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25.ITA-Jahrestagung ,Fit fiir den Demografischen Wandel? Demogra-
fiefestigkeit messen und steigern”

17. November 2014

,Ist unser Unternehmen fit fiir den Demografischen Wan-
del?” Diese Frage stellten sich sieben Unternehmen aus der
Gesundheits- und Sozialwirtschaft in Rheinland-Pfalz. Ant-
wort darauf lieferte lhnen das Projekt ,Benchmarking der
Demografiefestigkeit in Unternehmen der Gesundheits-
wirtschaft”, gefordert vom Européischen Sozialfonds (ESF)
und dem Ministerium fiir Soziales, Arbeit, Gesundheit und
Demografie Rheinland-Pfalz (MSAGD).

In eineinhalb Jahren Projektlaufzeit entwickelte das Institut
fir Technologie und Arbeit e.V. (ITA) in Kooperation mit
dem Institut fur Sozialpdadagogische Forschung in Mainz
(ism) und sieben Praxispartnern aus der Gesundheits- und
Sozialwirtschaft in Rheinland-Pfalz eine Definition des Be-
griffs ,Demografiefeste Unternehmen” und ein Benchmar-
king-Instrument zur praxistauglichen Messung der Demo-
grafiefestigkeit. Nach Abschluss der Projektlaufzeit liegen in
allen sieben Unternehmen detaillierte Ergebnisse zur Beur-
teilung der Demografiefestigkeit vor und mithilfe des
Benchmarking-Vergleichs kdnnen die Unternehmen nun
erkennen, wie sie fur die Zukunft aufgestellt sind. Befragt
wurden im Projekt insgesamt mehr als 2.600 Mitarbeiter
der Gesundheits- und Sozialwirtschaft zu acht Themenfel-
dern, die als wesentlich identifizierten worden waren.
Ergdnzend zu der Mitarbeiterbefragung fiihrten Leitungs-
personen und Mitarbeitervertretungen der Betriebe an-
hand einer Checkliste eine Selbstbewertung durch, dariiber
hinaus wurden objektive Kennzahlen zur Messung der
,Demografiefestigkeit” erhoben. Ein  Best-Practice-
Workshop in den acht Themenfeldern ermoéglichte das
,Lernen von den Besten”. Durch die anschlieRende Anlei-
tung zur Strategieentwicklung wurden teilnehmende Un-

ternehmen dazu befdhigt, praxiserprobte Konzepte auf die

eigene Einrichtung zu Gibertragen.

Fokus der 25. ITA-Jahrestagung am 17. November in den
Raumlichkeiten des Betzenberg-Stadions war die Prasenta-
tion der Ergebnisse der Projektarbeit und praxistauglicher
Handlungsempfehlungen und Best Practices fiir Unterneh-

men der Gesundheits- und Sozialwirtschaft.
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Nach der BegriiBung durch Prof. Dr. Klaus J. Zink (ITA) und Dr. Kay Bourcarde (MSAGD) gestaltete sich der Vor-
mittag durch Vortrage zu den Ergebnissen der Projektarbeit, die Vorstellung der Bewertungsinstrumente und
deren Entwicklung und den Berichten der Praxispartner Uber ihre individuellen Erfahrungen wahrend der Pro-
jektlaufzeit. Darliber hinaus konnten im Benchmarking-Projekt betriebslibergreifende Themen identifiziert
werden, die fir Unternehmen der Gesundheits- und Sozialwirtschaft von besonderem Interesse sind wie bspw.
Wissensmanagement und Arbeitszeitgestaltung sowie die Rekrutierung von Fachkréften. Zu diesen Themen
referierten eingeladene Experten. Am Nachmittag fanden Workshops zu Best-Practice-Konzepten der beteilig-

ten Unternehmen, zu datenbasierter Strategieentwicklung und Rekrutierungsstrategien statt.

Begriifdung
Prof. Dr. Klaus J. Zink, Institut fiir Technologie und Arbeite. V.

Zu Beginn der Veranstaltung begriite Prof. Dr. Klaus J.
Zink, Leiter des Instituts fiir Technologie und Arbeit e. V.,
die Teilnehmer der Veranstaltung. Er betonte die Einzigar-
tigkeit des Projektes, das es in der Art der Ausgestaltung
bundesweit kein zweites Mal gebe. Insbesondere das hohe
Engagement der sieben Partnerunternehmen im Bench-
marking-Projekt hob er lobend und dankend hervor. Dass
Praxisunternehmen sich mit so hohem zeitlichem Aufwand
beteiligten, sei nicht selbstverstindlich, das zeigten die
Erfahrungen der insgesamt 20 Jahre, in denen das Institut

schon praxisnahe Forschungsprojekte mit Unternehmen

durchfihre.

Dr. Kay Bourcarde, Ministerium fiir Soziales, Arbeit, Gesundheit und Demografie

Dr. Bourcarde skizzierte in seiner Begriifung die in den
nachsten Jahren zu erwartenden demografischen Verdnde-
rungen in Rheinland-Pfalz. Er beschrieb die vielfdltigen
MalRnahmen und Ideen, die das Land dazu bereits ergreife,
und betonte die Notwendigkeit, sich frihzeitig mit innova-
tiven Konzepten und Ideen auseinanderzusetzen, um den
demografischen Veradnderungen frilhzeitig zu begegnen.
Vor diesem Hintergrund finanzierte das Rheinland-
Pfalzische Ministerium fir Soziales, Arbeit, Gesundheit und
Demografie zusammen mit dem Europaischen Sozialfonds

(ESF) nicht nur das Demografie-Benchmarking Projekt,

sondern auch die 25. ITA Jahrestagung.
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Vortrag 1 & Interviews mit Praxispartnern: Fit fiir den Demografi-
schen Wandel? Demografiefestigkeit messen und steigern

Dr. Frank Eierdanz, Nicole Ottersbock, Institut fiir Technologie und Arbeite. V.
Esther Herzog-Buchholz, Institut fiir Sozialpddagogische Forschung Mainz e. V.
Vertreter der am Projekt beteiligten Unternehmen

Der erste Vortrag prasentierte den Ablauf und die zentra-
len Ergebnisse des Benchmarking-Projektes, um einen
Transfer in eine breite Offentlichkeit zu erreichen und inte-
ressierten Unternehmen die Moglichkeit zu geben, von

diesen Ergebnissen zu profitieren.

Zur Veranschaulichung verglich Dr. Eierdanz das Projekt
und die Ergebnisse mit einer Everest-Besteigung inklusive

verschiedener Basecamps: Am FuB des Berges zeigte Dr.

