamte Unternehmen einzube-
ziehen, da nur dann eine verlassliche und vollstandige Datenbasis fiir die Weiterentwicklung entsteht
und so auch Lernpotenziale innerhalb des Unternehmens genutzt werden kénnen. Insbesondere fiir den
letzten Punkt ist zu kldren, ob bei der Benchmarking-Messung ein interner Vergleich verschiedener Un-
ternehmensteile moglich und erwiinscht ist. Sofern die notwendigen Daten gemessen werden, kdnnen
z.B. Standorte, Profitbereiche, Fachbereiche usw. differenziert erfasst und miteinander verglichen wer-
den. Wichtig ist hierbei, den internen Vergleich nicht im Sinne eines Wettbewerbs oder Konkurrenz zu
kommunizieren, sondern das Potenzial des Wissensaustauschs und der Kooperation zu betonen. Aspek-
te, die an einem Standort hochproblematisch sind, kdnnen an einem anderen zur Zufriedenheit aller
gelost sein, da gute Ideen entwickelt wurden. Ein internes Benchmarking tragt dazu bei, diese guten
Ideen auf andere Abteilungen zu Ubertragen. Zu beachten ist indes bei der Interpretation der Ergebnis-
se, dass die Vergleichseinheiten u. U. unterschiedliche Rahmenbedingungen aufweisen und nur be-

grenzt vergleichbar sind.

Neben den beschriebenen allgemeinen Vorbereitungen zur Durchfiihrung des Benchmarkings gibt es

Weiteres zu beachten, was im Folgenden fir jede Erhebungsmethode gesondert erldutert wird.
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3. Die Checkliste

Checklisten sind niederschwellige Instrumente, die in kurzer Zeit und mit wenig Aufwand ausgefiillt
werden kdnnen. Wenn die Checkfragen durch ein geeignetes Gremium und mit ausreichender Griind-
lichkeit beantwortet werden, konnen Checklisten dennoch eine hohe Aussagekraft haben. Vorteile der
Methode sind dariiber hinaus die leichte Kombinierbarkeit quantitativer (Einschatzung auf geschlosse-
ner Antwortskala) und qualitativer Elemente (textliche Begriindung der Einschdtzung) und die Moglich-

keit, auch komplexe, schwer in objektiven Daten messbare, Aspekte zu bewerten.

Die Checkliste des Demografie-Benchmarkings umfasst insgesamt 104 Fragen. Jede Frage ist auf einer
Skala von 1 bis 5 zu beantworten, wobei die Antwortoptionen je nach Inhalt unterschiedliche Bedeutung
haben (gut bis schlecht, niedrig bis hoch usw.). Zusatzlich gibt es zu jeder Frage ein Erklarungsfeld (s.
Abbildung 4), in das stichwortartig erldutert oder mit Beispielen verdeutlicht werden kann, wie das
Gremium zu seiner Einschatzung gekommen ist, damit die Beantwortung auch spater und fiir andere

nachvollziehbar ist.

Physische und psychische Gesundheit der Mitarbeiter

1.1 Liegtin Inrem Unternehmen ein schriftliches Konzept fiir ein systematisches betriebliches Gesundheitsmanagement vor?

Ja, vollstandiges

Ja, weitgehend

Ja, aber nur fiir

Noch nicht, ein

; vollstandiges X i Konzept befindet Nein Keine Angabe
Konzept liegt vor : Teilbereiche PR
Konzept liegt vor sich im Aufbau
@ @® O O O o

Erlauterung:

Ew Rauzeps & gerade inw #rbeis and weard bie Ende dee fakres gertey

Sehen Vorgesetzte Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit als ebenso wichtig an wie die Qualitét der Produkte und

Dienstleistungen (also z.B. inwieweit nimmt die Fiihrungskraft an MaRnahmen teil und dient als Vorbild)?

Ja

C

Eher ja

C

Teils-teils

(w

Eher nein

C

Nein

e

Keine Angabe

C

Erlauterung:

Wicks allte Zitrangebnigte aind sick ibrer Veranrwantamy beaeusss,

Abbildung 4: Auszug aus der Checkliste - Thema Gesundheit, mit beispielhaften Eintragen
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3.1 Vorbereitung

Die Bearbeitung einer Checkliste bedarf keiner grolRen Vorbereitung. Lediglich die Auswahl der Perso-
nen, die an der Beantwortung der Fragen beteiligt werden sollen, und die Terminkoordinierung sollten
abgestimmt werden. Die Checkliste wird von einem Gremium ausgefiillt, das moglichst reprasentativ fur

das Unternehmen ist und sich mindestens aus folgenden Akteuren zusammensetzt:

(1) Vertretung der Unternehmensleitung (kaufmannisch und operativ)

(2) Vertretung der Leitung wichtiger Fachabteilungen

(3) Vertretung der Mitarbeiter (moglichst mehrerer wichtiger Berufsgruppen)

(4) Optional: Vertreter wichtiger Funktionsgruppen (z.B. Qualititsmanagement, Offentlichkeitsar-

beit u.a.)

Trotz der notwendigen fachlichen Breite der Mitglieder des Gremiums sollte die Anzahl der Personen
nicht zu groll werden, um zielorientiert und rasch zu einer Einschatzung kommen zu kénnen. Eine Zahl
von 5-8 Personen hat sich hierfiir bewahrt. In groReren Unternehmen kdnnen ggfs. mehrere Checklisten

durch Teilgremien ausgefillt werden, die dann zusammengefiihrt werden.

3.2 Durchfiihrung

Die Durchfiihrung kann auf unterschiedliche Weise erfolgen: Entweder werden die Fragen gemeinsam
im Team bearbeitet und beantwortet oder jedes Teammitglied beantwortet die Fragen isoliert von der
Gruppe. Wird die Checkliste in der Gruppe ausgefiillt, muss fiir jede Frage Einigung erzielt werden, ohne
einzelne Meinungen unberiicksichtigt zu lassen. Je nach GréRe der Gruppe und Diskussionsfreudigkeit
ist von etwa 3-5 Stunden Zeit fiir die notwendige Diskussion auszugehen. Die ,,Gruppenldsung” hat je-
doch den Vorteil, dass der direkte Austausch bereichsibergreifend geférdert wird und dies oftmals

schon zu gewinnbringenden Ideen fihrt.

Wenn jedes Teammitglied den Bogen alleine ausfiillt, geht dieser Schritt meist etwas schneller, jedoch
werden im Anschluss eine Person und eine Vorgehensweise benétigt, um die Ergebnisse zusammenzu-
fliihren und ein Gesamtergebnis zu erreichen. Wichtig ist hierbei, auf groRe Unterschiede in den Mei-

nungen zu achten, damit diese nicht in einem Mittelwert untergehen.

3.3 Auswertung

Die Auswertung der Checkliste ist sehr einfach. Die Referenzliste der Indikatoren (s. Anhang) gibt Gber
die eindeutige Ausrichtung der Antwortmaglichkeiten Auskunft, so dass klar geregelt ist, welche Ant-
wort als die glinstigste oder positivste anzusehen ist. Um eine Vergleichbarkeit der verschiedenen Erhe-
bungsinstrumente, die Ergebnisse auf unterschiedlichen Skalenniveaus und verschiedenen numerischen

Bereichen und Einheiten liefern, zu erzielen, werden samtliche Ergebnisse in Punktwerte umgerechnet.
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Dabei erhilt jeweils das beste Ergebnis den Punktwert 100 und das schlechteste den Punktwert 0. Alle

Ergebnisse dazwischen werden ohne Gewichtung arithmetisch gleichmaRig verteilt.

Im Falle der Checkliste ist die Umrechnung in Punktwerte einfach: Da alle Fragen auf einer 5er Skala
beantwortet werden, erhalt immer die beste Antwortoption 100 Punkte, die zweitbeste 75 Punkte, die
mittlere 50 Punkte, die vorletzte 25 Punkte und die schlechteste 0 Punkte. Die erlduternden Texte wer-
den als Hinweise genutzt, spielen aber bei der quantitativen Auswertung keine Rolle.

1.1 Liegt in lhrem Unternehmen ein schriftliches Konzept fiir ein systematisches betriebliches Gesundheitsmanagement vor?

Antwortmaoglichkeiten: Ihre Einrichtung: Benchmarking-Pool:
e la, weitgehend Ja, aber nurfur Noch nicht, istim 2
13, vollstandig ! 8 2 . Nein

A : : Ja, weitgehend volistandig
vollstandig Teilbereiche Aufbau

Punktwerte:
100 75 50 25 0 75 2
Erlduterung:

Ein Konzept ist gerade in Arbeit und wird bis Ende des Jahres fertig

Punktwert: Rang:

32,1

1.2 Sehen Vorgesetzte Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit als ebenso wichtig an wie die Qualitdt der Produkte und Dienstleistungen
(also z.B. inwieweit nimmt die Fiihrungskraft an MaBnahmen teil und dient als Vorbild)?

Antwortmaoglichkeiten: thre Einrichtung: Benchmarking-Pool:
Ja Eherja Teils-teils Eher nein Nein Teils-teils

Punktwerte: Punktwert: Rang:
100 75 50 25 0 50 4 57,1

Erlduterung:

Nicht alle Fuhrungskrafte sind sich ihrer Verantwortung bewusst

Abbildung 5: Auswertungsbeispiel fiir die Checkliste.
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4. Die Kennzahlenliste

Kennzahlen liefern Daten zu objektiv zahlbaren GrofRen. Ob diese Angaben dann tatsachlich als objektive
Ergebnisse und aussagekraftige Fakten genutzt werden kdnnen, hangt wesentlich davon ab, ob genau
definiert wurde, welche GroRen zu zdhlen sind. Die zu erhebenden Daten miissen relevant, zum geeig-
neten Zeitpunkt gemessen, von der richtigen Stichprobe und korrekt erfasst sein, damit die Daten valide
sind. Hieraus ergeben sich in der Praxis zahlreiche Herausforderungen. Die an sich recht einfache Kenn-
zahl der ,Fehlzeitenquote” verdeutlicht die praktischen Probleme: Die Fehlzeitenquote wird (blicher-
weise definiert als der Anteil der Fehlzeiten an der Sollarbeitszeit. Es ist bei diesem Beispiel jedoch not-
wendig, klar festzulegen, welche Fehlzeiten gezahlt werden sollen (nur krankheitsbedingt, oder auch
Abwesenheit zur Fortbildung), wie Fehlzeiten gezahlt werden (z.B. wie zahlen Bereitschaftsdienste), ob
alle krankheitsbedingten Fehlzeiten erfasst werden sollen (auch die ohne &rztliche Krankmeldung), ob
bei Langzeiterkrankungen Wochenenden mitgezahlt werden, wie mit Langzeitkranken, Personen in Al-
tersteilzeit, Auszubildenden usw. verfahren werden soll, wie denn eigentlich die Sollarbeitszeit exakt
berechnet wird (z.B. bei auBertariflichen Vertrdagen mit Pauschalverglitung fir geleistete Mehrarbeit)
und so weiter. Allein die exakte Festlegung, wie viele Mitarbeiter im Unternehmen arbeiten — wichtig als

Nenner und Bezugsgrole fiir viele Kennziffern — ist in komplexeren Unternehmen alles andere als trivial.

Die Kennzahlenliste des Demografie-Benchmarkings befreit Sie von den meisten dieser Schwierigkeiten.
Denn fir jede Kennzahl wurde eine eindeutige Definition ausgearbeitet, was wann fir wen zu erheben

ist.

Die Sammlung der Daten zu den Kennzahlen kann unter Umstanden sehr aufwandig sein. Dabei hdngt
der Aufwand vom Reifegrad des Controlling-Systems in lhrem Unternehmen ab. Beim Demografie-
Benchmarking wird moglichst auf die Daten des Vorjahres zurlickgegriffen. Sollten dazu keine Daten
vorliegen, ist zu klaren, ob in Zukunft entsprechende Angaben dokumentiert werden sollen. Hier sind

immer die Relevanz der Kennzahl und deren Nutzen dem entstehenden Aufwand gegeniiber zu stellen.
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1.4 Anzahl von Unternehmensaustritten nach voriibergehender Langzeiterkrankung
ZAHLER: Anzahl von Mitarbeitern, die das Unternehmen nach iiberstandener Langzeiterkrankung verlassen haben
Hinweise: o ,Uberstandene Langzeiterkrankung” bedeutet, dass der Mitarbeiter gesundgeschrieben wurde, d.h. keine
dauerhafte Arbeitsunfahigkeit festgestellt wurde, Verrentung eingeleitet wurde u.a.;
e Nicht zu zdhlen sind Personen, die nach einer Erkrankung nicht zurtickgekehrt sind, also z.B. verrentet wurden,
verstorben sind usw.

¢ Es zdhlt freiwilligausgeschieden ebenso wie gekiindigt oder einvernehmlich ausgeschieden;

Zeitraum: als Summe fiir die Jahre 2010, 2011, 2012

Kategorien:

Daten:
Kategorie Wert Einheit
Gesamt Personen

NENNER: Anzahl Beschéftiger, welche nach § 84 Abs. 2 SGB IX die Voraussetzungen fiir die Durchfithrung des betrieblichen
Eingliederungsmanagements erfiillen

Hinweise: e Der Arbeitgeberist laut § 84 Abs. 2 SGB IX zu einem BEM verpflichtet, wenn ein Beschéaftigter im Laufe des
letzten Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder wiederholt arbeitsunfahig war.
Zeitraum: als Summe fiir die Jahre 2010, 2011, 2012
Kategorien:
Daten:
Kategorie Wert Einheit
Gesamt Personen
ANMERKUNGEN:

Abbildung 6: Auszug aus der Kennzahlenliste

4.1 Vorbereitung

Die im Pilotprojekt fiir das Demografie-Benchmarking entwickelte Kennzahlenliste umfasst 36 Kennzah-
len. Im Anhang ist die vollstdndige Liste aller Kennzahlen enthalten. Zur Vorbereitung der Erhebung soll-

te diese Liste genau durchgesehen und folgende Aspekte fiir jede einzelne Kennzahl tiberpriift werden:

(1) Zu welchen Kennzahlen liegen Daten vor?

(2) Zu welchem Berichtszeitraum liegen Daten vor?

(3) Liegen die fir mehrere Kennzahlen erforderlichen differenzierten Angaben, etwa nach Berufs-
gruppen, vor?

(4) In welcher Form liegen die Daten vor (elektronisch, Papier, Datenbankformate, Exportméglich-
keiten u. 4.)?

(5) Gibt es differenzierte Angaben, z.B. zu verschiedenen Unternehmenteilen, oder nur fir das Ge-
samtunternehmen?

(6) Welche Personen kdnnen die notwendigen Daten am effizientesten sammeln?

Nach Priifung dieser Fragen liegt eine Ubersicht vor, ob die Daten gesammelt werden kénnen und wer
dies mit welchem Aufwand tun kann. Bei der konkreten Zeitplanung muss beriicksichtigt werden, dass
die beauftragten Personen die Datenrecherche zusatzlich zur normalen Tatigkeit bewaltigen mussen.
Fiir einfachere Arbeiten, etwa das Ubertragen von Papierlisten, kdnnen méglicherweise Praktikanten

eingesetzt werden.
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Bei der Handhabung mit teilweise sensiblen Mitarbeiterdaten (etwa zum Krankenstand) missen gesetz-

liche Datenschutzregelungen unbedingt beachtet werden.

4.2 Durchfiihrung

Als Ergebnis des Pilotprojekts steht eine Excel-Datei zur Verfligung, die zur Erfassung aller Kennzahlen-

daten genutzt werden kann (zu finden unter www.demografie-benchmarking.de). Neben der Méglich-

keit, die Daten direkt als Ergebniswerte in entsprechende Felder einzutragen, bietet die Datei eine wei-

tergehende Funktionalitat:

(1) Automatische Kennzahlenberechnung: Bei vielen Kennzahlen missen fiur alle Mitarbeiter An-
gaben gesammelt und dann ein Gesamtresultat berechnet werden. Zusatzlich miissen haufig dif-
ferenzierte Angaben, etwa zu Berufsgruppen, berechnet werden. Die Excel-Datei libernimmt
diese Berechnungen automatisch, sofern die entsprechenden notwendigen Ausgangsdaten ein-
gegeben werden. So werden Berechnungsfehler vermieden und der Zeitaufwand deutlich redu-
ziert.

(2) Instrument fiir eine Altersstrukturanalyse: Sofern die notwendigen Angaben vollstindig einge-
geben werden, kann mit Hilfe der Excel-Datei eine aktuelle und vorausberechnende Altersstruk-
turanalyse durchgefiihrt, Gbersichtlich illustriert und detailliert, etwa auch nach Abteilungen und
Berufsgruppen differenziert, ausgewertet werden. Fiir eine Vorausberechnung zukiinftig zu er-
wartender Veranderungen der Altersstruktur der Belegschaft konnen dabei unterschiedliche
Zeithorizonte und mehrere Szenario-Varianten verglichen werden. Die Datei ermdglicht so ein

tagesaktuelles Controlling der Altersstruktur der Belegschaft.

Die genaue Verwendung der Excel-Datei ist in der Datei selbst erlautert.

4.3 Auswertung

Die Excel-Datei ermdoglicht die libersichtliche Zusammenstellung aller Daten der Kennzahlen. Fir die

Auswertung missen die Angaben zu Zahlern und Nennern noch zu Quotienten verrechnet werden.

Aufwandiger ist die Umrechnung der Kennzahlenergebnisse zu Punktwerten. Prinzipiell erhalt auch hier
wie unter Abschnitt 3.3 beschrieben der beste Wert 100 Punkte und der schlechteste Wert 0 Punkte.
Angesichts der verschiedenen numerischen Auspragungen der Ergebnisse ist die Zuordnung aber kom-
plizierter. Bei einer Kennzahl etwa, die in Prozent erhoben wird, bei der aber nicht unbedingt von 100%
als realistisch bestmogliches Ergebnis ausgegangen werden kann, funktioniert diese Vorgehensweise
nicht. Als Beispiel sei die Kennzahl , Anteil Mitarbeiter mit Kindern“ genannt, die einen Hinweis auf die
Familienfreundlichkeit des Unternehmens geben soll. Wird ein Punktwert von 100 Punkten nur bei 100%
Mitarbeitern mit Kindern erreicht, wird hierdurch eine Messlatte gelegt, die im Durchschnitt der Bevoél-

kerung oder der Unternehmen insgesamt bei weitem nicht erfillt wird. Unternehmen mit durchaus
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hohen Werten wiirden folglich nur Punktwerte erzielen, die, auch im Vergleich zu den anderen Ergeb-

nissen, ungerechtfertigt niedrig waren.

Dariiber hinaus gibt es Kennzahlen, bei denen in der Realitat trotz zahlenmaRig niedriger Unterschiede,
grofde tatsachliche Unterschiede auftreten. Die krankheitsbedingte Fehlzeitenquote liegt bspw. in der
Praxis zumeist in einem Bereich von 1 bis 10%. Bei linearer Umrechnung in Punktwerte wiirden daraus
Ergebnisse von 99 bis 90 Punkte resultieren, was fiir beide Werte als hervorragend zu interpretieren

ware und kaum zum Vergleich nutzen wiirde.
Es gibt mehrere Moglichkeiten, alle mit Vor- und Nachteilen, mit diesen Schwierigkeiten umzugehen:

(1) Absolute Grenzwerte: Der Wert 100% erhélt 0 Punkte, 0% erhéalt 100 Punkte. Bei negativ gerich-
teten Kennzahlen ist es umgekehrt und Werte von 0% erhalten 100 Punkte sowie 100% erhalten
0 Punkte.

(2) Relative Grenzwerte: Der tatsachlich aufgetretene Maximalwert aller Benchmarking-Teilnehmer
erhalt 100 Punkte, der Minimalwert erhdlt O Punkte. Bei negativ gerichteten Kennzahlen ist es
entsprechend umgekehrt.

(3) Relative Grenzwerte (mit Limitierung): Der Maximalwert aller Benchmarking-Teilnehmer (unter
Ausschluss von Extremwerten) erhalt 100 Punkte, der Minimalwert erhalt O Punkte. Werte Gber
dem Maximumwert (Extremwerte) oder unter dem Minimumwert werden auf 100 bzw. 0 Punk-

te limitiert. Bei negativ gerichteten Kennzahlen ist es entsprechend umgekehrt.

Die im Pilotprojekt entwickelte Referenzliste (s. Anhang) enthélt fiir alle Kennzahlen Vorschlage fir
Grenzwerte, die aus den empirischen Ergebnissen der ersten Demografie-Benchmarking-Studie abgelei-

tet wurden.

Abbildung 7 illustriert, wie die Kennzahlen im Rahmen des Benchmarking-Vergleichs des Pilotprojekts

ausgewertet wurden.
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4.8 Durchschnittliche Betriebszugehorigkeit

Hintergrund Diese Kennzahl gibt Auskunft Giber die Zufriedenheit der Mitarbeiter. Je langer Mitarbeiter im Unternehmen bleiben, desto héher ist die
Wahrscheinlichkeit, dass diese zufrieden sind mit dem Unternehmen, ihrer Tatigkeit, der Unternehmenskultur, dem Betriebsklima etc.
Wirkungsannahme: Je héher desto besser.

Zdhler Summe der Betriebszugehorigkeitsjahre aller Mitarbeiter

Nenner Anzahl der Mitarbeiter der Berufsgruppe

Messzeitraum 2012

Anmerkungen

Berechnungder Punkte Relative Grenzwerte (mit Limitierung) - Der Maximalwert der Benchmarking-Teilnehmer erhalt 100 Punkte, der Minimalwert erhalt 0

Punkte. Der Maximalwert Gesamt gilt auch als Referenzfiir die einzelnen Berufsgruppen. Werte tiber dem Maximum bzw. unter dem
Minimum werden entsprechend auf 100 bzw. 0 Punkte limitiert.

Abbildung lhre Einrichtung im Benchmarking-Vergleich

u
iTA-
Vergleichs-
einrichtungen
75 -

g

£ 50 4

c

=3

o lhre

Einrichtung
[]
0
4 Beste Einrichtung
Ergebnisse lhre Einrichtung Benchmarking-Pool
Punktwert Oberer Unterer
Zahler Nenner  Kennzahl Punktwert Rang Durch- Max Min Grenzw.  Grenztw. Nuntem.
schnitt (100 Pkt.) (O Pkt.)

Einheit [Jahre] [Mitarbeiter] [Jahre] [Punkte] [Punkte] [Jahre] [Untern]
a. Pflegedienst 1.017 59 17,2 100 1 80 17,9 8,9 15,9 5,6 5
b. Arztlicher Dienst 70 6 11,6 59 1 35 11,6 7,6 15,9 5,6 4
c. MTD/ therapeut. Dienst 3.583 250 14,3 85 2 60 18,1 4,2 15,9 5,6 6
d. Funktionsdienst 0 0 92 15,5 14,9 15,9 5,6 3
e. Hauswirtschaft 502 49 10,2 45 6 82 18,4 10,2 15,9 5,6 6
f. Technischer Dienst 119 7 17,0 100 1 98 21,8 15,3 15,9 5,6 4
g. Verwaltung 411 40 10,3 46 4 76 19,1 9,6 15,9 5,6 5
h. Lehrkréfte 479 29 16,5 100 1 88 18,9 12,0 15,9 5,6 3
i. Sonstiges Personal 12 26 0,5 0 2 8 9,6 0,5 15,9 5,6 5
Gesamt 6.193 466 13,3 75 2 57 15,9 5,6 15,9 5,6 6

Abbildung 7: Beispielhafte Auswertung der Kennzahlen.
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5. Die Mitarbeiterbefragung

Mitarbeiterbefragungen gehdren sicher zu den aussagekraftigsten empirischen Instrumenten. Die Mitarbei-
ter sind fr den Unternehmenserfolg von grofSter Bedeutung, und jede Weiterentwicklung einer Organisation
kann nur gemeinsam mit den Mitarbeitern erfolgreich umgesetzt werden. Die Meinung der Mitarbeiter zu
kennen ist daher eine wesentliche Grundlage fiir eine nachhaltige Unternehmensfiihrung. Eine regelmaRige
Durchflihrung einer Mitarbeiterbefragung, bspw. alle zwei Jahre, ist zudem empfehlenswert, um Ergebnisse
Uber einen Zeitverlauf vergleichen und Veranderungen und Trends erkennen zu kénnen. Insbesondere nach
der Initiierung von VeranderungsmalRnahmen bietet eine Wiederholungsbefragung die Moglichkeit, deren

Wirkung zu Gberprifen, um ggfs. nachzusteuern.

Fir die Durchfiihrung einer Mitarbeiterbefragung ist es erforderlich, den Betriebsrat bzw. die Mitarbei-

tervertretung einzubeziehen!

Sollten Sie nicht Gber die fachlichen oder zeitlichen Ressourcen verfiigen, eine Mitarbeiterbefragung
und die anschlieBende Auswertung intern zu bewaltigen, besteht die Moglichkeit einer Auftragsvergabe
an externe Dienstleister oder wissenschaftliche Einrichtungen. Ein Vorteil der externen Vergabe ist, dass
Mitarbeiter eher in die anonymisierte Auswertung der Daten vertrauen. Dies erhoht die Wahrschein-
lichkeit einer unvoreingenommenen und ehrlichen MeinungsdulRerung lhrer Mitarbeiter und einer ho-

heren Riicklaufquote.

Die im Projekt entwickelte Mitarbeiterbefragung enthalt 160 Fragen, welche vorwiegend aus bereits
bestehenden, praxiserprobten und validierten Befragungen entnommen wurden. Insbesondere sind
Fragen oder ganze Skalen des Copenhagen Psychosocial Questionnaire COPSOQ (Freiburger Forschungs-
stelle fiir Arbeits- und Sozialmedizin, 2014), des Work Ability Index WAI (Bergische Universitat Wupper-
tal, 2014), des INQA Unternehmenschecks (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2014) sowie des
Qualitatssiegels fur Alternsgerechte Personalentwicklung AGE CERT (Marie Luise und Ernst Becker Stif-
tung, 2014) in die Mitarbeiterbefragung eingeflossen. Die Fragen wurden detailliert mit den beteiligten
Partnern diskutiert und auf Eignung und Praxistauglichkeit Gberpriift. Das Demografie-Benchmarking
stellt damit einen sorgfaltig entwickelten Fragebogen zur Verfligung, der alle relevanten Themenfelder
abdeckt und trotzdem in vertretbarer Zeit ausgefiillt werden kann.

5.1 Vorbereitung

Die wichtigste Vorbereitung zur erfolgreichen Durchfihrung der Befragung ist die Information und Mo-
tivation der Mitarbeiter zur Beteiligung. Sie sollten Ihren Mitarbeitern tber vielfaltige Informationskana-

le folgende Fragen beantworten:

(1) Wie wird die Befragung durchgefiihrt (Onlinebefragung oder Papier) und in welchem Zeitrah-
men?

(2) Was sind wesentliche Inhalte und Ziele der Befragung?
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(3) Wie funktioniert die konkrete Umsetzung (welche PCs nutzbar, Abgabestellen fiir Papierfrage-
bogen)?

(4) Kann die Teilnahme in der Arbeitszeit oder alternativ von zu Hause aus unter Anrechnung als
Arbeitszeit erfolgen?

(5) Wer steht als Ansprechpartner fiir Rickfragen zur Verfigung?

(6) Wie wird die Anonymitat der Antworten gesichert?

(7) Wie und von wem werden die Daten ausgewertet?

(8) Wann und in welcher Form erfahren die Mitarbeiter von den Ergebnissen?

(9) Welche weiteren Schritte folgen nach Abschluss der Auswertung, und wie werden die Erkennt-
nisse genutzt und auf Vorschlage und Kritik reagiert?

Mitarbeiterversammlungen, bei denen die Unternehmensleitung persénlich Gber Ziele und Sinn der
Befragung informieren, eignen sich sehr gut, weil dann die Geschaftsfihrung direkt fir Nachfragen zur
Verfligung steht. Wird die Befragung von externen Partnern durchgefiihrt, sollten diese bei einer Infor-
mationsveranstaltung prasent sein und sich vorstellen. Ergdnzend sind auch Informationen tGber Email,
in der Mitarbeiterzeitung, an schwarzen Brettern oder auf Postern geeignete Methoden, um (ber die

Befragung zu informieren und fiir eine Teilnahme zu werben.
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iTAl Benchmarking der Demografie-

INSTITUT FUR festigkeit in Unternehmen der
TECHNOLOGIE b
e Gesundheitswirtschaft

Informationen zur
Mitarbeiterbefragung

Liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

unsere Einrichtung méchte gute
Arbeitsbedingungen bieten und attraktiv
als Arbeitgeber sein. Nur so knnen wir
langfristig erfolgreich sein.

Dazu nehmen wir an einem
Forschungsprojekt teil, in dessen Rahmen
eine Mitarbeiterbefragung

durchgefihrt wird. Durch den Vergleich

von sechs sozialen Einrichtungen kdnnen
Aspekte herausgearbeitet werden, die

Fit fU r d ie verbessert werden kénnen.
ZU kU nft? Die Befragung wird véllig anonym

ausgewertet. Die Teilnahme dauvert etwa
20 Minuten. Sie konnen selbstverstandlich wahrend Ihrer Arbeitszeit teilnehmen oder aber
auch, wenn Sie méchten, von zu Hause aus.

Sie kénnen bis zum 28. Februar 2014 online unter folgender Internetadresse an der Befragung
teilnehmen: http://www.unipark.de/uc/befragung2014.

Wir laden Sie herzlich zur Teilnahme an der Befragung ein
und freuen uns auf eine hohe Beteiligung!

Weitere Informationen erhalten Sie bei:

Ansprechpartner: Mitarbeitervertretung: ~ Forschungsinstitute:
Dr. Max Muster Miriam Musterfrau Dr. Frank Eierdanz, Esther Herzog
0123/456 0123/789 Nicole Ottersbock
Institut fur Technologie Institut fur sozialpadagogische
und Arbeit an der Forschung Mainz e.V. (ism)
TU Kaiserslautern
0631/20583-30 06131/328488
frank.eierdanz@ita-kl.de esther.herzog@ism-mainz.de
Das Forschungsprojeke wird gefordert durch:
i, s {48 | Rheinlandhlz
- % EUROPAISCHER Yt m @
m  TECHNISCHE UNIVERSITAT x SOZIALFONDS JITA MINSTERUM FUR SOZALES,
m KAISERSLAUTERN L SV E:m:m‘;“::‘a"m UND DEMOGRAFIE

Abbildung 8: Beispiel eines Informationsplakats fiir die Mitarbeiterbefragung
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Die lickenlose Gewahrleistung der Anonymitat der Teilnehmenden ist wesentlich fir eine hohe Beteili-
gung seitens der Mitarbeiter. Vermeiden Sie moglichst alles, was bei Mitarbeitern den geringsten Ver-
dacht auslésen konnte, dass Antworten zuriickverfolgt und Mitarbeitern zugeordnet werden kénnen.
Versenden Sie Informationen zur Befragung nicht in personalisierten Schreiben und kombinieren Sie
solche Schreiben nicht mit anderen personalisierten Briefen, etwa der Lohnabrechnung. Nutzen Sie bei
einer Onlinebefragung einen universellen Link zur Befragung fir alle Mitarbeiter. Personalisierten Links
wird eher misstraut, da eine Riickverfolgung zur Person moglich erscheint. Wenn externe Dienstleister
die Durchfihrung und Auswertung Gbernehmen, vertrauen Mitarbeiter eher in die Anonymitat, da bei
einer internen Auswertung bspw. einer Papierbefragung die Moglichkeit besteht, Personen etwa durch
die Schrift bei offenen Kommentaren zu identifizieren. Papierbdgen kdnnen entweder direkt mit einem
Briefumschlag an die externe Auswertungsstelle geschickt werden oder, falls eine interne Auswertung

bevorzugt wird, kann die Sammelbox im Gang vor dem Biiro der Mitarbeitervertretung platziert werden.

5.2 Durchfiihrung

Die eigentliche Durchfiihrung der Befragung ist einfach, da die Fragebdgen, auch in der Onlinevariante,
selbsterkldarend sind. Geben Sie lhren Mitarbeitern zwei bis drei Wochen Zeit zur Teilnahme an der Be-
fragung, und informieren Sie in regelmafligen Abstanden (iber die aktuelle Teilnahmequote und den
noch verbleibenden Teilnahmezeitraum. Am Ende des Erhebungszeitraums ist es Ublich, die Mitarbei-
terbefragung um eine Woche zu verlangern, um die Teilnahmequote zu verbessern. In der Ankiindigung
der Verlangerung kénnen Sie nochmals die Wichtigkeit der Befragung fir das Unternehmen und die
Mitarbeiter betonen. Wenngleich eine hohe Riicklaufquote wiinschenswert ist, sollte die Teilnahme an

der Befragung fir die Mitarbeiter auf jeden Fall freiwillig sein.

Kleine Anreize haben sich als effektiv erwiesen, um die Riicklaufquote zu erhéhen, etwa ein vom Unter-
nehmen gesponsertes Sommerfest der Abteilung mit der hochsten Quote oder dhnliches. Von Preisen
fiir einzelne Mitarbeiter, die im Losverfahren aus allen Befragungsteilnehmern gezogen werden, ist eher

abzusehen.

Als sehr effektiv hat sich erwiesen, wenn Mitarbeitervertretung und Geschaftsfliihrung wahrend des
Befragungszeitraums in den Abteilungen prasent sind, an die Teilnahme erinnern und Werbung dafir
machen. Bei engagierter Durchfiihrung sind Teilnahmequoten tiber 90% erreichbar.

5.3 Auswertung

Die Auswertung einer Mitarbeiterbefragung kann, je nach GroRRe und Teilnehmerzahl der Befragten und
Befragungsgruppen, sehr aufwandig sein und spezielle, statistische Expertise erfordern. Sollten Sie we-
der iber das bendétigte ,,Know-how“ noch lber ausreichende zeitliche Ressourcen zur Auswertung ver-

fligen, dann ist eine Auftragsvergabe an einen externen Dienstleister zu empfehlen.
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Abbildung 9 zeigt, wie im Demografie-Benchmarking-Pilotprojekt die Befragungsergebnisse prasentiert
wurden. Im linken Sdulendiagramm sind die Haufigkeiten der verschiedenen Antwortmaglichkeiten dar-
gestellt. Ampelfarben erleichtern die schnelle Ubersicht dariiber, welche Antwort als positiv anzusehen
ist. Ahnlich wie bei der Checkliste werden auch die Antworten der Mitarbeiterbefragung in Punktwerte
zwischen 0 und 100 umgerechnet. Unterhalb des Haufigkeitsdiagramms in Abbildung 9 sind die entspre-
chenden Punktwerte angegeben. Fiir den Benchmarking-Vergleich und das zweite Diagramm rechts
werden die Punktwerte verwendet, die es erlauben, das Antwortverhalten in einem einzigen, vergleich-
baren Wert zusammenzufiihren. Die Detailtabellen unterhalb der Diagramme geben Aufschluss lber
Ergebnisse verschiedener Subgruppen. Immer wenn in einer Subgruppe weniger als 5 Personen eine
Frage beantwortet haben (wie in dem Beispiel bei der Berufsgruppe ,,Sonstiges Personal®), werden keine
Ergebnisse berechnet, um zu vermeiden, dass Antworten ggf. auf einzelne Personen zurtickgefiihrt wer-

den kénnen.