Eierdanz die Herausforderungen des Demografischen
Wandels fiir Unternehmen, insbesondere fiir solche aus
der Gesundheits- und Sozialwirtschaft. Der Riickgang der
Erwerbsbevolkerung sowie die Alterung der Belegschaft
stelle diese Branche heute schon vor gravierende Probleme
wenn es etwa darum gehe, Wissen im Unternehmen zu
halten oder neue Mitarbeiter zu gewinnen. Gefragt seien
hier u. a. innovative praxiserprobte Konzepte des Wis-

sensmanagements und der Rekrutierung.

Fit fiir den Demografischen Wandel? Die weiteren Teile des steilen Aufstiegs zum Gipfel der
o e oy Steigerung der Demografiefestigkeit waren gekennzeichnet

durch die gemeinsame Definition des Begriffs
,Demografiefestigkeit, die eigentlichen Benchmarking-

Messung, das Lernen vom Besten und die begleitete

Strategieentwicklung.




25. ITA-JAHRESTAGUNG, KAISERSLAUTERN, 17. NOVEMBER 2014

Nach der Vorstellung der Herausforderungen wandte sich
Frau Herzog-Buchholz direkt an den Projektpartner Herrn
Hassa, Einrichtungsleiter eines Altenpflegeheims in Lim-
burgerhof. Ihre Frage, ob seine Einrichtung die Auswirkun-
gen des Demografischen Wandels bereits spire, beantwor-
tet er mit einem deutlichen ,Ja“: Die Auswirkungen des
Demografischen Wandels seien fiir Einrichtungen in dieser
Branche taglich spirbar. Die Bedarfe und Herausforderun-
gen veranderten sich: Einerseits wiirden die Bewohner
immer alter, und andererseits wiirde die Herausforderung,

geeignetes Personal zu rekrutieren, immer grofer.

Auf die Frage, wie aufwendig die Messung der Daten sei,
antwortete Frau Nagel vom Nardiniklinikum Zweibricken,
dass die unterschiedlichen Erhebungsinstrumente ver-
schieden zeitaufwendig seien. Fiir das Nardiniklinikum sei
es die erste Teilnahme an einem Projekt wie diesem gewe-
sen. Frau Berger fligte als Tipp hinzu, die unterschiedlichen

Abteilungen frihzeitig miteinzubeziehen.

Die Frage an Herrn Neumann als Vertreter des Westpfalz-
klinikums bezog sich auf den Mehrwert fir eine Einrich-
tung, die regelmiRig eigene Mitarbeiterbefragungen
durchfihre. ,,Der Mehrwert fur uns”, so Herr Neumann,
,liegt in dem Vergleich mit anderen und im Austausch liber

den Umgang mit den unterschiedlichen Konzepten.”

Der Frage, worin der Nutzen fir ein Unternehmen liege,
das sich zum ersten Mal an einem Projekt in dieser Form
beteilige, beantwortete Frau Czodrowski vom Forderzent-
rum St. Rafael mit einem Bild: ,, Der Prozess gestaltete sich
wie der Verzehr eines dreigdngigen Weihnachtsmenis.
Man arbeitet sich (iber die Vorspeise, die Appetit macht
und Neugierde weckt, auf den Hauptgang hin. Dabei ge-
winnt man viele neue Geschmackserlebnisse und Eindri-
cke. Nach dem Verzehr des Hauptganges freut man sich

zunachst an dem gelungenen Essen und wartet geduldig

auf das Dessert.”
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enfeldern

Peter Martin, Einrichtungsleiter des Caritasforderzentrums
Vinzenz von Paul in Pirmasens, beantwortete die Frage
nach der Relevanz der Themenfelder fur die Fihrungsebe-
ne mit einem kurzen ,Alles ist relevant”. Er fiihrte weiter-
hin aus, dass die Aufarbeitung der Ergebnisse flr lhn als
Einrichtungsleiter einen groflen Gewinn darstelle. Diese
Erkenntnisse ermoglichtem ihm das Herstellen von Zu-
sammenhangen und Verbindungen, die gut nutzbar seien
zum Steuern einer Einrichtung. Sie erleichterten eine diffe-
renzierte Sicht auf die Acht Themenfelder, da sie nicht nur

aus Sicht der Fiihrung beantwortet wiirden.

Die Reha-Westpfalz als Einrichtung des o6kumenischen
Gemeinschaftswerks Pfalz hat seit vielen Jahren Erfahrung
mit Projekten und dem Einsatz von Messinstrumenten.
Daher ergab sich die Frage, ob und inwiefern das Projekt
einen Nutzen gebracht hat. Der Leiter dieser Einrichtung,
Martin Phieler antwortete darauf, dass der Nutzen dieses
Projektes von hohem Wert sei. Zum einen durch den Ver-
gleich mit anderen Benchmarking-Partnern, die &hnlichen
Arbeitsbedingungen und Rahmenbedingungen hétten,
aber auch durch die Vergleichswerte in bestimmten Fragen
der Mitarbeiterbefragung mit gesamten der Berufsgruppe
durch COPSOQ. GrolRen Nutzen sdahe er aulRerdem in der
Begleitung durch beide Institute, ITA und ism, wahrend und

nach dem Erhebungsprozess.
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Vortrag 2: Personalentwicklung in Unternehmen der Gesundheits-
wirtschaft - Ein praxiserprobter Ansatz

Sabine Bullwinkel, Krankenhaus St. Joseph-Stift Bremen GmbH

Sabine Bullwinkel, Leiterin der Stabstelle Personalentwick-
lung im St. Joseph-Stift in Bremen, startete ihren Vortrag
mit der Vorstellung ,ihres” Krankenhauses, welches Teil
einer landertbergreifenden Gemeinschaft, der Franziskus
Stiftung, ist. Was sich einerseits als starkender Vorteil zei-
ge, kann anderseits in der Praxis auch problematisch sein,
da man sich im standigen Konkurrenzkampf befinde, moch-
te man doch im Vergleich mit den anderen Krankenhdusern

gut abschneiden.

Frau Bullwinkel stellte den Mitarbeiter als wesentlichen

Erfolgsfaktor heraus, der sich mit seinem Engagement,
seiner Kreativitdt und Qualifikation einbringe. Gewiinscht
sei, dass er dem Haus mit Stolz verbunden sei. Jedoch ste-
he er auch im Fokus der heutigen Herausforderungen:
diese seien wirtschaftlicher Art, hatten aber auch viel mit
dem demografischen Wandel und dem damit einherge-
henden Fachkraftemangel zu tun. Um dem zu begegnen,
mussten Krankenh&duser, so Frau Bullwinkel, an ihrer Ar-
beitgeberattraktivitdt arbeiten, um auch in ,schlechten”
Unsere Ziele fur die Zeiten die besten Fachkréfte fir sich gewinnen zu kénnen.
Personalentwic!

Die demografische Entwicklung fordere die Einleitung eini-

Demografiefeste i . .
Unismehmenskultur H s ger neuer MaRnahmen; es miisse ein Wertewandel vollzo-

. esunde Mif iter . . . . .
Gesunde Mitarbet gen werden, der z.B. auch &lteren Mitarbeitern die Mog-

M witarbeiterbind . . . . - . . "
ndung lichkeiten er&ffne, sich regelméaRig weiterbilden zu kénnen,

. Karriere- und

EnicRncameolchkaing mussten sie doch heutzutage langer einsatzfahig bleiben.

. Gutes Betriebsklima

Frau Bullwinkel berichtete von ihrer Strategie, als attrakti-
it . . _
ver Arbeitgeber zu gelten: Um eine demografiefeste Un-

ternehmenskultur zu haben brauche es gesunde Mitarbei-
ter, eine starke Mitarbeiterbindung, Karriere- und Entwick-
lungsmoglichkeiten, ein gutes Betriebsklima und sowohl
eine hohe Mitarbeiterzufriedenheit, als auch -motivation.
Dazu gehore es unweigerlich, dass Mitarbeiter in ihrem
beruflichen Fortkommen durch gute Personalentwicklung
unterstutzt wurden. Das finge schon bei der guten Einar-
beitung an, denn hier entscheide es sich oftmals bereits, ob
ein Mitarbeiter langfristig an das Haus gebunden werden
kann. Auch gute Angebote zur Gesundheitsférderung sei-

en, so Sabine Bullwinkel, Erfolgsfaktoren.
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In der Folge berichtet die Rednerin von dem Projekt , De-
mogra-fitte Pflege”, das im Juli 2010 im St. Josephs-Stift

gestartet sei. Dieses Projekt wurde durch eine externe

Organisationsberaterin  und eine Gesundheitsberaterin
Alterspyramide steht ,,Kopf*

= begleitet. Die Ausgangslage, die zum Handeln aufforderte,
| Pflegepersonal — - E . i . . . . .

Alter (ber 45 Jahre war die Erkenntnis, dass in neun Jahren ein Drittel aller
Weiterbildung nur D oF

fir jiingere Mitarbeiter pflegenden Beschaftigten in Rente gehen wirde. Das Pro-

£, Tandem"-Modelle jekt wurde auf vier Jahre angelegt. 23 Mitarbeiter arbeite-

= gute Alt
Wertewandel muss ten in drei Teilprojekten mit:
vollzogen werden

’
W s £

=  Demografiefeste Personalstrategie
= Wissensmanagement und Qualifizierung

=  Gesundheitsmanagement

Auf dem Weg, ein attraktiver Arbeitgeber zu sein, sei das
durchgefiihrte Projekt sicher ein Gewinn gewesen. Frau
Bullwinkel warnt aber davor, sich mit einem Aspekt zufrie-

den zu geben, denn der bearbeitete Bereich sei nur ein

kleiner Teilbereich. Um auf sich aufmerksam zu machen

gelte es, Offentlichkeitsarbeit zu betreiben, transparent zu

sein und gute Wege der Mitarbeiteranwerbung zu be-

schreiten. Ein neuer Mitarbeiter miisse gut eingearbeitet

werden, bestehende Mitarbeiter gepflegt. Neben prakti-

scher Firsorge wirden kleine und groRRe Gesten der Dank-

barkeit gespendet.
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Vortrag 3: Innovative Konzepte der Arbeitszeitgestaltung in der Ge-
sundheitswirtschaft

Hiltraud Grzech-Sukalo, AWiS-Consult, Oldenburg

In ihrem Vortrag zeigte Frau Grzech-Sukalo, Inhaberin der
AWiS-Consult in Oldenburg, zunachst die gdngige Praxis der
Arbeitszeitgestaltung in der Gesundheitswirtschaft auf.
Frau Grzech-Sukalo bot einen Uberblick Giber die familidren
und sozialen Faktoren, die einen Arbeitnehmer neben
Arbeitsbedingungen und Arbeitszeit beeinflussen konnten.
Diese individuellen Faktoren und Rahmenbedingungen
eines Mitarbeiters spielten eine zentrale Rolle, wenn es um
das Thema der ,Arbeitszeitgestaltung” geht. So sei jede
Lebensphase von verschiedenen Bedirfnissen gepragt,

betonte Frau Grezch-Sukalo und erwahnte dabei z. B. die

Familienzeit, wenn das erste Kind auf die Welt komme oder
auch die Phase des Lebens, wenn alle Kinder wieder ,aus
dem Haus sind”. Sie gab zu bedenken, dass gerade Schicht-
arbeiter nicht nur gesundheitlich gefahrdet seien, sondern
auch sozial. Gerade wenn der GroRteil der Freunde dann
arbeite, wenn man selbst frei habe oder umgekehrt, wenn
alle frei haben und was unternehmen, nur man selbst muss

arbeiten.

Das Ziel einer guten Arbeitszeitgestaltung sei es, gesund-

heitliche und soziale Beeintrdachtigungen zu minimieren.

Grundlagen Arbeitszeitgestaltung (2) ,*w;sfc.mm.n, Darauf sei auch das Arbeitsgesetz ausgerichtet, das in Aus-
Nutzbarkeit von Freizeit —==#  zligen vorgestellt wurde. So sei es z.B. gesetzlich vorge-
Montag | Dienstag | Mittwoch | Donnerst, | Freitag | Samstag | Sonntag schrieben, dass nach spatestens sechs Stunden eine 30-

s minlitige Pause eingelegt werden miisse. Im geschaftigen

Berufsalltag einer Krankenschwester sei die Einhaltung

dieser Regelung oftmals nicht moglich, erwdhnte Frau
b Grezch-Sukalo. Jede Schichtart berge ihre eigenen Gefah-

ren in Bezug auf gesundheitliche und soziale Aspekte. Die

’ ‘ Nachtschicht sei jedoch die mit Abstand am risikoreichsten,
da sie unter anderem fiir langfristige Beeintrachtigungen in
[ Jramcten [ ] spasotion [ | achscn e e der Gesundheit verantwortlich sein kdnne.

Anhand einer einleuchtenden Rechnung verdeutlichte die
Rednerin, wie wichtig eine Reserveplanung bei der Be-
stimmung des Personalbedarfs ist. Weitere gute Instru-
mente, um die Vereinbarkeit zwischen Familie und Beruf zu

fordern, wurden vorgestellt:

o Verlassliche Dienstzeiten vs. Flexi-Dienste

o Rufdienste/ Springerdienste
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p N O Vertrauensarbeitszeit

Grundlagen Arbeitszeitgestaltung (5) . .