Nicht nur Ergebnisse fiir das gesamte Unternehmen zu betrachten, sondern beispielsweise auch fir
Berufsgruppen, Standorte oder Bereiche, Altersklassen und Geschlechter, hat sich als gewinnbringend
erwiesen. Dadurch lasst z. B. erkennen, in welchen Bereichen die Mitarbeiter besonders zufrieden mit
ihren Arbeitsbedingungen sind und in welchen Bereichen weniger. Diese detaillierte Analyse ermdglicht
es im Anschluss auRerdem, Prioritdten bei der Umsetzung von VerbesserungsmalRnahmen zu setzen,

denn oft sind Ergebnisse nicht betriebslibergreifend zu sehen, sondern kontextbezogen.

Aufgrund des Umfangs der Befragung ist es erforderlich, die wichtigsten Ergebnisse Ubersichtlich zu-
sammenzufassen. In vielen Fallen ist es notwendig, sich intensiver mit den Resultaten zu beschaftigen,
um genauer zu verstehen, welche Einflussfaktoren und Ursachen zu bestimmten Ergebnissen fiihren.
Stellen Sie beispielsweise fest, dass lhre Mitarbeiter in einem Bereich weniger zufrieden oder groRReren
Belastungen (physisch, psychisch) ausgesetzt sind als in anderen Bereichen, dann schauen Sie sich die
Daten der einzelnen Themenfelder dieses Bereichs genauer an und beziehen Sie die Mitarbeiter dieses
Bereichs — nach der Prasentation der Ergebnisse — in die Ursachensuche mit ein. Dann werden Sie ver-
mutlich schnell Hinweise dafiir finden, warum lhre Mitarbeiter in diesem Bereich unzufriedener bzw.

héheren Belastungen ausgesetzt sind.
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6.k Wiirden Sie einer/einem Bekannten empfehlen, sich bei lhrer Einrichtung zu bewerben?

iTA- Antworthiufigkeiten in Ihrer Einrichtung Ihre Einrichtung im Benchmarking-Vergleich
50% 100
Vergleichs-
& 75 d einrichtungen
2 259 é 50
= S
Beste 5 s lhre
Antwort 25 + i I | I I b | Einrichtung
. 0% + T T T (O .
4 Beste Einrichtung
Insehr
Insehr In In gerin- R i
hohem hohem ZurT1 gem gem [l Naef. Rl Rang  Nuyntem.
MaR MaR Teil MaR MaR/ Angabe wert
gar
nicht
Punkte: 100 75 50 25 0
Gesamt 15,4% 47,0% 27,7% 4,7% 5,1% 8 253 65,7 1 7
Standort
Verwaltung 26,7% 50,0% 23,3% 0,0% 0,0% 1 30 75,8
Abteilung A 33,3% 42,9% 14,3% 0,0% 9,5% 0 21 72,6
Abteilung B 3,3% 60,7% 29,5% 4,9% 1,6% 0 61 64,8
Abteilung C 10,0% 30,0% 40,0% 10,0% 10,0% 1 30 55,0
Zentrale 11,6% 44,2% 32,6% 9,3% 2,3% 2 43 63,4
AuBenstelle 10,5% 36,8% 31,6% 5,3% 15,8% 4 38 55,3
Sonderabteilung 33,3% 53,3% 13,3% 0,0% 0,0% 0 30 80,0
Berufsgruppe (Referenz)
a. Pflegedienst 15,6% 43,8% 25,0% 3,1% 12,5% 1 32 61,7 1 5
b. Arztlicher Dienst 0,0% 50,0% 33,3% 16,7% 0,0% 0 6 58,3 1 4
c. MTD/ therapeut. Diens 12,3% 46,9% 31,5% 5,4% 3,8% 5 130 64,6 2 7
d. Funktionsdienst X X X X X 0 0 3
e. Hauswirtschaft 27,8% 44,4% 16,7% 0,0% 11,1% 0 18 69,4 1 5
f. Technischer Dienst 28,6% 71,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0 7 82,1 1 4
g. Verwaltung 40,7% 37,0% 22,2% 0,0% 0,0% 1 27 79,6 1 5
h. Lehrkrifte 0,0% 63,6% 9,1% 182% 9,1% 1 11 56,8 2 4
i. Sonstiges Personal X X X X X 0 4 5
Fuihrungskraft
Ja 27,8% 66,7% 5,6% 0,0% 0,0% 0 18 80,6 1 6
Nein 13,6% 45,5% 30,0% 5,0% 5,9% 6 220 64,0 1 7
Vollzeit/Teilzeit
Vollzeit (35+Std.) 18,8% 54,2% 21,9% 3,1% 2,1% 4 96 71,1 1 7
Teilzeit (21-34 Std.) 13,6% 44,4% 29,6% 4,9% 7,4% 2 81 63,0 1 6
Teilzeit (bis zu 20 Std.) 9,4% 453% 32,8% 6,3% 6,3% 1 64 61,3 2 6
Geschlecht
Weiblich 14,8% 48,1% 26,8% 4,9% 5,5% 6 183 65,4 7
Mannlich 18,6% 60,5% 16,3% 2,3%  2,3% 1 43 72,7 1 6
Alter
bis 30 19,0% 42,9% 19,0% 0,0% 19,0% 0 21 60,7 2 6
31-45 10,0% 52,5% 26,3% 7,5% 3,8% 3 80 64,4 1 6
46-55 19,0% 47,6% 26,2% 4,8% 2,4% 0 84 69,0 1 7
56+ 10,0% 63,3% 26,7% 0,0% 0,0% 0 30 70,8 1 5
Fachkraft
Ja 14,5% 48,6% 26,6% 5,1% 5,1% 7 214 65,5 1 7
Nein 19,2% 38,5% 34,6% 0,0% 7,7% 1 26 65,4 1 6

Abbildung 9: Beispielhafte Auswertung der Mitarbeiterbefragung.
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6. Zusammenschau und Auswertung der Er-
gebnisse

Die Demografiefestigkeit eines Unternehmens zu messen erfordert die Betrachtung einer Vielzahl von
Aspekten. Das entwickelte Benchmarking-Instrument umfasst in der Checkliste, dem Kennzahlenset und
der Mitarbeiterbefragung insgesamt tber 300 Aspekte, zu denen nach Abschluss von Datenerhebung
und -auswertung Ergebnisse vorliegen. Angesichts dieser Fiille ist die Zusammenschau der verschiede-
nen Ergebnisse hinsichtlich der Themenfelder ein wichtiger Schritt.

Hierfir werden fir das gesamte Themenfeld und die Unterthemenfelder alle Resultate zu Gesamter-
gebnissen verrechnet. Dies geschieht iber eine gewichtete Mittelwertbildung. Die Gewichtung bertick-
sichtigt die unterschiedliche Aussagekraft der drei Erhebungsmethoden. Die Fragen der Checkliste las-
sen sich mit geringem Aufwand erheben und weisen eine mittlere Aussagekraft auf, je nachdem, wie
geeignet das ausfiillende Gremium ist und wie gut begriindet die Aussagen vorliegen. Die Checkfragen
werden daher mit einem Gewichtungsfaktor 1 verrechnet. Die Erhebung der Kennzahlen ist deutlich
aufwandiger und die Aussagekraft ist prinzipiell hoch. Bei Kennzahlen ist jedoch grundsatzlich zu hinter-
fragen, ob der angenommene Wirkzusammenhang stimmt und die Kennzahl tatsachlich als guter Indika-
tor geeignet ist. Flir die Kennzahlen wird ein Gewichtungsfaktor 2 verwendet, um das héhere Gewicht
im Vergleich zu den Checkfragen zu unterstreichen. Die Mitarbeiterbefragung weist eine sehr hohe Aus-
sagekraft auf. Die Meinung der befragten Mitarbeiter gibt zuverlassig Aufschluss (iber die in der Befra-
gung fokussierten Aspekte - sofern es gelingt, eine hohe Beteiligungsquote zu erreichen und eine breite
Mehrheit in die Befragung einzubeziehen. Die Fragen der Mitarbeiterbefragung gehen daher mit einem
Gewichtungsfaktor 3 in die Gesamtwertung ein.

Durch die Berechnung der Gesamtwerte liegen fiir die acht Themenfelder und fiir 25 Unterthemenfelder
Ergebnisse vor, die einen guten Uberblick iiber die Demografiefestigkeit erlauben. In Abbildung 10 wird

beispielhaft verdeutlicht, wie die Gesamtergebnisse im Pilotprojekt dargestellt wurden:

B Fir jedes Themenfeld und die dazugehdorigen Unterthemenfelder wird in einer Matrix aufge-
fiihrt, wie viele Ergebniswerte aus der Checkliste (CHK), der Kennzahlensammlung (KZL) und der
Mitarbeiterbefragung (MAB) zur Verfligung stehen und welche Aspekte eher auf struktureller,
auf Prozess- oder auf Ergebnisebene Hinweise liefern. Diese Ubersicht erleichtert die Interpreta-
tion der Ergebnisse und die Einschatzung der Aussagekraft der Themenfelder.

B Der Mittelteil der Tabelle gibt Auskunft tGber die erreichten Punktwerte fiir alle Aspekte des
Themenfeldes. So lassen sich die unterschiedlichen Erhebungsmethoden ebenso vergleichen
wie die verschiedenen Betrachtungsebenen.

B Die Vergleichswerte des Benchmarking-Pools erméglichen es, das eigene Unternehmen einzu-
ordnen und so besser bewerten zu kénnen, ob ein bestimmter Punktwert als gut oder weniger

gut einzuschatzen ist.
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C. Vereinbarkeit Familie & Beruf

iTA-

100

lhre Einrichtung im Benchmarking-Vergleich

Punktwert

Vergleichs-
einrichtungen

4 Beste Einrichtung

Einrichtung

lhre

lhre Einrichtung

Benchmarking-Pool

Anzahl CHK, KZL, Fragen Punktwert Rang Punktwert Nuyntem.
S P E Gesamt S P E Gesamt S P E Gesamt
C.1 Unterstiitzung durch  CHK 3 1 0 4 33 75 a4 2 36 42 37 7
Uhternenmen KzL 0 2 2 4 34 69 52 3 48 55 52 7
MAB 2 0 0 2 67 67 1 50 50 7
Gesamt 5 3 2 10 56 42 69 55 3 45 47 55 v 48 7
C.2 Flexible CHK 0 2 0 2 75 75 2 64 64 7
Einsatzméglichkeiten KzL 1 0 2 3 100 75 83 2 36 54 a8 7
MAB 0 4 5 9 73 71 72 3 69 57 63 7
Gesamt 1 6 7 14 100 73 72 74 1 36 69 56 60 7
C. Vereinbarkeit Familie & CHK 3 3 0 6 33 75 54 B 36 57 46 7
Beruf KzZL 1 2 4 7 100 34 72 65 2 36 48 54 50 7
MAB 2 4 5 11 67 73 71 71 3 50 69 57 60 7
Gesamt 6 9 9 24 64 65 72 68 1 44 63 56 56 7
Rang 1 3 1 1 7

S =Aspekte auf struktureller Ebene

P =Aspekte auf Prozessebene

E=Ergebnisorientierte Aspekte

Abbildung 10: Themenbezogene Zusammenfiihrung aller Ergebnisse.

Abbildung 11 illustriert, wie schlieBlich fiir jedes Unterthemenfeld alle zugehorigen Aspekte aus den drei

Erhebungssadulen gemeinsam abgebildet werden kénnen. Die zuvor einzeln betrachteten Fragen der

Checkliste, Kennzahlen und Fragen der Mitarbeiterbefragung werden so im inhaltlichen Zusammenhang

Uberschau- und analysierbar, so dass letztendlich ein Gesamtbild der Ergebnisse entstehen kann.

Die Auswertungsbeispiele zeigen, dass das Instrument des Demografie-Benchmarkings eine belastbare

und umfassende Datengrundlage fiir die weitere Entwicklung des Unternehmens liefert. Angesichts der

Detailtiefe und der thematischen Breite muss fiir die Analyse der Ergebnisse ausreichend Zeit einge-

raumt werden. Zudem ist es unumganglich, die wesentlichen Ergebnisse in geeignet Ubersichtlicher

Form zusammenzufassen, um nicht den Uberblick zu verlieren.
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lhre Einrichtung im Benchmarking-Vergleich

75 4
CHK
$ 50 - KzL
% MAB
S |  Gesamt
a
» | I
0 T T T T T T E——
Ihre Einrichtung
4 Beste Einrichtung
lhre Benchmar-
Einrichtung king-Pool
o Num- Inhalt Ebene Punkt- Rang Punkt- Untem.
mer wert wert
Zusammenfassung der Ergebnisse
CHK Bereich »Checkliste« (4 Checkfragen, Gewichtungsfaktor: 1) 44 2 37 7
KzZL Bereich »K hl (4K hlen, Gewichtungsfaktor: 2) 52 3 52 7
MAB Bereich »Mitarbeiterbefragung« (2 Fragen, Gewichtungsfaktor: 3) 67 1 50 7
Gesamt Gesamtes Unterthema »C.1 Unterstiitzung durch Unternehmen« 55 3 48 7

Ergebnisse der Einzelaspekte

In welchem Umfang gibt es in lhrem Unternehmen Unterstitzungs- und Beratungsangebote bei persénlichen

CHK 115 Problemen? s 50 2 >0 o

CHK 3.1 Inwieweit werden Mitarbeiter bei der Betreuung von Kindern und pflegebedurftigen Angehdrigen vom s 25 2 18 7
Unternehmen unterstitzt (z.B. Ferienbetreuung, Babysitterbérse, Betriebskita u.a.)?

CHK 3. Inwieweit gibt es spezielle Angebote fiir Personen, die nach Familienpause/Betreuungsphasen ins Unternehmen S 25 5 39 7
zuriickkehren (z.B. Kurse, Einarbeitungszeit, Mentoring, Moglichkeit der Teilzeit)?

CHK 5.8 Inwieweit wird im Unternehmen auf die Work-Life-Balance und die Arbeitsbedingungen (z. B. Arbeitszeiten, p 75 1 2 6
Urlaubstage, Reisetdtigkeiten, Wochenendarbeit etc.) der Fiihrungskrafte geachtet?

KZL  1.2j Nutzung MA Angebote -i. Unterstlitzung-und Beratungsangebote bei persénlichen Problemen P 50 3 49 6

KZL  1.3] NutzungFK Angebote -i. Unterstltzung-und Beratungsangebote bei persénlichen Problemen P 18 5 48 6

KZL 3.1 Anteil von Mitarbeitern, die Elternzeit in Anspruch nehmen E 69 4 54 7

KZL 3.2 Ruckkehrquote aus der Elternzeit E 70 2 57 7

MAB 33.3 Das Uritt'ernehmen unterstitzt Mitarbeiter bei Betreuungsbedarfen (z.B. von Kindern oder pflegebedirftigen S 62 2 I 7
Angehdrigen).

MAB 33.b Mitarbeiter/innen, die nach einer Familienpause in den Berufzuriickkehren, finden in meinem Unternehmen s 73 2 58 7

gute Bedingungen fir den Wiedereinstieg vor.

Abbildung 11: Ergebnisdarstellung aller Aspekte eines Unterthemenfeldes.
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7. Die nachsten Schritte

Nach Abschluss der Benchmarking-Erhebung und Auswer-

tung liegen zahlreiche neue Erkenntnisse zur Demogra-
fiefestigkeit des eigenen Unternehmens vor. Vom

Wiegen allein jedoch wird die Sau nicht fett — wie der
Volksmund sagt. Das heil’t, allein durch die Messung wird die
Demografiefestigkeit noch nicht gesteigert! Weitere Schritte
sind erforderlich, um das Unternehmen auf Basis der Erkennt-

nisse gezielt weiterzuentwickeln und die Demografiefestigkeit zu

Quelle: Denise / pixelio.de

steigern.

Die nachfolgend beschriebenen typischen Schritte und Vorgehensweisen zur Nutzung der Daten, Ablei-
tung und Umsetzung von MalRnahmen sind als beispielhaft zu verstehen. Die Teilschritte missen nicht
unbedingt in dieser Abfolge und auch nicht unbedingt in dieser Art und Weise durchgefiihrt werden.

Ergebnisse verstehen

Wahrend der Analyse der Ergebnisse werden viele Fragen aufkommen und viel Anlass zur Diskussion
geben. In geeigneten Gremien, die aus der Unternehmensleitung, der Mitarbeitervertretung und wichti-
gen Fachvertretern zusammengesetzt sein sollten, sollte bspw. diskutiert werden, ob die Messung als
korrekt und aussagekraftig angesehen werden kann, ob die Ergebnisse dem geflihlten Zustand entspre-
chen oder davon deutlich abweichen, wie es zu bestimmten Ergebnissen kommt, ob die Bewertung der
Ergebnisse von allen geteilt wird, warum Standorte oder Personengruppen unterschiedlich zufrieden
sind, u.v.m. Eine weitgehende Klarung solcher Fragen und Einigkeit der beteiligten Akteure untereinan-
der in der Bewertung der Benchmarking-Ergebnisse sind wichtige Voraussetzungen fiir den weiteren

Prozess.

Vom Besten lernen

Ein wesentlicher Teil des Benchmarking-Prozesses ist der Austausch mit anderen Benchmarking-
Teilnehmern. Im Rahmen des Pilotprojekts oder des von ITA und ism angebotenen Benchmarking-
Projekts wird dieser Austausch systematisch geférdert und unterstiitzt. Wichtigstes Instrument hierzu ist
der Benchmarking-Workshop, zu dem zwei bis drei Vertreter aller am Benchmarking teilnehmenden
Unternehmen kommen. Anhand vorbereiteter Leitfragen stellt jeweils die Einrichtung mit den besten
Ergebnissen in einem Themenfeld vor, wie die guten Ergebnisse erreicht wurden. Alle anderen Unter-
nehmensvertreter kénnen Fragen stellen, um einen Transfer der erfolgreichen Lésungsanséatze ins eige-
ne Unternehmen zu ermoglichen. Dieser (iberaus einfache und praxisnahe Wissensaustausch zu Best-

Practice auf Basis konkreter empirischer Ergebnisse hat sich vielfach bewahrt.