Reserveplanung o Team-Servicezeiten/ Modulsystem

o Abwesenheitsplanung
Reserveplanung
O  Wabhlarbeitszeit
Tage pern:;'bei&- O  Sabbatical
tage im Jahe . . . .

Arbeitstage pro Woche 8 0 Individuelle Jahresarbeitszeitkontingente

Wochen im Jahr 52 . . . .

(Arbeilstage im Jaty 252 o Erreichbarkeits- und Fixzeiten-Standards

Urlaubstage 31 12,30}

Weiebidug = O Teilzeitarbeit auch in Filhrungspositionen

Abwesenheilinsgesamt in % 17.30]

Anwesend 82,70 Der Trend gehe hin zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung, um

Abwesend 17.30)

Abwesenheisfakior 12092]  Umkehrechnung] der individuellen Lebensphasenorientierung gerecht zu

Personalbedarf ohne Resenve ﬁ' 6,62 . .. . L.

Personalbedarf mit Reserve 967 8,00/ werden. In der Praxis hatten sich einige gute Vorgehens-
weisen bereits bewahrt, z.B. wenn nur tagsiber oder
nachts gearbeitet wiirde, brauche sich der Korper nicht
immer wieder an unterschiedliche Rhythmen zu gewdh-
nen. Auch Arbeitszeitmodelle mit reduzierter Wochenar-
beitszeit und Jobsharing, in dem sich zwei bis drei Personen
eine Stelle teilten, kdnnten zeitweilig oder auch dauerhaft
entlastend wirken. In der Praxis konnten die Flexibilisierung
der Dienstilibergaben und ein Zugang zu einer Internet-
Tauschborse fur Schichten eine organisatorische Hilfestel-
lung sein.

Mitarbeiter profitierten davon, wenn Rahmenbedingungen

Verschiedene Lebensphasen — = | "

verschiedene Bediirfnisse ‘ fur die Dienstplangestaltung festgelegt wiirden. So sollten

hochstens drei Nachtschichten und funf Arbeitstage in
Folge gearbeitet werden, jedes 2. Wochenende frei ge-

nommen werden konnen, z.B. vier Arbeitszeit-Wiinsche

: - pro Monat frei sein etc. Diese Vorgehensweisen seien na-
A &
m !f:',',l,"' ' turlich nicht in jeder Einrichtung vollumfanglich umsetzbar,

da die Rahmenbedingungen in den seltensten Fallen iden-
tisch waren, sondern sich im Gegenteil oft deutlich unter-
schieden. Abgerundet wurde der Vortrag mit Hinweisen zu
gesundheits- und sozialvertraglicher Gestaltung, wie z.B.
der Einhaltung von gesetzlichen und tariflichen Vorgaben
insbesondere bei Nacht- und Schichtarbeit. Das beinhalte
haufig die Reduktion von Arbeits- und Mehrfachbelastun-
gen wie einer zu langen Wochenendarbeit. Es solle Plan-
barkeit und Verlasslichkeit gewahrleistet sein, jedoch auch

genug Flexibilitat mit Raum fir individuelle Lésungen.
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Workshop A: Integration von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund

Christian Hassa & Maik Nirmaier, Caritas-Altenzentrum St. Bonifatius, Limburgerhof

Bekleidet mit einem argentinischen Poncho, begriiRte
Christian Hassa, Einrichtungsleiter ~ des  Caritas-
Altenzentrums St. Bonifatius, die Workshopteilnehmer in
den verschiedenen Landessprachen seiner Mitarbeiter und
flhrte damit beeindruckend in die Thematik der Integrati-

on von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund ein.

Dabei wurde deutlich, dass das Thema ,Integration” in
dieser Einrichtung schon seit vielen Jahren nicht nur pro-
pagiert sondern gelebt wird und wie viele Nationen und
Kulturen im Caritas-Altenzentrum St. Bonifatius in Limbur-
gerhof entweder als Mitarbeiter oder als Bewohner behei-

matet sind.

Mit vielfdltigen Angeboten, wie beispielsweise dem wo-

chentlichen Kioskverkauf durch die tilirkische Geschéfts-

Aus vielen Landern und Kontinenten

frau aus der Nachbarschaft oder dem Beistand der indi-
schen Ordensschwestern, die seit 20 Jahren in der Einrich-

tung tatig seien, wirde versucht, den individuellen Bed{irf-

amarika ST
‘i nissen der Bewohner und der Mitarbeiter gerecht zu wer-
affiqrika Afrika
. 3 den. Zudem werde —im Rahmen des Mdoglichen —auch den
a::rdl-la QZdanien
8 o Al kulturellen, religiosen Bediirfnissen beispielsweise in Bezug
4
auf Essen, oder Kleidung Raum gegeben.
Zentraler Schlissel fur das Gelingen der Integration von
Integration von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund Mitarbeitern mit Migrationshintergrund sei die Sprache.
Skizzieren Sie kurz Ihr Konzept/Ihre MaRnahmen zur Integration und
Einarbeitung von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund Dazu komme, dass sich auch die Bewohner heimisch und

gut aufgehoben fiihlten, wenn Mitarbeiter die gleiche

O Wir haben bereits viele Bewohner und vor allem Mitarbeiter mit
Migrationshintergrund.

0 Indische Ordensschwestern sind seit Gber 20 Jahren in der Einrichtung tatig. len Hintergrund hatten. Herr Nirmaier, Personalbetrauter
0O Einarbeitung und Patenschaft méglichst durch Mitarbeiter mit gleichem !

Sprache wie sie sprechen wirden und denselben kulturel-

Migrationshintergrund, Sprache. der Einrichtung, betonte, dass die Sprachkenntnisse von
O Kulturelle, religiose und individuelle Bedurfnisse werden nach Mdglichkeit . . .. .. .
beriicksichtigt, 2.B. beim Essen, Kleidung, Herrn Hassa in seiner Position als Einrichtungsleiter dazu

beitragen wiirden, dass sich Mitarbeiter und Bewohner mit

Migrationshintergrund wohlfihlten.
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Integration von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund

Welche Aspekte nehmen lhrer Meinung nach besonderen Einfluss auf die
positive Bewertung der Integration von Mitarbeitern mit
Migrationshintergrund?

O Wochentlicher Kioskverkauf durch tiirkische Geschéftsfrau aus der
Nachbarschaft

O Einrichtungsleiter spricht vier Fremdsprachen. Mitarbeiter werden von ihm in
der Begegnung in ihrer Muttersprache begriiBt und angesprochen. Dies
Ubermittelt eine hohe Wertschatzung und in ihrer Person und Herkunft.

0 Es kann situativ hilfreich sein, wenn Mitarbeiter untereinander oder mit
Bewohner/innen sich in der Muttersprache verstandigen kdnnen.

Integration von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund

Worin sehen Sie zusammenfassend die Erfolgsfaktoren fiir eine
nachhaltige Integration von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund?
Welche Herausforderungen sind ggf. noch zu meistern?

O Multikulturelle Teams

Q Fihrungskrafte mit Migrationshintergrund

0O Herausforderungen:
Gezielte Werbung und Offentlichkeitsarbeit fiir Bewohner und Mitarbeiter
einsetzen , z.B. im Rahmen von Stellenanzeigen, Hausprospekten oder einem
Werbemotto des Tragers: ,Weit weg ist ndher, als man denkt.”
Raumliche Maglichkeiten fiir andere Konfessionen schaffen,
2.B. Gebetsraum)
Mehrsprachige Homepage

Impressionen aus dem Workshop

Die BegriiBung der Mitarbeiter in vier verschiedenen Spra-
chen Gbermittele ein Geflihl der Wertschatzung. Als weite-
re wesentliche Erfolgsfaktoren einer gelingenden Integrati-
on sahen beide auch die multikulturellen Teams in der
Einrichtung. Damit sich alle wohlfiihlten, sollten Vorurteile
durch Zusammenarbeit und gegenseitiges Kennenlernen
abgebaut werden, kulturelle Vielfalt als Gewinn gesehen

und damit ein reibungsloser Ablauf gewahrleistet werden.

Aber auch das St. Bonifatius habe noch Herausforderungen
zu meistern. Insbesondere fehle es an gezielter Werbung in
der Offentlichkeit fiir das St. Bonifatius als multikulturelle
und offene Einrichtung. Darliber hinaus missten weitere
Rdumlichkeiten (z. B. Gebetsraume) fiir unterschiedliche
Konfessionen geschaffen werden. Ebenso sei eine Home-

page in mehreren Sprachen wiinschenswert.

8t und angesproch
er Person und H

£ untereinander
verstandigen kiinne
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Workshop B: Unbegrenzte Moglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung im
Krankenhaus

Peter Neumann, Westpfalz-Klinikum GmbH Kaiserslautern

Aktuell

« 230 Schichtzeiten, die auf iber 600 Arbeitzeitmodelle

kombiniert werden kénnen, auch in Kombination mit
Bereitschaftsdiensten

« Teilzeitvertrdge in 1% Schritten
+ Verteilung auf 1 bis 5-Tage Woche
= Vollschichtiges Arbeiten und tagliche Teilzeitarbeit,

auch in Kombination

Ablauf

« Vorplanung mit bekannten Fehlzeiten (Urlaub,

Heilverfahren, Fortbildung, Dienstreisen,...) in der
Abteilung durch Dienstplanbeauftragte

+ Warnhinweise bei Verstélien
« 2 Monat vor Inkrafttreten genehmigt und bindend:

Aushang

+ Wahrend der Laufzeit Erfassung der Abweichungen
« Nach Ablauf bis zum 2. Montag des Folgemonats

Abschluss

« Freigabe zur Abrechnung durch Personalabteilung=

Export in Abrechnungssystem

erem— [ —

Unbegrenzte Moglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung gibt
es im Westpfalz-Klinikum in Kaiserslautern. Herr Neumann,
Personalleiter des Westpfalz-Klinikums, zeigte in seinem
Workshop die verschiedenen Facetten der Arbeitszeitge-

staltung auf.

Die Westpfalz-Klinikum GmbH befindet sich in 6ffentlicher
Tragerschaft. Insgesamt werden mehr als 4000 Personen
an vier Standorten beschaftigt. Davon 3500 Personen au-
Rerhalb der Regelzeit und ca. 40 Prozent in Teilzeit. Wie in
vielen Unternehmen der Gesundheitswirtschaft, ist auch in
der Westpfalz-Klinikum GmbH der Grof3teil der Beschaftig-
ten, namlich 77 Prozent, weiblich. Das Durchschnittsalter

der Belegschaft liegt heute bereits bei 42 Jahren.

Passend zum Titel seines Vortrags ,Unendliche Moglichkei-
ten der Arbeitszeitgestaltung im Krankenhaus” erklarte
Herr Neumann, dass es in der Einrichtung insgesamt 230
verschiedene Schichtzeiten gdabe. Kombiniert ergdben sich

600 verschiedene Arbeitszeitmodelle.

Nur durch gute Organisation und Zusammenarbeit, sei es
moglich, einen guten Ablauf bei der Planung zu gewahrleis-
ten. Besonders zu bericksichtigen seien auch Urlaubszei-
ten, Fortbildungen und Dienstreisen. Diese seien meist
lange im Voraus bekannt und sollten daher in eine Vorpla-
nung bereits einflieBen. Um Verbesserungspotenziale zu
identifizieren, wiirden Abweichungen von den Dienstpla-
nen erfasst. Dies ermdgliche zu erkennen, wenn es z. B. in
einer Abteilung gehauft zu groBen Abweichungen komme.
Die Fehlerquellen kénnten dann direkt mit der Abteilung

geklart und behoben werden.
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Flexibilitat

Gestaltung obliegt der Abteilung
(Organisationskonferenz)

+~Wunschbiicher”, ,Nachtdienstbiicher (1-7 Nachte)”,
Urlaubsplan

Grenzen: Gesetze (MSchG, JSchG, AZG) ,
Tarifvertrag, Mindestbesetzung, Ruhezeit bei
Wechselschicht!

Einplanung von Ausbhilfen / Springern

Praktischer Einsatz der Auszubildenden

Doppelter Arbeitsplatz

ot et et Mogkerssmen des Abszstot g

.

Fazit und Ausblick

Verbindung der Bediirfnisse von Organisation und
Beschéftigten

GroBtmdgliche Einhaltung der Grenzen
Transparenz

Kein Allheilmittel gegen Einspringen und
Uberstunden

Alle Abteilungen erfassen (aktuell 70%)
Automatische Zeiterfassung ?

Impressionen aus dem Workshop

-~

Die Westpfalz-Klinikum GmbH versucht mit diversen Ange-
boten den Mitarbeitern die grofRtmogliche Flexibilitat zu
gewahrleisten. Die Arbeitszeitgestaltung obliegt der jewei-
ligen Abteilung und wird in einer Organisationskonferenz
abgestimmt. Dazu gibt es Wunschdienstbicher, in welchen
die Mitarbeiter ihre Arbeitszeitwiinsche eintragen kénnen.
Eingeplant werden auch Aushilfen und Springer, wenn es

mal eng wird und jemand aus dem Kernteam ausfallt.