Bereits beim Benchmarking-Workshop bekommen alle Projektteilnehmer einen Ordner mit Einlagen und

Fragebogen fir jede der Best Practice-Prasentationen. Auf den Fragebdgen wird mit diversen Fragen
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erortert, welche Voraussetzungen die Implementierung des vorgestellten Konzepts im Unternehmen
erfordern. Zusammen mit den Benchmarking-Analyseergebnissen dient dies als Unterstitzung und

Grundlage der anschlieBenden Strategieentwicklung und MaBnahmenplanung.

Abbildung 12: Vorstellung erfolgreicher Losungsansitze beim Benchmarking-Workshop.

Information der Mitarbeiter

Wir empfehlen, die Mitarbeiter zeitnah nach einer Befragung (idealerweise innerhalb von etwa 8 Wo-
chen) lber die Ergebnisse der Unternehmensanalyse und insbesondere der Mitarbeiterbefragung zu
informieren. Warten Sie zu lange, dann gerat die Befragung in Vergessenheit und die Mitarbeiter den-
ken womaoglich, sie hatten ihre Zeit fir die Befragung umsonst geopfert.

Gehen Sie transparent mit den Ergebnissen um und nutzen Sie die Erkenntnisse, um optimierungsbe-
diirftige Themenfelder gemeinsam mit lhren Mitarbeitern zu verbessern. Bei der Prasentation der Er-
gebnisse gilt: Nicht jedes Detail muss prasentiert werden. Dies wiirde ggf. zu viel Zeit in Anspruch neh-
men und lhre Mitarbeiter fallweise sogar Giberfordern.

Auch wenn Sie zum Zeitpunkt der Ergebnisprasentation noch keine fertigen MaRnahmen verkiinden
kénnen und sollten, ist es wichtig, den weiteren Fahrplan zur Umsetzung von Veranderungen zu skizzie-
ren. Wer arbeitet nun wie, mit welchen Zielen und bis wann weiter und wie kénnen sich die Mitarbeiter

am weiteren Prozess beteiligen? Diese Fragen missen Sie konkret beantworten.

Demografiefestigkeit steigern durch strategische Veranderungsprozesse

Nach Abschluss der Erhebungs-, Auswertungs- und Analysephase sowie des Lernens von den Besten
beginnt die Auseinandersetzung mit den neugewonnenen Erkenntnissen und der Transfer der Ergebnis-

se und Best Practices ins eigene Unternehmen. Die folgenden Ausfiihrungen beziehen sich gezielt da-
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rauf, aufzuzeigen, wie Unternehmen mit der Fiille an Daten umgehen kénnen und datenbasiert sowie
mit Hilfe der guten Ideen der anderen Unternehmen eigene Strategien fiir die Verbesserung ihrer De-

mografiefestigkeit entwickeln kénnen.

Hemmende und férdernde Bedingungen flir Veranderungsprozesse

Strategieentwicklung und Malnahmentransfer werden im Benchmarking-Projekt zunachst in einem
Workshop geférdert, an dem alle am Projekt beteiligten Unternehmensvertreter sich mit Grundsatzen
einer professionellen Strategieentwicklung auseinanderzusetzen lernen. Hierbei wird vermittelt, welche
Faktoren in Strukturen und Ablaufprozessen forderlich sind, um Veranderungsprozesse im Unterneh-
men voranzubringen. Dieser Grundlagenworkshop verdeutlicht den beteiligten Mitarbeitern den kon-
kreten Nutzen von strategisch geplanten Veranderungsmalnahmen durch dargestellte Beispiele.

Weiterhin wirken sich die direkte Beteiligung der Mitarbeiter bei der Planung und der Umsetzung der
MaBnahmen fordernd auf die Initiierung von Veranderungsprozessen aus, wobei den beteiligten Mitar-
beitern ebenfalls vermittelt wird, welchen Spielraum sie haben und wo die Grenzen der Beteiligung lie-
gen.

Als sinnvoll hat sich erwiesen, wenn fiir die Strategieentwicklung und MaRnahmenplanung Mitarbeiter
mit besonderen Rollen (z. B. Fihrungsrolle) und/oder Fachkenntnissen (wie z.B. der Arbeitszeitgestal-
tung) als sogenannte ,Unterstiitzer/Beflirworter” identifiziert und einbezogen werden. Weiterhin soll-
ten auch Mitarbeiter einbezogen werden, die, unabhingig von Funktion und Rolle, eine besondere
Wertschatzung in der Belegschaft genieRen und aufgrund dieser Tatsache unterstltzend wirken, da
davon auszugehen ist, dass sich dann auch weitere Mitarbeiter an dieser Haltung orientieren und den

anstehenden Veranderungsprozess unterstitzen.

Die Akzeptanz von Entwicklungen im Unternehmen wird dadurch gestarkt, dass mit Zahlen und Daten
argumentiert wird, die unter Einbezug der Mitarbeiter z. B. in einer Mitarbeiterbefragung erhoben wur-
den, dass Erprobungsphasen stattfinden und die MaBnahme zwischendurch hinterfragt und ihr Fort-
schritt Uberprift wird. Die kontinuierliche Kommunikation von Zwischenergebnissen und Fortschritt
oder auch Rickschritten fordert das Gefiihl der Mitarbeiter, in den gesamten Prozess transparent mit-

einbezogen zu werden.

Ein ganz entscheidender Faktor ist jedoch die Vorbildfunktion der Leitungsebene. Die Leitung muss vor-
leben, dass sie hinter den geplanten Verdnderungen steht und dass sie auch die Vorbehalte in der Be-

legschaft ernst nimmt.

Hieraus folgt ein weiterer férderlicher Faktor. Die Mitarbeiter akzeptieren Verdanderungen eher, wenn
einzelne Entwicklungen langsam, bedacht und nacheinander stattfinden. Bei zu schnellen Verédnde-
rungsmafRnahmen ohne Kommunikation und Einbezug der Mitarbeiter haben diese schnell ein Gefihl,

dass ihnen zu viel auf einmal zugemutet wird und sie quasi ,, iberrumpelt” wurden.

Nachfolgend werden die grundlegenden férdernden sowie hemmenden Bedingungen von erfolgreichen

Verdnderungsprozessen zusammenfassend in einer Checkliste aufgefiihrt:
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Fordernde Bedingungen Hemmende Bedingungen

O

Die Leitung beflirwortet sichtbar das Ver-
anderungsvorhaben und kommuniziert

dies

Mitarbeiter
einbezogen und engagieren sich im Pro-
jekt

in FUhrungsrollen werden

Mitarbeiter, die besondere Wertschat-
zung aus der Mitarbeiterschaft erfahren,
engagieren sich im Veranderungsprojekt

O

Flihrungskrafte stehen nicht hinter dem

Veranderungsvorhaben

Das Veranderungsvorhaben wird ohne
jegliche Partizipation der Mitarbeiter

durchgefihrt

Mangelnde Transparenz und ungeniligen-
de Kommunikation vor und wahrend des

Veranderungsprozesses

(O Mitarbeiter werden vor und wahrend des (O  Es werden zu viele Verdnderungsprojekte
Veranderungsprojektes umfassend in- und MaRnahmen gleichzeitig initiiert, so
formiert und einbezogen dass die Mitarbeiter Gberfordert sind

(O Eine Steuerungsgruppe koordiniert konti- (O Zu viele Formalien und lange Blrokratie-
nuierlich den Veranderungsprozess und wege
Uberprift den Fortschritt

(O Dieinitiilerten MaRnahmen werden evalu- (O  Fir abgestimmte, durchzufiihrende MaR-
iert nahmen gibt es keine klaren Zustandig-

keiten/Ansprechpartner

(O Zeitliche, finanzielle und personelle Res- (O Entscheidungen zu MaRnahmen werden

sourcen werden zur Verfligung gestellt nicht verbindlich festgelegt.

(O Zu wenig zeitliche Ressourcen

Abbildung 13: Checkliste hemmender und férdernder Faktoren bei der Umsetzung von Verinde-
rungsmafdnahmen.

Standortbestimmung: Bewertung der Benchmarking-Ergebnisse mit Hilfe der ,Zielscheibe”

Der nachste Schritt im gemeinsamen Strategieworkshop ist die sogenannte ,Standortbestimmung”.
Diese Standortbestimmung wird auf Basis der Benchmark-Ergebnisse erhoben, indem eine gemeinsame
Bewertung wesentlicher Analyseergebnisse stattfindet. Als unterstiitzendes Instrument zur Standortbe-
stimmung eignet sich eine sog. Zielscheibe (s. Abbildung 14). Sie bildet grafisch die acht Themenfelder
der Benchmarking-Analyse ab und dient dazu, in relativ kurzer Zeit Einschatzungen zu den Starken und
Entwicklungsnotwendigkeiten im eigenen Unternehmen deutlich sichtbar zu machen. Um maoglicher-
weise unterschiedliche Einschatzungen zur Standortbestimmung zu erhalten, sollten sowohl die Starken
und Schwiéchen von einzelnen Bereichen/Abteilungen als auch des Gesamtunternehmens betrachtet

werden. Die Zielscheibe wird in der Regel zunidchst von den einzelnen Abteilungs-/Bereichs-
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verantwortlichen (z. B. Pflege, Hauswirtschaft, Verwaltung) unabhangig voneinander ausgefillt. Je ndher
die Einschatzung zum Mittelpunkt der Scheibe tendiert, desto besser bzw. unproblematischer wird der

jeweilige Themenbereich fiir den eigenen Bereich oder die gesamte Einrichtung von der Person bewer-

tet.
4 Zielscheibe zur Einschatzungen von Starken und Entwicklungsnotwendigkeiten )
Bitte nehmen Sie folgende Einschétzungen vor:
Aus Sicht der Person in Bezug auf die gesamte Aus Sicht der Person in Bezug auf ihren
Einrichtung Arbeitsbereich
B In welchen der acht Handlungsfelder ist IThre B In welchen der acht Handlungsfeldern ist Ihr
Einrichtung besonders gut aufgestellt und eigener Funktionsbereich (z. B. Pflege,
kein Handlungsbedarf notig? Hauswirtschaft, Verwaltung etc.) besonders
B In welchen Handlungsfeldern besteht gl}t.al;fgestellt und kein Handlungsbedarf

Handlungsbedarf? e

B In welchen Handlungsfeldern besteht
Handlungsbedarf?
i &gemf
e
<
§Q
,;é" Kein Handlungs-

g bedarf

3

[

=
<
Dringender
2 Handlungsbedarf
2 %< N
%
Y
9
%,
'//o,,lao
J?’”atuas
euey
o /

Abbildung 14: Zielscheibe zur Identifikation von betrieblichen Handlungsfeldern zur Verbesserung

der Demografiefestigkeit

Befestigt man die Zielscheibe an einer Pinnwand, kann daraufhin jeder beteiligte Mitarbeiter im nachs-
ten Schritt seine Sichtweise mit Begriindungen darstellen. Ggf. stoRen Sie hierbei auf Widerstdnde, und
die Mitarbeiter mochten ihre Einschatzung lieber anonymisiert abgeben. In einem solchen Fall sammeln
Sie die ausgefiillten Zielscheiben ein und zeichnen auf einer Metaplanwand die Zielscheibe nach oder
fertigen schon vorab ein groRes Poster mit der Zielscheibe an, welches Sie dann verwenden kdnnen.

Gehen Sie die Bewertungen durch und vermerken Sie diese auf der grolRen Zielscheibe. Sie kénnen hier-
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zu bspw. Klebepunkte verwenden und diese auf das jeweilig vom Mitarbeiter ausgewahlte Feld kleben.
So erhalten Sie schnell ein sichtbares, konsolidiertes Bewertungsbild. Dies kénnen Sie fiir die gesamte
Einrichtung und/oder fir einzelne Bereiche durchfiihren. Somit kdnnen Sie auch direkt erkennen, wo in
den Bereichen die Unterschiede liegen.

Die beschriebene Vorgehensweise der Standortbestimmung mittels der ,Zielscheibe” hat sich bewahrt.
Es bietet die Moglichkeit, die Bewertungen der acht Themenfelder differenziert nach den einzelnen Be-
reichen/Abteilungen und als Gesamtunternehmen vorzunehmen und zu dokumentieren. Das Verfahren
macht damit Starken und Entwicklungsnotwendigkeiten deutlich und, daraus abgeleitet, welche strate-
gischen Richtungen flr einzelne Bereiche/Abteilungen und welche fiir das Gesamtunternehmen als
notwendig erachtet werden. Gemeinsamkeiten, Besonderheiten und Unterschiede verschiedener Berei-
che werden transparent. Die Bereichsverantwortlichen kénnen ihre Einschdtzungen zum eigenen Ver-
antwortungsbereich und zum Gesamtunternehmen vermitteln. Dies erklart auch die groBe Akzeptanz

dieses Verfahrens.

Strategieentwicklung und Mafdnahmenplanung

Nach dem gemeinsamen Strategieworkshop folgt die Strategieentwicklung und MalRnahmenplanung in
den einzelnen Unternehmen vor Ort. Es hat sich als sinnvoll erwiesen, eine sog. Steuerungsgruppe fir
die Veranderungsprozesse einzurichten. Die Steuerungsgruppe plant und koordiniert die MaRnah-
menumsetzung, reflektiert diese in Bezug auf die Zielsetzung der Strategie und Uberpriift in regelmali-
gen Abstdnden den Fortschritt. In manchen Unternehmen existiert eine solche Gruppe bereits. In dem
Fall sollte die Zusammensetzung nochmals auf folgende Faktoren Uberprift werden: In diese Steue-
rungsgruppe sollten neben der Leitungsebene und der Mitarbeitervertretung (bei Bedarf und themen-
bezogen) auch Mitarbeiter einbezogen werden, die in den zu bearbeitenden Themenfeldern besondere
Erfahrungen und vertiefte Kenntnisse besitzen. Als feste Mitglieder der Steuerungsgruppe sollten eben-
falls Mitarbeiter gewonnen werden, die in der Belegschaft eine bestimmte Anerkennung geniefen und
als Unterstiitzer der Veranderungsprozesse wirken kénnen. Uber die letztendliche Zusammensetzung
entscheidet die Leitungsebene.

Die Aufgaben der Steuerungsgruppe sind, insbesondere abgeleitet aus der oben beschriebenen Stand-
ortbestimmung, eine Strategie der Verdanderung zu entwickeln und konkrete MalRnahmen zu planen, sie
umzusetzen und die Ergebnisse auszuwerten. Der erste Schritt der Strategieentwicklung nach der Identi-
fizierung der Veranderungsbedarfe ist, diese nach Wichtigkeit und Bedeutung fiir die Abteilungen und
das Gesamtunternehmen zu priorisieren. Entscheidungsargumente sind in diesem Zusammenhang ins-

besondere die Fragen:

B Welche Veranderungen sichern den Fortbestand des Unternehmens?

Welcher begriindete Nutzen ist fiir die Kunden und die Mitarbeiter zu erwarten?

In welchem Verhaltnis stehen Aufwand und Nutzen?

In welchem Bereich sind mit relativ wenig Aufwand spiirbare Veranderungen zu erwarten?

An welchen Indikatoren kann der Nutzen sichtbar werden?

Welche Schwerpunkte werden von den Mitarbeitern mitgetragen?
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B Welche Verdnderungen tragen zu einem besseren Image des Unternehmens in der Offentlich-
keit bei?

Nach der mit Hilfe dieser Kriterien geleiteten Auswahl und Priorisierung erstellt die Steuerungsgruppe
einen Malknahmen- und Zeitplan und entscheidet:

B Wer muss (bei Bedarf) bei den einzelnen MaRnahmen hinzu gezogen werden?

B Wann und wie wird die Transparenz in der Belegschaft hergestellt?

H Wie und von wem werden Erprobungsphasen ausgewertet?

B Wann und wie werden Mallnahmen zur nachhaltigen Sicherung der Verbesserungen umgesetzt?

Die Steuerungsgruppe trifft sich regelmalig, um die Umsetzung der MaBnahmen zu Uberprifen und zu
bewerten und bei Bedarf die Strategie zu (iberdenken, wenn die gewiinschten Ergebnisse nicht erreicht
werden. Dieses Monitoring und die Steuerung der Veranderung sind dann erfolgreich, wenn die zu Be-

ginn dieses Abschnittes genannten forderlichen Faktoren berticksichtigt werden.

Der in diesem Kapitel beschriebene Prozess der Strategieentwicklung und MaRnahmenplanung ist ein
Ausschnitt aus dem Kreislauf der kontinuierlichen Verbesserung in Unternehmen (s. Abbildung 15). Es
handelt sich hierbei um einen zirkuldren Prozess, bei dem die Sensibilisierung der Flihrungsebene fir
Veranderung und die Unternehmensanalyse gleichzeitig Start- und Endpunkt eines Zyklus sind. Als
Startpunkt, um herauszufinden worin die Starken und Schwéachen des Unternehmens liegen, und als
Endpunkt, um zu erdrtern, ob Verbesserungsmallnahmen bereits eine Wirkung erzielt haben. In dieser
Phase der Umsetzung ist in der Regel nur noch bei Bedarf Unterstiitzung von aufien sinnvoll und not-
wendig. Diese externe Unterstitzung kann im Projektkontext bspw. auch darin bestehen, dass ,die Bes-
ten” in einem Bereich kontaktiert und zur Umsetzung des Verbesserungskonzeptes befragt werden.

Sensibilisierung der Filhrungs-

ebene fiir Verdnderung
Erhebung von Daten

Nachhaltigkeit [

sichern

(Externe) Auswertung der Daten

Wirkung iiberpriifen und Lieferung der Ergebnisse

Analyse der Ergebnisse
auf Filhrungsebene

\

Kommunikation der
Ergebnisse an Mitarbeiter

7 7
‘ L

RegelmaRige Kommunikation
durch die Fiihrung
Einfiihrung in _Umsetzungvon
Erprobungsphasen mit Vgrandert_mgen _{Elnstleg (
mit kurzfristig wirksamen 2

Zwischenbewertung Konstituierung eines Ressourcen bereit
MaRnahmen) Gremiums zur Steuerung  stellen (Zeit, Geld,
der Weiterentwicklung Hilfsmittel)

Bei Bedarf: Externe Unterstiitzung
bzw. Kooperation

Promotoren gewinnen, "\__

Steuergremium

Identifikation und Priorisierung
von Entwicklungsbereichen

unterstiitzen Kommunikation von . Formu_lierung von -
Zielen an Belegschaft, Entwicklungszielen und Teilzielen
Nutzen klar machen (mit Begriindung)

Abbildung 15: Kreislauf der kontinuierlichen Verbesserung (in Anlehnung an Boy et al. 2003)
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Wirkungsmessung

Ein wesentlicher Bestandteil von Veranderungsmallnahmen ist eine Steuerung des Prozesses, der dafiir
sorgt, dass die erhofften Wirkungen effektiv erreicht werden und der erforderliche Aufwand dabei mog-
lichst effizient gemeistert wird. Flr diese Steuerung ist es unumganglich, regelmaRig zu liberprifen, ob

die eingeleiteten MaRnahmen Wirkung erzielen.

Das Instrument des Demografie-Benchmarkings bietet diesbeziiglich per se eine sehr gute Unterstiit-
zung. Dadurch, dass — bei wiederholtem Einsatz des Benchmarking-Instruments — regelmaRig umfang-
reiche Daten zu einer Vielzahl von relevanten Indikatoren gesammelt werden, lasst sich die Wirkung
durchgefiuhrter MaBnahmen detailliert beobachten. Zu beachten ist allerdings, dass sich Wirkungen
nicht immer schnell erzielen lassen, sondern haufig erst langerfristig eintreten. Auch hier bietet das
Benchmarking Vorteile, da es ein vielfaltiges Set aus kurz-, mittel- und langfristig veranderlichen Indika-
toren beinhaltet. Kennzahlen wie z.B. die Fehlzeitenquote lassen sich sicher nicht rasch verbessern,
wahrend die aktuell empfundene Zufriedenheit der Mitarbeiter sehr schnell gesteigert werden kann.
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8. Kurzvorstellung von Praxispartnern

Westpfalz-Klinikum GmbH - Moderne Medizin mit menschlichem Gesicht

Als Haus mit 1.371 Betten und (iber 40 Kliniken, Abteilungen und Instituten sowie vier Belegabteilungen
an den vier Standorten Kaiserslautern, Kusel, Kirchheimbolanden und Rockenhausen bietet die West-
pfalz-Klinikum GmbH ein groBes Behandlungsspektrum in fast allen Fachgebieten der modernen Medi-
zin. Kaiserslautern und Kusel sind Maximalversorger, wahrend Kirchheimbolanden und Rockenhausen
Hauser der Regelversorgung sind. In der Region versorgen die vier Kliniken Gber 500.000 Menschen.

Auch Uber die Grenzen der Westpfalz hinaus ist das Klinikum fiir seine Patienten da — Tag ein — Tag aus.

Mit tber 4.000 Mitarbeitern in ca. 130 Berufsgruppen ist das Klinikum laut der IHK der drittgrofRte Ar-
beitgeber in der Pfalz. Im Klinikum werden an allen Standorten im Jahr Gber 50.000 stationare und Uber
100.000 ambulante Patientinnen und Patienten behandelt und gepflegt. Durchschnittlich fiihrt die
Westpfalz-Klinikum GmbH in ihren Hausern im gleichen Zeitraum Gber 3.000 ambulante Operationen

durch. Dazu unterstiitzen sieben Tochterunternehmen die kommunale Tragerschaft.

Seit 1977 ist das Klinikum Akademisches Lehrkrankenhaus der Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz
und seit 2011 auch der Medizinischen Fakultdt Mannheim und der Ruprecht-Karls-Universitat Heidel-
berg. Bis zu 45 Medizinstudenten absolvieren im Westpfalz-Klinikum ihr Praktisches Jahr. Fiir seinen
Nachwuchs stellt die hauseigene Pflegeschule 225 Ausbildungsplatze fiir Gesundheits- und Krankenpfle-
ger/-innen bereit, aber auch Berufsziele im verwalterischen, wirtschaftlichen oder technischen Bereich
konnen im Klinikum verwirklicht werden. Das Weiterbildungszentrum bietet zehn anerkannte Weiterbil-

dungen sowie zahlreiche Fortbildungen an.

Die Vernetzung der Westpfalz-Klinikum GmbH mit regionalen und {iberregionalen Partnern sowie Kom-
petenzbiindelung in medizinischen Zentren gewahrleistet Qualitatssicherung und Férderung im Sinne

des Leitspruchs — ,,Moderne Medizin mit menschlichem Gesicht”.

Ansprechpartner im Projekt:

Peter Neumann (Stv. Referatsleiter Personal) <V< Westpfalz-Klinikum
Telefon 0631 /2 03 - 19 20 [\ GmbH

E-Mail: pneumann@westpfalz-klinikum.de Akademisches Lehrkrankenhaus der
Webseite: www.westpfalz-klinikum.de Universitaten Mainz und Heidelberg
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Das Caritas-Altenzentrum St. Bonifatius, Limburgerhof - Der Mensch im Mittelpunkt

Als Einrichtung des Caritasverbands fiir die Di6zese
Speyer ist das Caritas-Altenzentrum St. Bonifatius

christlich gepragt und offen fiir alle, die kommen
: mochten. Insbesondere die 125 Mitarbeiter stehen
hinter dieser Einstellung und leben sie jeden Tag.
2 Frei nach dem Motto: , Wir pflegen Menschlichkeit”,
legt das St. Bonifatius besonderen Wert auf eine

qualifizierte pflegerische Betreuung und auf eine
menschliche und familidare Atmosphare. Besonders wird darauf geachtet, dass die Bewohnerlnnen sich
ihre Autonomie bewahren, ihren Alltag nach eigenen Vorstellungen und Beddrfnissen leben kénnen und
sich wie zuhause fihlen. Die Einrichtung steht aber nicht nur Pflegebediirftigen offen, sondern allen

Menschen. So ist nicht nur das Café fiir jeden gedffnet, sondern es

finden auch regelmaBig Veranstaltungen statt, die von der Umge-
bung gut angenommen werden und sehr gut besucht sind. Gerade
diese Angebote empfinden die Bewohner als Bereicherung und
freuen sich dariber, dass das Haus mit Leben gefillt wird. Das St.
Bonifatius hat noch eine weitere Besonderheit zu bieten. Menschen
mit erworbenen Schadel-Hirn-Verletzungen werden in der Einrich-
tung im angegliederten Fachpflegebereich St. Anastasia mit der ent-

sprechenden Hilfe fachgerecht betreut.

Ansprechpartner im Projekt: & ?/

hristian H Einrich lei !
Christian Hassa (Einrichtungsleiter) ,4 s Caritas-Altenzentrum

Telefon 06236 / 4700-1103 - S B f )
E-Mail: st.bonifatius.@cbs-speyer.de Carltas L. bonifatius
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Reha-Westpfalz, Landstuhl - Jeder Mensch ist einmalig

Die Reha-Westpfalz in Landstuhl ist ein modernes
Zentrum flir Menschen mit unterschiedlichem Unter-
stitzungsbedarf, Beeintrachtigungen oder Behinde-
rungen. Die Einrichtung umfasst ein Sozialpadiatri-
sches Zentrum mit Frihforderung, eine integrative
Kindertagesstatte, eine Forderschule, eine Tagesfor-
derstatte und Wohnangebote. Angegliedert sind mo-
bile Dienste, die passgenaue und wohnortnahe
Dienstleistungen erbringen.

Die Arbeit der Reha-Westpfalz wird von einem christ-
lichen Menschenbild getragen, das die Einmaligkeit eines jeden Menschen und die liebevolle Zuwen-
dung in den Mittelpunkt stellt. Alle Menschen mit oder ohne Behinderung werden als eigenstandige
Personen angesehen, mit eigenen Gaben und Fahigkeiten, eingebunden in soziale Beziehungen und
angewiesen auf Mitmenschen. Der Einrichtung anvertraute Menschen werden in der Entwicklung und
Entfaltung ihrer Personlichkeit unterstitzt. lhre Selbstdndigkeit wird geférdert und die Teilhabe am Le-

ben in der Gemeinschaft ermdoglicht. Dariber hinaus ist die Reha-Westpfalz mit anderen sozialen Institu-

tionen eng vernetzt.

Durch effiziente Organisationsstrukturen und
umfassende Weiterbildungsangebote fiir die Mit-
arbeiter wird der Anspruch gelebt, bestmogliche
Leistungen zu erbringen. Den Mitarbeitern ge-
geniber hat sich die Einrichtung verpflichtet, mo-
tivierende und gesund erhaltende Arbeitsbedin-
gungen zu gestalten. Die Reha-Westpfalz wurde
von TUV und AOK als ,gesundes Unternehmen”
anerkannt und zertifiziert.

Die Reha-Westpfalz ist ein Unternehmensteil der

Okumenisches Gemeinschaftswerk Pfalz GmbH mit
Sitz in Landstuhl, einem kirchlich getragenen Anbieter diverser Dienstleistungen rund um Menschen mit be-

sonderen Bedarfen in der Rheinpfalz, Westpfalz und Saarpfalz.

Ansprechpartner im Projekt: [ 14

., 1 .
Martin Phieler (Einrichtungsleiter) O k umenisc h es
Tel 06371/ 534 402 GEMEINSCHAFTSWERK

E-Mail: mphieler@gemeinschaftswerk.de

Webseite: www.gemeinschaftswerk.de Re h a—\/\lestpfa | 7
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Caritas-Forderzentrum Vinzenz von Paul, Pirmasens - Im Herzen der Westpfalz

_ ) Mit teilstationdren und ambulanten Mal3-
Caritas-Forderzentrum

Vinzenz von Paul S _
in der Caritas Betriebstrager- das Caritas-Férderzentrum Vinzenz von Paul

gesellschaft Speyer seelisch behinderten Menschen einen Ver-

bleib in ihrem Gemeinwesen und in ihrem

nahmen der Eingliederungshilfe ermoglicht

personlichen Sozialraum. In der psychiatrischen Versorgungsregion Pirmasens, Landkreis Stidwestpfalz
und Zweibrilicken beraten und begleiten die 20 Mitarbeiterinnen der Einrichtung derzeit 100 Menschen
mit psychischen Beeintrachtigungen und ermoglichen diesen durch eine umfangliche Vernetzung und
durch individuelle Hilfen Selbstbestimmung und Teilhabe am gesellschaftlichen Leben.

Die Unterstilitzung der Einrichtung reicht von einer niedrigschwel-
ligen, ambulanten Begleitung Uiber tagesstrukturierende MalR-
nahmen in der eigenen Tagesstatte ergdanzt durch eine Anlaufstel-
le fur alle in der Kontakt- und Beratungsstelle. Das Projekt ,Inten-
siv-Ambulant” ergdnzt das Angebotsportfolio der Einrichtung im
ambulanten Bereich. Durch flexible und individuelle ambulante
Hilfen wird die Abhangigkeit von stationdren Platzen aufgelGst.
Das vorrangige Ziel ist es, Menschen mit einem hohen Hilfebedarf
ein selbstbestimmtes Leben und Wohnen in den eigenen vier

Wanden zu ermoglichen.

In ihrer Arbeit legen die Mitarbeiter des Caritas-Férderzentrums

besonderen Wert auf einen engen Austausch mit Kunden sowie

Kooperationspartnern. Darliber hinaus wird auf die standige Wei-
terentwicklung der Einrichtung sowie die Forderung der Mitarbeiterinnen geachtet.

Ansprechpartner im Projekt:

Peter Martin (Einrichtungsleiter)

Telefon 06331/ 2740-21

E-Mail: peter.martin@cbs-speyer.de

Webseite: http://www.vinzenzvonpaul-cbs-speyer.de/
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Anhang

Referenzliste aller Indikatoren

Die folgende Liste enthalt alle Indikatoren der drei Erhebungsinstrumente Checkliste, Kennzahlen und
Mitarbeiterbefragung. Aus Platzgriinden sind nicht alle Details aufgefiihrt, es fehlen etwa die exakten
Definitionen von Zahler und Nenner bei Kennzahlen, die Antwortoptionen bei der Mitarbeiterbefragung
u.a. . Diese Angaben finden Sie in den originalen Erhebungsdateien, die unter www.demografie-

benchmarking.de zum Download bereit stehen. Bitte beachten Sie aulRerdem die Erlauterungen unter-

halb der Tabelle.

g £ [Ty
oo ) B x
£ 5 3% 23
] S 28 | 8¢
= (3 32 | =90
=) o 33
[. Checkliste fiir Leitungsrunde
11 L|egF in I_hrem Unterneh.men ein schriftliches Konzept fir ein systematisches H H1 S POS 1 5
betriebliches Gesundheitsmanagement vor?
Sehen Vorgesetzte Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit als ebenso wichtig
1.2 | an wie die Qualitat der Produkte und Dienstleistungen (also z.B. inwieweit E E1 P POS 1 5
nimmt die Fiihrungskraft an Manahmen teil und dient als Vorbild)?
Werden bei der Einflihrung neuer Produkte und Dienstleistungen der Verande-
1.3 | rung von Arbeitsprozessen und Arbeitsorganisation die gegenwartigen und A Al P POS 1 5
zukiinftigen Belastungen der Mitarbeiter berticksichtigt?
14 Sm_d SA|‘e zuf(leden mit der Beteiligung der Mitarbeiter an angebotenen gesund- A A3 p POS 1 5
heitsforderlichen MaRnahmen?
15 In welchem Umfang gibt es in Ihrem Unternehmen Fortbildungs- und Weiterbil- D D1 S POS 1 5
: dungsangebote fir die Mitarbeiter (intern oder extern)?
16 In weIchem_Umfang gibt es in lhrem Unternehmen Angebote im Bereich Fihrung £ £2 S POS 1 5
& Kommunikation?
17 In welchem Umfang gibt es in lhrem Unternehmen Angebote zur Verbesserung F 1 S POS 1 5
: von Betriebsklima und Team-Kooperation (Teambuilding)?
In welchem Umfang gibt es in Ihrem Unternehmen Angebote zur Integration von
18 Mitarbeitern mit Migrationshintergrund? D b2 S POS ! >
19 In welchem Umfang gibt es in Ihrem Unternehmen Angebote im Bereich Stress- A A2 S POS 1 5
management und Entspannung?
1.10 In welchem Umfang gibt es in Ihrem Unternehmen Angebote im Bereich Sport A A2 S POS 1 5
und Bewegung?
111 In welchem Umfang gibt esjn lhrem Unternehmen Angebote im Bereich Erndh- A A2 S POS 1 5
rung und gesunde Lebensfiihrung?
112 In welche_m Umfang gibt es in lhrem Unternehmen Angebote im Bereich ge- A A2 S POS 1 5
sundheitliche Vorsorge (Vorsorgeuntersuchungen)?
In welchem Umfang gibt es in lhrem Unternehmen Beratung und Betreuung
113 durch einen Betriebsarzt/eine Betriebsarztin? A A2 S POS 1 5
In welchem Umfang gibt es in lhrem Unternehmen Fortbildungen und Angebote
114 zu Arbeitssicherheit und Unfallschutz? A A2 S POS ! >
1.15 In welchem Umfar_wg glb'E esin lhrem Unternehmen Unterstltzungs- und Bera- C a1 S POS 1 5
tungsangebote bei personlichen Problemen?
1.16 In welchem Umfang gibt es in lhrem Unternehmen Seminare zu ethischen The- A A2 S POS 1 5
men/Fragestellungen?
21 In wglcl'_lem Umfang kénnen die Beschéftigten ihre Arbeitszeit entsprechend der C © p POS 1 5
personlichen Anforderungen gestalten?
22 In welchem Umfang kdnnen die Beschéftigten ihren Arbeitsplatz/ ihre Arbeitsta- B B1 p POS 1 5
: tigkeit entsprechend der persénlichen Anforderungen gestalten?
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Werden in lhrer Einrichtung ArbeitsgestaltungsmaBnahmen umgesetzt, welche

23 physischen und psychischen Belastungen vorbeugen? A Al P POS ! >

24 Inv_wewelt ge!!ngt esin der FraX|s, bei kurzfristigem Krankheitsausfall von Mitar- B B2 E POS 1 5
beitern Engpdsse zu vermeiden?

2.5 | Wie effizient sind in lhrer Einrichtung die Kommunikationsabldufe? E E3 E POS 1 5

2.6 | Wie effizient sind in lhrer Einrichtung die Arbeitsabldufe? B B2 E POS 1

2.7 Sind Dokumenta?lonsaufgab?n umfassend angemessen standardisiert und B B2 p POS 1 5
werden elektronisch unterstutzt?

28 Sind die Aufgabenbeschreibungen fiir die Beschaftigten auf dem aktuellen D D3 S POS 1 5
Stand?
Inwieweit wird es den Mitarbeitern erméglicht, die Arbeitszeit flexibel zu gestal-

2.9 | ten (Wunschdienstpldane, Wechselméglichkeit zwischen Teil- und Vollzeit, Ar- C Cc2 P POS 1 5
beitszeitkonten etc.)
Inwieweit gelingt es dem Unternehmen, durch den Einsatz von innovativen

2.10 | Methoden (z.B. verlangerte OP-Zeiten, Therapien und andere Angebote am B B2 E POS 1 5
Wochenende) Arbeitsbelastungen besser zu verteilen und Spitzen zu vermeiden?