Herr Neumann betonte, dass mit der Dienstplangestaltung
des Westpfalz-Klinikums eine gute Verbindung der Bediirf-
nisse sowohl fir die Organisation als auch fir die Beschaf-
tigten gefunden worden sei. Die gesetzlichen Grenzen
wirden immer eingehalten, Transparenz sei gewahrleistet,

|tt

jedoch habe noch kein ,Allheilmittel” gegen das Einsprin-
gen und die anfallenden Uberstunden gefunden werden
konnen. Auch in der Westpfalz-Klinikkum GmbH gabe es
noch einiges zu tun, so werde z.B. gepriift, ob eine automa-

tische Zeiterfassung eine sinnvolle Losung fiir die Klinik

ware.
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Workshop C: Offentlichkeitsarbeit & Rekrutierung

Monica Nagel & Elisabeth Berger, Nardiniklinikum GmbH, Landstuhl & Zweibriicken

Monica Nagel und Elisabeth Berger bilden gemeinsam mit
Herrn Dr. Lorenz das Kernprojektteam der Nardiniklinikum
GmbH im Benchmarkingprojekt. Darunter fallen zwei Klini-
ken mit insgesamt rund 1000 Mitarbeitern, eine in Land-
stuhl und eine in Zweibriicken. Die Benchmarkingergebnis-
se haben gezeigt, dass die Kliniken insbesondere in den
Bereichen Offentlichkeitsarbeit und Rekrutierung etwas
weiter vorne liegen als die anderen Projektteilnehmer. Im
Workshop berichteten sie nun Uber ihre Konzepte und
MalRnahmen sowie Herausforderungen bei den Themen

Offentlichkeitsarbeit und Rekrutierung.

Zur systematischen Mitarbeiterrekrutierung gehort bei der
Nardiniklinikum GmbH, Mitarbeitern, die in Erziehungszeit
waren, den Wiedereinstieg bspw. in Teilzeit zu ermogli-
chen. Nach dem Examen sollen auch moglichst viele Schii-
ler der Krankenpflegeschule ibernommen werden, denn
gerade bei diesen ist die emotionale Bindung an die Ein-
richtung bereits vorhanden. Dazu gibt es diverse Angebote,
Praktika in den Kliniken zu absolvieren, um junge Men-

schen fiir die Gesundheitsfachberufe zu begeistern und zu

gewinnen. Dadurch, dass das Klinikum Gber zwei Standorte
verfiigt, gibt es fiir Arzte die Méglichkeit zur Facharztaus-

bildung. Um die individuellen Bedarfe der Mitarbeiter zu

Systematische Mitarbeiterrekrutierung erfahren und die Mitarbeiterzufriedenheit zu férdern, wer-

Wesentliche Instrumente/Medien/Kanile, welche zur . . . 3 . .

Mitarbeiterrekrutierung genutzt werden den in regelmaRigen Abstidnden Mitarbeitergesprache
gefiihrt.

QO Stellenangebote werden auf der Homepage und im Intranet veroffentlicht
Q Teilnahme an der Ausbildungsmesse der Stadt Zweibriicken . . . . . . e e ae .
O Interne Stellenausschreibungen werden in den einzelnen Abteilungen MltarbelterrekrUtlerung funktlonlert Im Nardlnlkllnlkum
ausgehdngt .

aber auch ganz klassisch durch Stellenangebote auf der

O Kontakt zu den einzelnen Schulen in der Umgebung um Schulabganger fiir die

Ausbildung zu gewinnen . . . . .
Firmenhomepage oder im Intranet. Darlber hinaus nimmt

die Einrichtung an der Ausbildungsmesse in Zweibriicken
teil und pflegt Kontakt zu einzelnen Schulen in der Umge-

Systematische Mitarberterrekrutierung bung, um Schulabganger fir die Ausbildung zu gewinnen.

Konzept/MaRnahmen zur Mitarbeiterrekrutierung

Aber was sind die wesentlichen Erfolgsfaktoren einer gelin-

o i ieg nach Erzieh in Teilzeit ermbglichen

O Ubernahme méglichst vieler Schiller der Krankenpflegeschule nach dem genden Mitarbeiterrekrutierung? Frau Berger setzt hierbei

Examen (emotionale Bindung)
O Praktikumsangebot fur Schuler und Studenten

Q Einstellung von Jahrespraktikanten in der Pflege um junge Menschen an den auf elne enge Mlta rbelterbindung, dle erreicht Werden

Beruf zum Gesundheits- und Krankenpfleger heranzufihren

O Mébglichkeiten zur Facharztausbildung durch das Spektrum zweier Standorte kénne z B dUrCh dle emotionale Bindung der Schu|er an

Q Bereitschaft einzelner Mitarbeiter den Beschiftigungsgrad zu erh&hen wird in
Mitarbeitergesprichen abgefragt

das Klinikum schon wahrend ihrer Ausbildung. Auch der
Kontakt zu Mitarbeitern, die sich gerade in Elternzeit be-
fanden wird als Erfolgsfaktor hervorgehoben. Stellenaus-
schreibungen sollten interessant gestaltet sein und auch im

arztlichen Dienst sei es wichtig, Teilzeitstellen anbieten zu
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Systematische Mitarbeiterrekrutierung
pie wesentlichen Erfolgsfaktoren einer gelingenden
Mitarbeiterrekrutierung!

Enge Mitarbeiterbindung

Kontakt zu Mitarbeitern in Elternzeit behalten

nteressante ! usschreibungen um Fachkrifte zu gewinnen
Teilzeitstellen im drztlichen Dienst anbieten

Einhaltung des Arbeitszeitgesetzes vor allem im arztlichen Dienst
Zusammenarbeit mit den ortsansdssigen Schulen pflegen bzw. aufbauen
Verbesserung des Pflegeimages auf kommunaler Ebene

cocoocoogocoao

Gute Einarbeitungskonzepte

Systematische Offentlichkeitsarbeit
Konzept/MaRnahmen zur Offentlichkeitsarbeit

a eines ting-.

unter Beriicksichti des g g

D Absprache mit Fachabteilungen und Geschaftsfihrung

O Festlegen von externen und internen Informationsveranstaltungen
(Jahresplanung). Im Vorfeld Information der Presse, Pressegesprache,
redaktionelle Beitrage zu aktuellen Themen

mit Festlegung von Zielen und

L

Betreuung und emotionale Bindung der Schiiler wéhrend ihrer Ausbildung

O Interne Korr ion (Mitarbeiterzei Intranet, Infobriefe)

O Externe Kommunikation (Aktualisierung ritt, Folder, eigen,
Advertorials, Pressemitteilungen)

O Einweiserstatistik

O Strukturierte it mit

O Kontakte zu sozialen Einrichtungen, Vereinen, Selbsthilfegruppen,

Krankenpflegevereinen

Impressionen aus dem Workshop

konnen. Als weiterer wesentlicher Erfolgsfaktor nannte sie
gute Einarbeitungskonzepte. Eine Herausforderung, laut
Frau Berger, stelle aber immer noch das Image der Pflege-

berufe dar.