2.11 |Ist Ihre Einrichtung offen fiir die Uberarbeitung althergebrachter Strukturen? B B2 P POS 1 5
Inwieweit besteht bei Fiihrungskraften in lhrer Einrichtung die Bereitschaft,

212 bestehende Prozesse und Strukturen auf ihre Effektivitat hin zu analysieren und B 82 p POS 1 5

’ wenn notwendig aufzubrechen (z. B. Waschen der Patienten morgens um 6

Uhr)?
Inwieweit werden Mitarbeiter bei der Betreuung von Kindern und pflegebeduirf-

3.1 |tigen Angehorigen vom Unternehmen unterstitzt (z.B. Ferienbetreuung, Baby- C c1 S POS 1 5

sitterborse, Betriebskita u.a.)?

Inwieweit gibt es spezielle Angebote fiir Personen, die nach Familienpau-
3.2 | se/Betreuungsphasen ins Unternehmen zuriickkehren (z.B. Kurse, Einarbeitungs- C Cc1 S POS 1 5
zeit, Mentoring, Moglichkeit der Teilzeit)?

4.1 | Gibt es ein schriftliches Konzept zur Personalentwicklung? D D3 S POS 1

4.2 | Haben Sie einen Uberblick iiber die fachlichen Qualifikationen der Mitarbeiter? D D3 S POS 1
Haben Sie einen Uberblick iber die nicht-fachlichen Qualifikationen der Mitar-

4.3 | beiter (z. B. aus vorangegangener Berufstatigkeit/Ausbildung, Enrenamt, Freizeit D D3 S POS 1 5
etc.)?

4.4 | Werden regelmaRig Entwicklungsgesprache mit Mitarbeitern gefiihrt? D D3 P POS 1 5
Wird beim Ausscheiden von Mitarbeitern eine systematische Vorgehensweise

45 zum Erhalt des Know-hows des Mitarbeiters eingesetzt? D D3 P POS 1 >

4.6 | Funktioniert interkulturelle Teamarbeit in lhren Unternehmen ohne Probleme? F F2 E POS 1 5
In welchem Umfang gibt es interkulturelle Trainings und/oder Trainings speziell

47 flr Mitarbeiter mit Migrationshintergrund? D b2 S POS ! >

4.8 Gibt es in__lhrem Unternza_hmgn einen Aushilfs-/Springerpool, z.B. zur Pufferung B B2 S POS 1 5
von Ausfallen oder Arbeitsspitzen?

4.9 | Kennen Sie die Informationsquellen der Bewerber liber zu besetzende Stellen? D D4 S POS 1 5
Gibt es fur altere Beschaftigte (>45 Jahre) altersdifferenzierte Qualifizierungsan-

4.10 gebote in der Fort- und Weiterbildung? D b1 S POS 1 &

411 In welchem MaR ist _Ihr Betrieb in der Lage, Ihren Kunden interkulturelle Bera- G Gl £ POS 1 5
tung/Angebote zu bieten?

412 In welchem MaRe werden lhre Mitarbeiter bereits heute auch fiir zukinftige D D3 p POS 1 5

Bedarfe (z.B. neue Techniken, neue Geschéftsfelder usw.) qualifiziert?

In welchem MaRe férdern Sie systematisch und aktiv die Qualifizierung der
4.13 | Mitarbeiter (z. B. durch Freistellung, Kostentibernahme, Information, Vorschlage D D1 P POS 1 5
fir Weiterbildung)

In welchem MaRe nutzen dltere Mitarbeiter (>45 Jahre) die Moglichkeit zur

4.14 Weiterqualifizierung? D D1 P POS 1 5
In welchem MaRB gibt es fiir Flihrungskrafte besondere Angebote zur Fiihrungs-

4.1>a krafteentwicklung (Coaching, Supervision, 360 Grad Feedback etc.)? E E2 S POs 1 5

4.15b In welchem MaR nutzen Fiihrungskrafte besondere Angebote zur Fiihrungskraf- £ 2 p POS 1 s

teentwicklung (Coaching, Supervision, 360 Grad Feedback etc.)?

In welchem MaR fiihrt Ihr Unternehmen konkrete Schritte dyrch, um Menschen
4.16 | aus am Arbeitsmarkt benachteiligten Gruppen (Migranten, Altere, Menschen mit D D5 P POS 1 5
Behinderung, Alleinerziehende etc.) als Arbeitskréfte zu gewinnen?
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In welchem MaRB betreibt Ihr Unternehmen ein aktives Standortmarketing und

417 vermarktet sich als attraktiver Arbeitgeber? G G2 P POS ! >

418 In welchem MaB hat Ihr Unternehmen Probleme, Nachwuchskrafte zur Ausbil- D DA E NEG 5 1
dung zu gewinnen?

419 In welchem MaRB hat Ihr Unternehmen Probleme, erfahrene Fachkrafte zu ge- D DA E NEG 5 1

winnen?

In welchem MaRB bietet Ihr Unternehmen Praktikanten eine systematische
4.20 | Praktikumsbetreuung (z.B. Mentoren, Praxisbegleiter, Einarbeitungskonzept, D D4 S POS 1 5
Praktikantenbefragung)

In welchem MaRB bilden Sie gezielt gemischte Teams (z.B. altersgemischt, ge-

4.21 schlechtergemischt, unterschiedliche Qualifikationen oder Nationalitdten)?

F F2 P POS 1 5

Inwieweit werden in lhrem Unternehmen MaBnahmen ergriffen, um die Kompe-
4.22 | tenzen der &lteren Mitarbeiter auch nach deren Ubergang in den Ruhestand D D5 S POS 1 5
durch eine persoénliche Einbindung in das Unternehmen zu nutzen?

Inwieweit bietet Ihr Unternehmen nach Ihrer Meinung positive Alleinstellungs-
merkmale (z. B. besondere Bezahlung, bessere WeiterbildungsmaRnahmen,

423 bessere Rekrutierungsstrategien) im Vergleich zu anderen Unternehmen lhrer G G4 S POS 1 5
Branche?

4.24 In weIchem_Umfang nutzen Sie Printmedien zur Rekrutierung von Fachkréften D D4 s POS 1 5
und Auszubildenden?
In welchem Umfang nutzen Sie Jobmessen und andere Veranstaltungen zur

425 Rekrutierung von Fachkraften und Auszubildenden? D b4 S POS ! >

4.26 In_yvelchem Umfang nutzen Sie Internetjobbdrsen zur Rekrutierung von Fach- D D4 S POS 1 5
kréften und Auszubildenden?

127 In_yvelchem Umfang nutzen Sie die eigene Webseite zur Rekrutierung von Fach- D D4 S POS 1 5
kréften und Auszubildenden?

4.8 In welchem Umfang nutzen Sie die Kooperation mit Schulen, Ausbildungseinrich- G G3 S POS 1 5

' tungen, Universitaten zur Rekrutierung von Fachkréften und Auszubildenden?

In welchem Umfang nutzen Sie Netzwerke mit anderen Unternehmen und

429 Einrichtungen zur Rekrutierung von Fachkréften und Auszubildenden? G G3 S POS ! >
In welchem Umfang nutzen Sie die Angebote der Agentur flr Arbeit zur Rekru-

4.30 tierung von Fachkraften und Auszubildenden? D D4 S POS 1 >
In welchem Umfang nutzen Sie Soziale Netzwerke im Internet zur Rekrutierung

431 von Fachkraften und Auszubildenden? G G2 S POS ! >

5.1 | Istein Fihrungsleitbild vorhanden? H H1 S POS 1 5

52 L\letialr;men die Fihrungskrafte des Unternehmens regelmaRig an Bereichssitzungen £ E1 p POS 1 5
Bietet Ihr Unternehmen regelmaRig Mitarbeiterversammlungen an, um die

5.3 | Mitarbeiter liber Vorgdnge im Betrieb zu informieren und Transparenz zu schaf- E E3 S POS 1 5
fen?

54 Haben Fiihrungskrafte ausreichend Zeit, um Fiihrungsaufgaben (z. B. Mitarbei- £ E1 p POS 1 5

i teranleitung, Kommunikation etc.) neben den Fachaufgaben wahrzunehmen?

55 G.I.bt esin d?r Einrichtung eine systematische Strategie zur Gewinnung von H H1 S POS 1 5
FUhrungskréften?

56 In welchem Umfarjg e?(lstlert in Ihrgr Einrichtung ein betriebliches Vorschlagswe- B B2 p POS 1 5
sen, das auch tatsachlich genutzt wird?

57 In welchem Umfang verfligen die Fuhrungskrafte in Ihrem Unternehmen tiber £ 1 p POS 1 5

Entscheidungsspielraume?

Inwieweit wird im Unternehmen auf die Work-Life-Balance und die Arbeitsbe-
5.8 | dingungen (z. B. Arbeitszeiten, Urlaubstage, Reisetatigkeiten, Wochenendarbeit C Cc1 P POS 1 5
etc.) der Fihrungskrafte geachtet?

In welchem Umfang wird im Unternehmen ein Beschwerdemanagement fiir

>9 Kunden eingesetzt? G Gl S POS ! 5

510 In welchem MaRe kénnen auch kritische Kunden in lhrer Einrichtung zufrieden- G Gl E POS 1 5
gestellt werden?

511 Identifizieren sich die Mitarbeiter lhrer Einschatzung nach mit dem Unterneh- G G5 E POS 1 5

men?

In welchem Umfang werden in der Einrichtung Teambuilding-MaBnahmen, z.B.
6.1 | zum gegenseitigen Kennenlernen der Teammitglieder und zur Schaffung einer F F1 S POS 1 5
Vertrauensbasis, durchgefiihrt?
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In welchem Umfang engagieren sich die Mitarbeiter im Rahmen von freiwilligen

6.2 Aufgaben (z.B. Verbesserungsprojekte, Arbeitsgruppen)? F Fl P POS ! >
Inwieweit sind die Mitarbeiter bereit zur gegenseitigen Unterstiitzung durch

63 Vertretungen im Notfall/Krankheitsfall? F F1 P POS 1 >
Inwieweit bestimmt gegenseitige Wertschatzung die Zusammenarbeit zwischen

6.4 | den Beschéftigten und Beschéftigtengruppen - auch im Fall von Konflikten und F F1 E POS 1 5
Problemen?
Inwieweit werden die besonderen Eigenschaften jlingerer Mitarbeiter (z.B.

6.5 | korperlich leistungsfahig, schnell, offen flir Neues) von den Mitarbeitern wertge- F F1 P POS 1 5
schatzt?
Inwieweit werden die besonderen Eigenschaften alterer Mitarbeiter (z.B. sozial

6.6 | kompetent, erfahren, verantwortungsbewusst) von den Mitarbeitern wertge- F F1 P POS 1 5
schatzt?

71 Inwieweit schatzen Sie die durchschnittlichen Vergiitungen in lhrer Einrichtung G G4 S POS 1 5

als leistungsgerecht und attraktiv ein?

Inwieweit bietet Ihr Unternehmen den Mitarbeitern ein attraktives Paket finan-
7.2 | zieller Zusatzleistungen (z.B. betriebliche Altersvorsorge, vermogenswirksame G G4 S POS 1 5
Leistungen, variable Vergltungsanteile etc.)?

Kommuniziert lhre Einrichtung die Anreize fiir Mitarbeiter nach AufRen z. B. in

7.3 der Presse, auf der Webseite etc.? G G2 P POS 1 >

8.1 In welchem Urqfang werden MaEnahmer_\ und Aktivitaten zur Verbesserung des G G2 S POS 1 5
Images der Sozialen Berufe von lhrer Einrichtung verfolgt?

8.2 | Fiihren Sie in regelmaRigen Abstanden Kundenbefragungen durch? H H2 S POS 1 5

8.3 | Fihren Sie in regelmaRigen Abstanden Mitarbeiterbefragungen durch? H H2 S POS 1

3.4 :jnuv;/éiv?ven fihren Sie MaRnahmen zur Analyse des Images lhrer Einrichtung H H2 S POS 1 5

3.5 Sind Sie in der"Offentllchkew prasent durch 6ffentliche Veranstaltungen (z. B. Tag G 2 S POS 1 5
der offenen Tur)?
Sind Sie in der Offentlichkeit prasent durch Teilnahme an &ffentlichen Veranstal-

8.6 tungen (z. B. Aktionsstande auf externen Veranstaltungen)? G G2 S POS 1 5

3.7 In welchem Umfang berichten Sie iber und werben Sie fiir lhre Einrichtung im G &2 S POS 1 5
Internet?

3.8 In vyelchem Umfang berichten Sie tUber und werben Sie fur lhre Einrichtung in G &2 S POS 1 5
sozialen Netzwerken?

3.9 In welchem Umfang berichten Sie tiber und werben Sie fur lhre Einrichtung in G &2 S POS 1 5

Printmedien?
8.10 | Fuhren Sie regelmaRig Markt- und Umfeldanalysen durch? H H2 S POS 1 5
In welchem Umfang engagieren Sie sich in lhrer Region bspw. durch Aktionen

811 wie Sponsoring, finanzielle oder personelle Unterstiitzung sozialer Aktivitaten? G G2 S POS ! >

8.12 In welchem Umfang engagiert sich Ihre Einrichtung in Kooperationen und Netz- G 63 S POS 1 5
werken?

8.13 In welchem Umfang berichten Sie 6ffentlich Gber das gesellschaftliche Engage- G &2 S POS 1 5
ment lhres Unternehmens?

91 Werden ggsundheltsforderllche, Fort- und WeiterbildungsmaRBnahmen systema- H H2 p POS 1 5
tisch evaluiert?

9.2 | Werden systematische BEM-Analysen durchgefiihrt? H H2 P POS 1 5

93 G'Ibt es eine umfassen_de Arbeitsunfahigkeitsanalyse einer Krankenkasse, die H H2 S POS 1 5
nicht alter als 5 Jahre ist?

9.4 | Gibt es einen umfassenden Gesundheitsbericht? H H2 S POS 1

9.5 | Gibt es einen umfassenden, jahrlichen Bericht des Betriebsarztes? H H2 P POS 1

9.6 | Werden in systematischer Form Belastungsanalysen durchgefiihrt? H H2 P POS 1

97 Werden Arbeitsbelastungsanalysen durchgefiihrt (Messung objektiver Belas- H H2 p POS 1 5

: tungsfaktoren, z.B. Anzahl von Aufnahmen pro Woche)?

93 W_|_rd eln'systematlsches Instrument zur Uberpriifung der Dokumentationsauf- H H2 p POS 1 5
wande eingesetzt?

9.9 Werden Instrumente zur systematischen Erfassung und Analyse der Kompeten- H H2 p POS 1 5

zen der Mitarbeiter eingesetzt (z.B. Kompetenzprofiling, Qualifikationsanalyse)?
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[I. Kennzahlen
1.1a | Anzahl Angebote - a. Fachliche Fort- und Weiterbildungsangebote D D1 S POS 10,0 2,6
1.1b | Anzahl Angebote - b. Angebote im Bereich Fiihrung & Kommunikation E E2 S POS 2,8 0,0
11c Anzahl Ar_1gebote - ¢. Angebote zur Verbesserung von Betriebsklima und Team- E 1 S POS 3,4 0,0
Kooperation
11d Apzahl Angebote - d. Angebote zur Integration von Mitarbeitern mit Migrations- D D2 S POS 0,0 0,0
hintergrund
1.1e |Anzahl Angebote - e. Angebote im Bereich Stressmanagement und Entspannung A A2 S POS 1,9 1,1
1.1f | Anzahl Angebote - f. Angebote im Bereich Sport und Bewegung A A2 S POS 1,3 0,0
1.1g f\unrfghl Angebote - g. Angebote im Bereich Erndhrung und gesunde Lebensfih- A A2 S POS 0,9 0,0
1.1h | Anzahl Angebote - h. Angebote im Bereich gesundheitliche Vorsorge A A2 S POS 1,9 0,0
11 Anzahl Angebote - i. Unterstiitzung- und Beratungsangebote bei personlichen A A2 S POS 0,9 0,0
Problemen
1.1j | Anzahl Angebote - j. Angebote zu ethischen Themen/Fragestellungen A A2 S POS 2,8 0,0
1.2a | Nutzung MA Angebote - a. Fachliche Fort- und Weiterbildungsangebote D D1 P POS 4,0 1,0
1.2b | Nutzung MA Angebote - b. Angebote im Bereich Fiilhrung & Kommunikation E E2 P POS 4,0 1,0
1.2¢ Nutzung MA Ar}gebote - ¢. Angebote zur Verbesserung von Betriebsklima und F 1 p POS 4,0 10
Team-Kooperation
1.2d I\.lutzupg MA Angebote - d. Angebote zur Integration von Mitarbeitern mit Migra- D D2 p POS 4,0 10
tionshintergrund
1.2¢ Nutzung MA Angebote - e. Angebote im Bereich Stressmanagement und Ent- A A3 p POS 40 10
spannung
1.2f | Nutzung MA Angebote - f. Angebote im Bereich Sport und Bewegung A A3 P POS 4,0 1,0
1.2¢ N_utzung MA Angebote - g. Angebote im Bereich Erndhrung und gesunde Lebens- A A3 p POS 4,0 10
flhrung
1.2h | Nutzung MA Angebote - h. Angebote im Bereich gesundheitliche Vorsorge A A3 P POS 4,0 1,0
1.2 Nutzu_ng MA _Ang__ebqte - i. Beratung und Betreuung durch einen Betriebs- A A3 p POS 4,0 1,0
arzt/eine Betriebsarztin
1.2] Nutzung MA Angebote - i. Unterstltzung- und Beratungsangebote bei personli- C cl p POS 4,0 10
chen Problemen
1.2k | Nutzung MA Angebote - k. Angebote zu ethischen Themen/Fragestellungen A A3 P POS 4,0 1,0
1.3a | Nutzung FK Angebote - a. Fachliche Fort- und Weiterbildungsangebote E E2 P POS 4,0 1,0
1.3b | Nutzung FK Angebote - b. Angebote im Bereich Fiihrung & Kommunikation E E2 P POS 4,0 1,0
13c Nutzung FK An_gebote - ¢. Angebote zur Verbesserung von Betriebsklima und F 1 p POS 4,0 10
Team-Kooperation
1.3d l\_lutzur_wg FK Angebote - d. Angebote zur Integration von Mitarbeitern mit Migra- £ 2 p POS 4,0 10
tionshintergrund
13e :Srt]zgung FK Angebote - e. Angebote im Bereich Stressmanagement und Entspan- A A3 p POS 4,0 10
1.3f | Nutzung FK Angebote - f. Angebote im Bereich Sport und Bewegung A A3 P POS 4,0 1,0
1.3g I\'I'utzung FK Angebote - g. Angebote im Bereich Erndhrung und gesunde Lebens- A A3 p POS 4,0 1,0
flhrung
1.3h | Nutzung FK Angebote - h. Angebote im Bereich gesundheitliche Vorsorge A A3 P POS 4,0 1,0
13i Nutz_ung"FK _Angebote - i. Beratung und Betreuung durch einen Betriebsarzt/eine A A3 p POS 4,0 1,0
Betriebsarztin
1.3] Nutzung FK Angebote - i. Unterstiitzung- und Beratungsangebote bei personli- c cl p POS 4,0 1,0
chen Problemen
1.3k | Nutzung FK Angebote - k. Angebote zu ethischen Themen/Fragestellungen A A3 P POS 4,0 1,0
1.4 | Anzahl von Unternehmensaustritten nach voriibergehender Langzeiterkrankung A A4 E NEG 0,0 39,4
1.5 | Krankheitsbedingte Fehlzeitenquote A A4 E NEG 0,9 9,2
1.6 | Anteil der Langzeiterkrankungen A A4 E NEG 0,0 100,0
1.7 | Anteil an Friihverrentungen wegen verminderter Erwerbsfahigkeit A A4 E NEG 0,0 33,3
2.1 | Grad der Personaldeckung A Al S POS 102,0 | 92,0
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2.2 | Teilzeitquote C c2 S POS 59,4 38,5
3.1 | Anteil von Mitarbeitern, die Elternzeit in Anspruch nehmen C Cc1 E POS 5,0 1,9
3.2 | Rickkehrquote aus der Elternzeit C Cc1 E POS 5,2 0,0
3.3 | Anteil der Mitarbeiter mit Kindern C Cc2 E POS 68,3 32,7
3.4 | Durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit von Mitarbeitern mit Kindern C c2 E POS 18,1 8,5
4.2 | Ausgewogenheit der Altersstruktur D D4 S POS 1,0 0,0
4.3 | Durchschnittsalter D D4 S NEG 39,0 44,3
4.4 | Rekrutierung von Menschen mit Behinderung in den letzten Jahren D D5 P POS 7,0 0,0
4.5 | Personalfluktuation G G5 E NEG 0,0 12,0
4.6 | Frihfluktuationsquote G G5 E NEG 0,0 25,8
4.7¢ Ej:éllggll:e;; von Unternehmensaustritten aus verschiedenen Griinden - c. Eigen- G Gs £ NEG 43 12,3
4.7d :j:;igkeit von Unternehmensaustritten aus verschiedenen Griinden - d. Kindi- D Da £ NEG 11 37
4.7e Ej:glgglzer:tg von Unternehmensaustritten aus verschiedenen Griinden - e. Einv. D D4 E NEG 0,0 5,8
4.7f (:iguﬁgkeit von Unternehmensaustritten aus verschiedenen Griinden - f. Fristen- D D4 E NEG 16 422
4.8 | Durchschnittliche Betriebszugehorigkeit G G4 E POS 15,9 5,6
4.9 | Anteil befristet Beschaftigter G G4 S NEG 7,4 21,6
4.10 | Anteil geringfligig Beschaftigter G G4 S NEG 0,0 7,8
4.11 | Anteil interner Nachfolge bei Fiihrungskréftestellen D D4 P POS 87,5 0,0
4.12 | Anzahl Praktikanten/Freiwillige D D4 E POS 14,7 3,4
4.13 | Anzahl ehrenamtlich Tatige D D5 E POS 8,8 0,0
4.14 | Anzahl Ausbildungsplatze D D4 S POS 6,9 1,3
4.15 | Ausbildungsquote D D4 S POS 9,5 1,3
4.16 | Ubernahmequote von Auszubildenden D D4 P POS | 100,0 0,0
5.1 | Nutzung des betrieblichen Vorschlagswesens B B2 P POS 1,0 0,0
5.2 | Umsetzung von Verbesserungsvorschldagen B B2 P POS 0,5 0,0
5.3 | Umsetzungsquote Mitarbeiterjahresgesprache D D3 P POS 75,0 0,0
8.1 | Anzahl der Clippings (Medienberichterstattung) G G2 S POS 21,0 6,0
8.2 | Beschwerdequote Kunden G G1 E NEG 0,0 5,5
[1I. Mitarbeiterbefragung
0 Standort deskr.
0 Bereich deskr.
1 Zu welcher Berufsgruppe zahlen Sie sich? (Referenzberufsgruppen) deskr.
2 Absolvieren Sie oder haben Sie Ihre Ausbildung in dieser Einrichtung absolviert? | deskr.
3 Sind Sie Fachkraft/Quereinsteiger etc.? deskr.
3n | Sind Sie Fachkraft mit mind. 3-jahriger Ausbildung/Studium? deskr.
4 Sind Sie momentan als Flihrungskraft eingesetzt? deskr.
5 Sind Sie bei Ihrer Ttigkeit vorwiegend Kérperlich/geistig tatig? deskr.
6.2 | IstIhre Arbeit sinnvoll? A Al E POS 1 5
6.b | Haben Sie das Gefiihl, dass lhre Arbeit wichtig ist? A Al E POS 1 5
6.c | Fuhlen Sie sich motiviert und eingebunden in lhre Arbeit? A Al E POS 1 5
6.d | Sind Sie stolz dieser Einrichtung anzugehoren? G G5 E POS 1 5
6.e | Erzahlen Sie anderen gerne Uber lhren Arbeitsplatz? G G4 E POS 1 5
6.f | Empfinden Sie Anerkennung durch die Zufriedenheit der Kunden? A Al E POS 1 5
6.g | Hatdie Einrichtung, in der Sie Arbeiten ein gutes Ansehen in der Offentlichkeit? G G1 E POS 1 5
6.h | Sind Sie von den Produkten und Dienstleistungen Ihrer Einrichtung Gberzeugt? G G5 P POS 1 5
6. Ejpggﬂaﬂgieiaiz::?h lhre Einrichtung in den nachsten Jahren im Wettbewerb H H1 E POS 1 5
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6.1 Erfahren Sie in Ihrem Umfeld (Freundes-/Bekanntenkreis) viel Anerkennung A Al E POS 1 5
4 durch Ihre Tatigkeit in einem gesellschaftlich so wichtigen Bereich?
6.k Wirden Sie einer/einem Bekannten empfehlen, sich bei Ihrer Einrichtung zu G G4 E POS 1 5
bewerben?
Wie haufig haben Sie in den letzten 12 Monaten daran gedacht, sich nach einer
7.a | anderen Stelle innerhalb des Unternehmens umzusehen (interne Bewerbungen G G5 E NEG 1 5
oder Versetzungsantrage)
7b Wie haufig habgn §|e in den letzten 12 Monaten daran gedacht, sich nach einer G Gs £ NEG 1 5
anderen Stelle in einem anderen Unternehmen umzusehen?
7c Wie haufig haben Sie in den letzten 12 Monaten daran gedacht, lhren Beruf ganz G G5 £ NEG 1 5
aufzugeben?
Wie sind Sie im Moment beschéftigt? Vollzeit/Teilzeit deskr.
9 Warum sind Sie in Teilzeit tatig? D D5 E POS 1 5
10 | Sind Sie im Moment befristet oder unbefristet beschaftigt? deskr.
11.a \\:\(I)Le? hiufig sieht lhr Wochendienstplan/Arbeitszeitmodell Nachtdienst/-schicht A Al S NEG 5 1
11.b | Wie haufig sieht Inr Wochendienstplan/Arbeitszeitmodell Rufbereitschaft vor? A Al S NEG 5 1
11.c \Y\c/:? haufig sieht Ihr Wochendienstplan/Arbeitszeitmodell Wochenenddienst A Al S NEG 5 1
12 Wie zufrieden sind Sie mit lhrem Wochendienstplan/Arbeitszeitmodell? C Cc2 E POS 1 5
13 Wie viele Uberstunden/Mehrarbeit leisten Sie durchschnittlich im Monat? A Al P POS 1 5
14 | Wie kommen Sie mit monatlichen Uberstunden/Mehrarbeitsstunden zurecht? A Al P POS 1 5
15.a | Missen Sie sehr schnell arbeiten? A Al S NEG 5 1
15.b | Ist Ihre Arbeit ungleich verteilt, so dass sie sich auftirmt? A Al S NEG 5 1
15.¢ Wie qft kommt es vor, dass Sie nicht genligend Zeit haben, alle Ihre Aufgaben zu A Al S NEG 5 1
erledigen?
15.d | Missen Sie Uberstunden machen? A Al P NEG 5 1
15.0 Wie oft k_omm_t es vor, d"aSS Sie so viel Arbeit haben, dass Sie die vorgesehenen A Al p NEG 5 1
Pausen nicht einhalten kénnen?
16.a | Ich habe ausreichend Zeit fur die zwischenmenschliche Betreuung der Kunden. A Al P POS 1 5
16.b | Ich kann, wenn etwas Wichtiges ansteht, kurzfristig einen Tag frei bekommen. C c2 P POS 1 5
16.c | Meine Urlaubswiinsche werden weitestgehend berticksichtigt. C c2 P POS 1 5
16.d | Die Arbeitsablaufe sind gut organisiert. B B2 P POS 1 5
16.0 Mein Bereich ist personell ausreichend ausgestattet, so dass es nicht zu Uberlas- A Al S POS 1 5
tungen kommt.
16.f | Neue Mitarbeiter/innen werden ausreichend eingearbeitet. D D4 P POS 1 5
16 I;c;tz des Aufwands flr die Dokumentation habe ich genug Zeit fiir das Wesentli- B B2 p POS 1 5
16.h Wenn ein/e Mitarbeiter/in aus meinem Bereich ausfillt, dann kann voruberge- F 2 E POS 1 5
' hend der Verlust seiner/ihrer Arbeitskraft im Team gemeistert werden.
16.i | In meinem Bereich ist es Ublicherweise kein Problem, Schichten zu tauschen. F F2 P POS 1
16.j | Beider Erstellung des Dienstplans werden meine Wiinsche berlicksichtigt. C c2 P POS 1
16.k Die _Regelungen zum Ausgleich von Uberstunden/Mehrarbeit sind fir mich G G5 p POS 1 5
zufriedenstellend.
16.I | Die Vorlaufzeit der Dienstplanung ist ausreichend. C c2 P POS 1 5
16.m alaentDlenstplanung ist in meinem Bereich in aller Regel verlasslich und gut ge- B B2 p POS 1 5
16.n Arbeltszglfcen"und. leenstplanmodelle unterstitzen die Vereinbarkeit von Beruf C © E POS 1 5
und Familie fiir mich insgesamt gut.
16.0 AIIes'ln allem bin ich sehr zufrieden mit der Organisation der Arbeit in meinem B B2 E POS 1 5
Bereich.
17.a | Wissen Sie genau, wie weit Ihre Befugnisse bei der Arbeit reichen? A Al P POS 1 5
17.b | Wissen Sie genau, welche Dinge in Ihren Verantwortungsbereich fallen? A Al P POS 1 5
17.c | Wissen Sie genau, was von lhnen bei der Arbeit erwartet wird? A Al P POS 1 5
17.d | Gibt es klare Ziele fiir Ihre Arbeit? A Al S POS 1 5
17.e | Kénnen Sie bestimmen, auf welche Art und Weise Sie lhre Arbeit erledigen? B B1 P POS 1 5
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18.a Ist der I_Einsatz technis_(_:hgr Hilfsmittel im Arbeitsalltag einfach und ohne storen- A Al p POS 1 5
den (Zeit-)Aufwand moglich?
18.b | Fuhlen Sie sich sicher im Umgang mit technischen Hilfsmitteln? A Al P POS 1 5
18.c Stehen I.hnen alle erforderlichen technischen Hilfsmittel in ausreichender Anzahl A Al S POS 1 5
zur Verfligung?
18.d Efnr.)fmden Sle_ technische Hilfsmittel als eine groRe Unterstitzung bei lhrer A Al E POS 1 5
taglichen Arbeit?
19 Wenn Sie lhre beste, je erreichte Arbeitsfahigkeit mit 10 Punkten bewerten: Wie A Ad E POS 10 1
viele Punkte wiirden Sie dann fir Ihre derzeitige Arbeitsfahigkeit geben?
Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit 10 Pkt. bewerten und 10 1
20 | den schlechtesten mit 0 Pkt.: Wie viele Punkte vergeben Sie dann firr lhren A A4 E POS
derzeitigen Gesundheitszustand?
Wie viele Wochen blieben Sie auf Grund einer eigenen Erkrankung im letzten 1 6
21 Jahr (12 Monate) der Arbeit fern? A A4 E POS
22 Glauben Sie, dass Sie, ausgehend von lhrem jetzigen Gesundheitszustand, lhre A Ad E NEG 3 1
derzeitige Arbeit auch in den nachsten zwei Jahren ausiben kénnen?
23.a | Wie haufig fuhlen Sie sich mude? A A4 E NEG 5 1
23.b | Wie haufig sind Sie korperlich erschopft? A A4 E NEG 5 1
23.c | Wie haufig sind Sie emotional erschopft? A Al E NEG 5 1
23.d | Wie haufig denken Sie: "Ich kann nicht mehr"? A A4 E NEG 5 1
23.e | Wie haufig fuhlen Sie sich ausgelaugt? A A4 E NEG 5 1
23.f | Wie haufig fiihlen Sie sich schwach und krankheitsanfallig? A A4 E NEG 5 1
23g Wle haufig hindern Sie prl\{ate/famlllare Proplemg/Beanspruchungen daran, sich A Al E NEG 5 1
in Ihrem Beruf so zu engagieren, wie Sie es eigentlich sollten?
23h Wie hiufig machen es der Zeitaufwand/die Anforderungen Ihrer Arbeit schwierig C © £ NEG 5 1
' fiir Sie, Ihren Pflichten in der Familie oder im Privatleben nachzukommen?
23 Wie .h.auflg mussen §|e wegen beruflicher Verpflichtungen Plane fir private oder C o E NEG 5 1
Familienaktivitaten dandern?
24 Wie haufig kommt es vor, dass §|e am Ende eines Tages das Geflihl haben, nicht A Al p NEG 5 1
genug getan zu haben, obwohl Sie sich sehr angestrengt haben?
24.b Wie haufig kommt es vor, dass Sie zur Arbeit kommen, obwohl Sie sich richtig A Al p NEG 5 1
unwohl und krank fiihlen?
Wie haufig kommt es vor, dass Sie zur Arbeit kommen, obwohl der Arzt Sie
24. krankgeschrieben hat oder krankschreiben wollte? A Al P NEG 5 1
244 Wie haufig kommt es vor, das_s Sie sich Sorgen machen, dass es in lhrem Bereich A Al p NEG 5 1
zu Problemen kommt, wenn Sie ausfallen?
2ie Wie haufig I_<ommt es vor, dass Sie lhre Arbeit durch unklare Zustdandigkeiten A Al p NEG 5 1
erschwert wird?
2af Wie haufig k“ommt es vor, dass Sie Tatigkeiten ausfiihren, denen Sie sich nicht D D3 p NEG 5 1
gewachsen fiihlen?
Wie hiufig kommt es vor, dass Sie sich durch die Probleme/das Leiden/den Tod
24.8 von Patienten/Kunden stark belastet fiihlen? A Al P NEG 5 1
25.a | Ich achte sehr auf meine Gesundheit. A Al P POS 1 5
25.b | Ich esse taglich Obst. A Al P POS 1 5
25.c | Ich esse taglich Gemuse. A A4 P POS 1 5
25.d | Ich treibe mindestens 2x wdchentlich Sport. A A4 P POS 1 5
25.e | Ich bin Nichtraucher. A A4 P POS 1 5
25.f | Ich achte darauf, nicht zu viel Alkohol zu trinken. A A4 P POS 1 5
25.g | Ich gehe zu wichtigen Friiherkennungsuntersuchungen. A A4 P POS 1 5
26.a Wie hdufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Fachliche Fort- und Weiterbil- D D1 p POS 1 5
dungsangebote
26.b Wie hauflg. haben Sie im |gtzte_n Jahr genutzt: Angebote im Bereich Fiihrung, D D1 p POS 1 5
Team Building und Kommunikation
26.c W_le hagflg hat_>en _S|e im Ierten Jahr genutzt: Angebote zur Integration von D D2 p POS 1 5
Mitarbeitern mit Migrationshintergrund
26.d Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Angebote im Bereich Stressma- A A3 p POS 1 5
nagement und Entspannung

50



Anhang BENCHMARKING DER DEMOGRAFIEFESTIGKEIT

o L ot
£
£ o0 o
)
< 3 s
t = ]
g s | 2
c o [}
o] o

Schlechtester
Wert (0 Pkt.)