Frau Nagel stellte die Konzepte und MaRnahmen des Klini-

kums fiir eine systematische Offentlichkeitsarbeit vor.

Grundlage der Offentlichkeitsarbeit des Nardiniklinikums
bilde der Marketing-Jahresplan, der Ziele und Manahmen
unter Berlicksichtigung des Budgets festlege. In der Jahres-
planung werde zugleich auch festgelegt, an welchen exter-
nen Veranstaltungen das Klinikum sich beteilige und wel-
che Informationsveranstaltungen das Klinikum selbst
durchfiihre. Im Vorfeld von Veranstaltungen werde die
Presse informiert, es fanden Pressegesprache statt und es
wirden redaktionelle Beitrdge zu aktuellen Themen ver-
fasst. Darliber hinaus werde der Webauftritt auf dem aktu-
ellen Stand gehalten, es gdbe Folder, Imageanzeigen, Ad-
vertorials und eben Pressemitteilungen. Auch die Netz-
werkarbeit und das Kontakthalten zu sozialen Einrichtun-
gen, Vereinen, Selbsthilfegruppen siahe das Klinikum als
eine MalRnahme zur systematischen Offentlichkeitsarbeit.
Die interne Kommunikation werde gestitzt durch die Mit-
arbeiterzeitung, das Intranet und Infobriefe Gber Neuigkei-

ten.
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Workshop D: Datenbasierte Strategieentwicklung und Mafd3nahmen-
planung

Esther Herzog-Buchholz & Peter Greulich, ism, Mainz & Praxispartner

. Im Benchmarking-Projekt begleiteten Esther Herzog-

— ﬁ Buchholz und Peter Greulich vom Institut fiir Sozialpadago-
gische Forschung Mainz e.V. die Praxispartner bei der da-
tenbasierten Strategieentwicklung. Ziel dieser Begleitung,
oder besser Anleitung, ist die Befahigung von Unterneh-
men der Gesundheitswirtschaft, praxiserprobte Konzepte

durch effiziente Strategieentwicklung auf die eigene Ein-

richtung zu Ubertragen.

Im Workshop stellten Peter Greulich und Esther Herzog-
Buchholz nun ihr Konzept zur datenbasierten Strategie-
entwicklung und MaBnahmenplanung vor. Mit den Wor-
ten: ,Die Phasen der Strategieentwicklung und der daraus
abgeleiteten MaRRnahmenplanung sind nicht der Beginn der
Entwicklungsprozesse in den Unternehmen. In der Regel ist
die Strategieentwicklung die Folge von Datenerhebungen
und deren Interpretation auf der Flihrungsebene” begann
Peter Greulich seine Ausfiihrungen zum ,Kreislauf der kon-
tinuierlichen Verbesserung in Unternehmen®. Der Prozess
der kontinuierlichen Verbesserung beganne mit der Sensi-
bilisierung der Fiihrungsebene fiir Verdanderung und ende
letztendlich mit der Sicherstellung der Nachhaltigkeit.

Wahrenddessen setze sich das Unternehmen mit unter-
schiedlichen Aspekten auseinander, wie beispielsweise der
intensiven Analyse der Daten der Konstituierung einer

Steuerungsgruppe, der Formulierung von Entwicklungszie-

w\a\e“w pe,,,%”% len und Teilzielen (mit Begriindung), der Umsetzung von
K Veranderungen (Einstieg mit kurzfristig wirksamen MaR-
P %% nahmen), aber auch immer wieder mit Aspekten der Kom-
54’ ’% munikation an die Mitarbeiter und Sicherstellung von
g % Nachhaltigkeit. ,Dieses Modell stellt einen idealtypischen
Verlauf dar und dient dazu, dem Unternehmen eine Orien-
g: tierung bei der Gestaltung solcher Prozesse an die Hand zu
"%% 5 geben”, so Esther Herzog-Buchholz. Beispielhaft stellte sie
fg das Instrument ,Standortbestimmung” vor, welches auf die
%%@ Mﬁ@‘ Feststellung der Handlungsbedarfe in Unternehmen abzie-

T —— . le.




FIT FOUR DEN DEMOGRAFISCHEN WANDEL? DEMOGRAFIEFESTIGKEIT MESSEN UND STEIGERN

Das Instrument fuBe auf den acht Bereichen der ,,Demogra-
fiefestigkeit”. Die beim Demografie-Benchmark ermittelten
Daten kdnnten mit diesem Instrument zur Einschatzung der
Starken und Handlungsbedarfe in diesen acht Bereichen
des eigenen Unternehmens analysiert und reflektiert

werden-

Ziel der Standortbestimmung sei es herauszufinden, an
welchen Punkten nach der datenbasierten Analysen Hand-
lungsbedarf gesehen werde und diesen zu priorisieren und

anzugehen.

Sensibilisierung der Fiihrungs-

ebene fiir Verinderung
Erhebung von Daten
Nachhaltigkeit [
sichern (Externe) Auswertung der Daten
Wirkung liberpriifen und Lieferung der Ergebnisse

-

RegelmiBige Kommunikation

durch die Fiihrung (
Einfiihrung in N Umsetzung von
|Erprobungsphasen mit Verdnderungen (Einstieg
Zwischenbewertung mit kurzfristig wirksamen J (
MaRnahmen) p
Bei Bedarf: Externe Unterstiitzung

bzw. Kooperation .
Promotoren gewinnen, '\-—"

Steuergremium

Analyse der Ergebnisse
auf Filhrungsebene

Kommunikation der
Ergebnisse an Mitarbeiter

Konstituierung eines Ressourcen bereit
Gremiums zur Steuerung  stellen (Zeit, Geld,

der Weiterentwicklung Hilfsmittel)
Identifikation und Priorisierung
von Entwicklungsbereichen

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

Impressionen aus dem Workshop

r

R —
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Workshop E: Demografiefest durch Steigerung der Arbeitgeberattrak-
tivitat fiir jiingere Beschiftigte

Andreas Friesenhahn, Philipp Tachkov & Eva Jorns, Kompetenzzentrum fiir Innovation und nachhal-
tiges Management, Ludwigshafen & Praxispartner Stefan Berndt., AXIT AG, Frankenthal

Seit Januar 2014 arbeiten Frau Jorns, Herr Friesenhahn und
Herr Tachkov vom Kompetenzzentrum fir Innovation und
nachhaltiges Management an einem Projekt, welches die
Erwartungen jlingerer Generationen an die Arbeitswelt von
Morgen erforscht. Hierzu haben sie gemeinsam mit Praxis-
partnern passende Befragungsinstrumente in diversen
Workshops entwickelt, um Schiiler von verschiedenen
Schultypen gezielt zu befragen, welche Erwartungen sie an

ihren zuklnftigen Arbeitgeber haben und was ihnen am

Wichtigsten sei. Im Workshop stellten sie nun gemeinsam
mit Herrn Stefan Berndt, einem Reprasentanten eines der
Praxispartner im Projekt, der AXIT AG aus Frankenthal, die

Ergebnisse ihrer Forschungsarbeit vor.