6.6 Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Angebote im Bereich Sport und A A3 p POS 1 5
Bewegung
26.6 Wie haufig haben Sle:*_ im letzten Jahr genutzt: Angebote im Bereich Erndhrung A A3 p POS 1 5
und gesunde Lebensfiihrung
2%6.8 Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: A.ngebote im Bereich gesundheitli- A A3 p POS 1 5
che Vorsorge (Vorsorgeuntersuchungen, Schutzimpfungen)
26.h Wle hauflg haben S.le im Ie.tzte.r) Ja.hr genutzt: Beratung und Betreuung durch A A3 p POS 1 5
einen Betriebsarzt/eine Betriebsarztin
.| Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Fortbildungen und Angebote zu
26. Arbeitssicherheit und Unfallschutz A A3 P POS 1 >
26, Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Seminare zu ethischen The- A A3 p POS 1 5
men/Fragestellungen
26.a | Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Fachliche Fort- und Weiterbil-
. - E E2 P POS 1 5
FK | dungsangebote (nur Fiihrungskrafte)
26.b | Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Angebote im Bereich Fihrung, £ £2 p POS 1 5
FK | Team Building und Kommunikation (nur Fiihrungskrafte)
26.c | Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Angebote zur Integration von £ £2 p POS 1 5
FK | Mitarbeitern mit Migrationshintergrund (nur Fiihrungskrafte)
26.d | Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Angebote im Bereich Stressma-
P w E E2 P POS 1 5
FK | nagement und Entspannung (nur Fiihrungskrafte)
26.e | Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Angebote im Bereich Sport und
- = E E2 P POS 1 5
FK | Bewegung (nur Fliihrungskrafte)
26.5 FK Wie haufig haben Sle" im letzten Ji\hr genut.z_t: Angebote im Bereich Erndhrung £ £2 p POS 1 5
und gesunde Lebensfiihrung (nur Fihrungskrafte)
26.g | Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Angebote im Bereich gesundheitli- £ £2 p POS 1 5
FK | che Vorsorge (Vorsorgeuntersuchungen, Schutzimpfungen) (nur Fihrungskrafte)
26.h | Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Beratung und Betreuung durch £ £2 p POS 1 5
FK | einen Betriebsarzt/eine Betriebsarztin (nur Fiihrungskrafte)
. Wie haufig haben Sie im letzten Jahr genutzt: Fortbildungen und Angebote zu
26,1 FK Arbeitssicherheit und Unfallschutz (nur Fihrungskréfte) E E2 P POS 1 &
26, FK Wie haufig haben Sie im ‘I‘etzten Ja“hr genutzt: Seminare zu ethischen The- £ £2 p POS 1 5
men/Fragestellungen (nur Fihrungskréafte)
27.a | Personlich am wichtigsten: Fachliche Fort- und Weiterbildungsangebote deskr.
Personlich am wichtigsten: Angebote im Bereich Fiihrung, Team Building und
27.b S deskr.
Kommunikation
Personlich am wichtigsten: Angebote zur Integration von Mitarbeitern mit
27.c . X X deskr.
Migrationshintergrund
274 Personlich am wichtigsten: Angebote im Bereich Stressmanagement und Ent- deskr.
spannung
27.e | Personlich am wichtigsten: Angebote im Bereich Sport und Bewegung deskr.
Personlich am wichtigsten: Angebote im Bereich Erndhrung und gesunde Lebens-
27.f . deskr.
fuhrung
Personlich am wichtigsten: Angebote im Bereich gesundheitliche Vorsorge
27.g A deskr.
(Vorsorgeuntersuchungen, Schutzimpfungen)
Personlich am wichtigsten: Beratung und Betreuung durch einen Betriebs-
27.h ; e deskr.
arzt/eine Betriebsérztin
.| Personlich am wichtigsten: Fortbildungen und Angebote zu Arbeitssicherheit und
27.i deskr.
Unfallschutz
27.j | Persdnlich am wichtigsten: Seminare zu ethischen Themen/Fragestellungen deskr.
Unterstiitzung- und Beratungsangebote bei personlichen Problemen (z. B. Sucht,
27.k - deskr.
Schulden, Mobbing etc.)
Welche dieser Angebote ist flr Sie persénlich am wichtigsten (bis zu 3 auswahl-
27 bar)? deskr.
Das Unternehmen bzw. der/die direkte Vorgesetzte fordert (finanziell oder
28.a | durch Freistellung) die Nutzung der oben genannten Fortbildungs-, Weiterbil- D D1 S POS 1 5
dungs- und Gesundheitsangebote.
28.b Die _Fortbl_ldungs—, \{Velterbll_dungs_— und Gesundheitsangebote lassen sich zeitlich D D1 p POS 1 5
gut in meinen Arbeitsalltag integrieren.
29.a | Konnen Sie Ihre Fertigkeiten oder Ihr Fachwissen bei lhrer Arbeit anwenden? A Al P POS 1
29.b | Verlangt es Ihre Arbeit, dass Sie die Initiative ergreifen? A Al P POS 1

51



Anhang BENCHMARKING DER DEMOGRAFIEFESTIGKEIT

© I E =
5 2 |2¢| 5=
= 3 -
- - - = 9,
5 £ | 88| 8%
€ [ H] o
=) (- S
29.c | Ist Ihre Arbeit abwechslungsreich? A Al S POS 1
29.d | Haben Sie die Moglichkeit, durch Ihre Arbeit neue Dinge zu erlernen? A Al P POS 1
29.e | Haben Sie ausreichend Spielraum fiir eigene Planungen und Entscheidungen? B B1 P POS 1
20 Wenn KoIIeg_en in den Ruhest'?md gehen, wird dann darauf geachtet, dass deren D D3 p POS 1 5
Erfahrungswissen erhalten bleibt?
30.a | Mit der Unterstiitzung der Kollegen/innen kann ich immer rechnen. F F1 E POS 1 5
30b ZW|sc"her? den Kollegen/innen in meinem Bereich besteht ein vertrauensvolles r 1 £ POS 1 5
Verhaltnis.
30.c | Meine Arbeit ist in meinem Bereich anerkannt. F F1 E POS 1 5
304 DasﬂMltemander mit meinen direkten Kollegen/innen ist respektvoll und wert- r 1 £ POS 1 5
schatzend.
30.e I?le Zusammenarbeit mit meinen direkten Kollegen/innen ist effizient und fach- F F2 E POS 1 5
lich gut.
Wie oft fuhlen Sie sich durch Kollegen und Vorgesetzte zu Unrecht kritisiert, 5 1
30.f o F F1 E NEG
schikaniert oder vor anderen bloR gestellt?
Wenn ich 6fters oder langer krank bin, habe ich Angst, dass die Kolleginnen und 5 1
30.g - : F F1 E NEG
Kollegen schlecht tGiber mich denken.
31a Das Mltemar]der mit den Kollegen des Bereichs [a. Pflegedienst] ist respektvoll F 1 £ POS 1 5
und wertschatzend
31b Das M|te|nander“m|t den Kollegen des Bereichs [b. Arztlicher Dienst] ist respekt- F 1 £ POS 1 5
voll und wertschatzend
31.c Das Miteinander mit dep Kollegen des Bereichs [c. MTD/ therapeut. Dienst] ist F 1 £ POS 1 5
respektvoll und wertschatzend
314 Das M|te|nander“m|t den Kollegen des Bereichs [d. Funktionsdienst] ist respekt- F 1 E POS 1 5
voll und wertschatzend
31e Das M|temander“m|t den Kollegen des Bereichs [e. Hauswirtschaft] ist respekt- F 1 E POS 1 5
voll und wertschatzend
31f Das Miteinander m|tnden Kollegen des Bereichs [f. Technischer Dienst] ist res- F 1 E POS 1 5
pektvoll und wertschatzend
31g Das Mltelnal_jder mit den Kollegen des Bereichs [g. Verwaltung] ist respektvoll F 1 E POS 1 5
und wertschatzend
31h Das Mltg_lnander mit den Kollegen des Bereichs [h. Lehrkrafte] ist respektvoll und F 1 E POS 1 5
wertschatzend
31 Das Miteinander mlt__den Kollegen des Bereichs [i. Sonstiges Personal] ist res- F 1 E POS 1 5
pektvoll und wertschatzend
324 Die Zusan_1menarbe|t mit den Kollegen des Bereichs [a. Pflegedienst] ist effizient F 2 E POS 1 5
und fachlich gut
32 Dlg Zusammenart?elt mit den Kollegen des Bereichs [b. Arztlicher Dienst] ist F 2 E POS 1 5
effizient und fachlich gut
32 !Dle Zl_Js_ammenarbelt'mlt den Kollegen des Bereichs [c. MTD/ therapeut. Dienst] F 2 E POS 1 5
ist effizient und fachlich gut
324 Dlg 'Zusammenart?elt mit den Kollegen des Bereichs [d. Funktionsdienst] ist F 2 E POS 1 5
effizient und fachlich gut
e D_|e Zusammen_arbelt mit den Kollegen des Bereichs [e. Hauswirtschaft] ist effi- F F2 £ POS 1 5
zient und fachlich gut
3¢ Dlg 'Zusammenark?elt mit den Kollegen des Bereichs [f. Technischer Dienst] ist F 2 £ POS 1 5
effizient und fachlich gut
32 Die Zusar_nmenarbelt mit den Kollegen des Bereichs [g. Verwaltung] ist effizient F 2 £ POS 1 5
und fachlich gut
32h Die Zusar_nmenarbelt mit den Kollegen des Bereichs [h. Lehrkrafte] ist effizient F P £ POS 1 5
und fachlich gut
32 Dlg Zusammenarpelt mit den Kollegen des Bereichs [i. Sonstiges Personal] ist F 2 £ POS 1 5
effizient und fachlich gut
334 D.as Unternehmen unt§rst_utzt M|tart_)_e_|ter bei Betreuungsbedarfen (z.B. von c c1 S POS 1 5
Kindern oder pflegebedirftigen Angehorigen).
33b Mitarbeiter/innen, die nach einer Familienpause in den Beruf zuriickkehren, c cl S POS 1 5
: finden in meinem Unternehmen gute Bedingungen fiir den Wiedereinstieg vor.
33.c L:rmemem Unternehmen herrscht eine familienfreundliche Unternehmenskul- C © £ POS 1 5
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Es gibt in meinem Bereich Anpassungen und Regelungen (z.B. Arbeitsgestaltung,
33.d | Aufgaben, Arbeitszeit, Hilfsmittel, Weiterbildungsangebote) speziell fir altere A Al S POS 1 5
Mitarbeiter.

Es gibt in meinem Bereich Anpassungen und Regelungen (z.B. Arbeitsgestaltung,
33.e | Aufgaben, Arbeitszeit, Mentoren, Ansprechpartner, Weiterbildungsangebote) A Al S POS 1 5
speziell fir juingere Mitarbeiter.

33.f | Altere Mitarbeiter sind wichtige Leistungstrager in meinem Bereich. F F1 P POS 1 5

33¢ P.rak.tlkanten,. Te||r.1ehr.'ner am Bundesfreiwilligendienst, FSJ u. A. sind fiur die D D4 p POS 1 5
Einrichtung eine wichtige Bereicherung.

33h Dle.Zusamme_narbelt mit Mitarbeitern mit Migrationshintergrund funktioniert in D D2 p POS 1 5
meinem Bereich problemlos.

33.i | Das Miteinander von Alt und Jung funktioniert problemlos. F F1 P POS 1 5

33 Auf die eigene Ausbildung von Nachwuchskraften wird im Unternehmen groRRen D D4 p POS 1 5
Wert gelegt.

33k Ausnglldende finden in der Einrichtung sehr gute Rahmenbedingungen fir lhre G G4 p POS 1 5
Ausbildung vor.

331 Wenn ich ofters oder langer krank bin, habe ich das Gefiihl, dass mein Unter- £ E1 E POS 1 5

nehmen mich unterstitzt und ich hier gut aufgehoben bin.

Uber Veranderungen im Unternehmen, z.B. iiber wichtige Entscheidungen,
33.m | Veranderungen oder Pldne fur die Zukunft, die auch meinen Arbeitsplatz betref- E E3 P POS 1 5
fen, werde ich gut informiert.

Ich kann mich voll auf meine/n Vorgesetzte/n verlassen, wenn es in meiner

343 Arbeit schwierig wird. E El P POS 1 5
34.b | Ich fuhle mich von meiner/m Vorgesetzten wertgeschatzt. E E1l E POS 1 5
34.c Probleme und Konflikte werden von meiner/m Vorgesetzten in einem offenen £ E1 p POS 1 s

Gesprachsklima ausgetragen.

Es gibt ausreichend Gelegenheiten, um mit meiner/m Vorgesetzten in ruhiger
34.d | und angenehmer Atmosphére Uber Belastungen und arbeitsbezogene Bediirfnis- E E1 S POS 1 5
se zu sprechen.

34.e | Meine Gesundheit ist meiner/m Vorgesetzten wichtig. E E1l P POS 1 5
34.f | Allesin allem bin ich sehr zufrieden mit meinem/r direkten Vorgesetzten. G G5 E POS 1 5
35.a | Es gibt ausreichend Moglichkeiten zur Mitgestaltung in meinem Arbeitsbereich. B B1 S POS 1 5
35.b | Verbesserungsvorschlage von Mitarbeitern werden in hohem MaRe umgesetzt. B B1 P POS 1 5
36.a Wenn Sie lhre Arbeltssnuatlon insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie mit lhren G G5 E POS 1 4
Berufsperspektiven?
Wenn Sie lhre Arbeitssituation insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie den
36.0 Leuten (hier: Kollegen im Team), mit denen Sie arbeiten? G G> E POS 1 4
36.c Wenn §|e lhre Arbeltss_ltuatlon insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie den G G5 E POS 1 4
korperlichen Arbeitsbedingungen?
Wenn Sie Ihre Arbeitssituation insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie der Art
36.d und Weise, wie lhre Abteilung gefiihrt wird? G G> E POS ! 4
36.e Wenn S.|e Ihrg Arbe|t§5|.tuat.|on insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie der Art G G5 E POS 1 4
und Weise, wie lhre Fahigkeiten genutzt werden?
Wenn Sie lhre Arbeitssituation insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie den
36.f Herausforderungen und Fertigkeiten, die Ihre Arbeit beinhaltet? G G> E POS ! 4
Wenn Sie lhre Arbeitssituation insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie Fort- und
368 Weiterbildungsmaglichkeiten in Ihrer Einrichtung? G G> E POS ! 4
36.h Wenn Sie lhre Arpelt"ssnuatlon_ insg. be_tra_chten, wie zufrieden sind Sie Angebo- G G5 E POS 1 4
ten zur Gesundheitsférderung in Ihrer Einrichtung?
. | Wenn Sie lhre Arbeitssituation insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie dem
36 Betriebsklima in lhrem Arbeitsbereich? G G5 E POS ! 4
36, Wenn Sie lhre Arbe'|t55|'_cufat|on insg. .betrachten, wie zufrieden sind Sie den G G5 E POS 1 4
Regelungen zur Arbeitszeit in lhrer Einrichtung?
36.k Wenn Sie lhre Arbeltss.ltua_'uon insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie der G G5 £ POS 1 4
Entlohnung und den Sozialleistungen?
Wenn Sie |hre Arbeitssituation insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie der
36 langfristigen Sicherheit des Arbeitsplatzes? G G> E POS 1 4
Wenn Sie lhre Arbeitssituation insg. betrachten, wie zufrieden sind Sie lhrer
36.m Arbeit insg., unter Berilicksichtigung aller Umstande? G G> E POS 1 4
37 | Geschlecht deskr.
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38 | Alter deskr.

38n | Alter (Klassen) deskr.

39 | Wie gut beurteilen Sie Ihre Deutschkenntnisse? deskr.

Erlduterungen

Thema:

A. Gesundheit der Mitarbeiter

B. Arbeitsorganisation

C. Vereinbarkeit Familie & Beruf
D. Personal & Rekrutierung

E. Fihrung & Kommunikation

F. Betriebsklima & Teamarbeit

G. Arbeitgeberimage & Netzwerke
H. Management & Controlling
deskr. = Deskriptiver Aspekt ohne Bewertung, Nutzung zur Defini-
tion von Subgruppen

Unterthema:

A.1 Reduktion von Belastungen

A.2 Angebot BGF-MaRnahmen

A.3 Nutzung BGF-MaRnahmen

A.4 Gesunde Mitarbeiter

B.1 Handlungsspielraum

B.2 Effiziente Prozesse

C.1 Unterstiitzung durch Unternehmen
C.2 Flexible Einsatzmoglichkeiten

D.1 Angebote zur Qualifikation

D.2 Integration MA m. Migrationshintergrund
D.3 Systematische PE

D.4 Systematische Rekrutierung

D.5 Alternative Zugdnge

E.1 Gesundheitsschutz durch gute Fiihrung
E.2 PE bei Fiihrungskraften

E.3 Transparente u. effiziente Kommunikation
F.1 Gegenseitige Wertschatzung

F.2 Effiziente Zusammenarbeit

G.1 Kundenzufriedenheit

G.2 Offentlichkeitsarbeit

G.3 Kooperation & Netzwerke

G.4 AG-Attraktivitat

G.5 Zufriedene Mitarbeiter

H.1 Strategisches Vorgehen

H.2 Controlling-Instumente

Ebenen:

S = Strukturelle Ebene
P = Prozessebene

E = Ergebnisebene

Richtung:
POS = Positiv gerichteter Faktor, je mehr, desto besser
NEG = Negativ gerichteter Faktor, je weniger, desto besser

Grenzwerte fiir Punktbewertung:

Die Angaben zum besten und schlechtesten Wert beziehen sich
auf die in den originalen Instrumenten eingesetzten Codierungen
(z.B. 1 = Trifft sehr zu, 5 = Trifft gar nicht zu). Grenzwerte der
Kennzahlen sind in den Einheiten angegeben, die fiir die jeweilige
Kennzahl verwandt wird. Die Grenzwerte der Kennzahlen basieren
auf den empirischen Ergebnissen des Pilotprojekts und werden
zuklinftig ggfs. aktualisiert.
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