Projekt , Arbeitswelt 3.0”

Insgesamt 21 Workshops an 9 Standorten
,\'. BBS Betzdor:

Mit dem Ziel, die Erwartungen jlingerer Generationen an
ihren zuklnftigen Arbeitgeber moglichst umfassend zu
erheben, hat das Projektteam wahrend der Projektlaufzeit
insgesamt 21 Workshops in Schulen mit verschiedensten
Fachbereichen in Rheinland-Pfalz durchgefiihrt. Durch

L H5 Ludwigshafen

R S diese Erhebungen konnte das Team nach der Auswertung
g e der umfangreichen Datenbasis Handlungsempfehlungen
far kleine und mittlere Unternehmen zusammenstellen.

Drei Aspekte wurden hervorgehoben: Die Familienfreund-

lichkeit des Betriebes, hier v. a. Betreuungsmoglichkeiten

Spezifische Ergebnisse fiir die @ fir Kinder vor Ort oder auch zeitliche Flexibilitat, um fami-
Gesundheitsbranche lisZren Anforderungen gerecht werden zu kénnen. Als wei-

Besondere Charakteristika teren Punkt wurde das Thema Flihrung angesprochen. Zu
* Arbeit an und mit Menschen . . . .
+ Notflle und unvorhergesehene Ereignisse achten sei auf einen offenen, partnerschaftlichen Fiih-
* Be dere Notwendigkeit einer ad ten P | planus . . .

coondere Hotwendigtelt ener adiquaten Rersondlplanane rungsstil und Umgang, anstatt von hierarchischen Struktu-
»Top Faktoren” . . .
. ren und einer zu starken Kontrolle. Zu einem attraktiven
*Batriebeklinie & Zoammendibel: Arbeitsplatz gehorten fir die Befragten zudem Arbeits-
* Geregelte Arbeitszeiten zur Wahrung der Work-Life-Balance
+ Fahrungssti platzsicherheit und die Moglichkeiten, auch in anderen

* Familienfreundlichkeit

Abteilungen/Bereichen neue Kenntnisse zu erwerben.

* Personalentwicklungsméglichkeiten / Aufstiegschancen

<M
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Handlungsempfehlungen fir KMU

Familienfreundlichkeit
* Betreuungsmoglichkeiten fur Kinder
__,‘s._a\:t““g + Zeitliche Flexibilitat bei familiren Anforderungen
* Wiedereinstiegsmoglichkeiten nach Eiernzeit

Standort
Filihrungsstil
+ Offener und partnerschaftlicher Fiihrungsstil
* Filhrung eher fachlich als hierarchisch (Mentoren)
t.ma,\,e\w"‘ * Hohes MaB an Vertrauen der Fiihrung, keine penible Kontrolle

Arbeitsplatzsicherheit

*«  Moglichkeiten zu haben durch Kenntnisse in verschiedenen
Bereichen / Abteilungen flexibler zu werden ; .Ba\a“r'e'

»  Neues lernen, nicht fachspezifisch {Soft Skills) \No\'“'\"‘e

<M

Impressionen aus dem Workshop

Fiir die befragten AZUBIs aus der Gesundheitswirtschaft
zahlten das Gehalt sowie ein positives Betriebsklima und
eine gute Zusammenarbeit zu den attraktiven Faktoren
eines Arbeitsplatzes. Weiterhin seien geregelte Arbeitszei-
ten, welche die Work-Life-Balance wahren, Familienfreund-
lichkeit sowie ein kooperativer Fihrungsstil und Entwick-
lungsmoglichkeiten wiinschenswert fiir die jungen Men-

schen.
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Workshop F: Mitarbeiterorientierte Organisationsentwicklung

Martin Phieler & Uwe Schwan, Reha Westpfalz, Landstuhl

Zu Beginn des Workshops stellten Herr Phieler, Geschafts-
fihrer der Reha-Westpfalz, und Herr Schwan, Vorsitzender
der Mitarbeitervertretung, die Einrichtung vor. Dort wer-
den in 6 Abteilungen Menschen jeden Alters mit Beein-
trachtigungen und Behinderungen betreut und geférdert.
Durch rund 460 Mitarbeiter werden 1700 Menschen ambu-
lant, 370 teilstationar und 75 stationar betreut. Herr Phie-
ler merkte an, dass der Frauenanteil in der Einrichtung mit

83 % sehr hoch ist und das Durchschnittsalter der Beleg-

schaft bereits bei 44,67 Jahren liegt. Letztere Erkenntnis
war fir ihn auch ein Grund bei dem Demografie-

Benchmarking-Projekt mitzumachen.

-
& pkumenisches 8

GEMEINSCHAFTSWERK &

Reha-Westpfalz

Die Reha-Westpfalz orientiert sich in ihrer Qualitétssiche-
rung an dem 1988 entwickelten EFQM-Modell der Euro-
pean Foundation for Quality Management. Der Einbezug

|
%
'

S N

Ressourcen
und Partner

Innovation und Lernen

der Mitarbeiter, v.a. wenn es um Organisationsentwicklung

geht, ist fester Bestandteil der Unternehmensphilosophie.

Fiihrung
Prozesse

Ergebnisse

Im Benchmarking-Projekt hat die Reha-Westpfalz insbe-
sondere in den Bereichen ,Vereinbarkeit von Familie und
Beruf”, ,Gegenseitige Wertschatzung und Kommunikation”

und ,,Unternehmenskultur” sehr gut abgeschnitten.

-
& skumenisches o
GEMEINSCHAFTSWERK &

Reha-Westpfalz

Im Workshop erlduterten Herr Phieler und Herr Schwan
wodurch diese positiven Ergebnisse ihrer Meinung nach
zustande gekommen sind. Um die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu gewéhrleisten, seien Dienstplankoordinato-
ren im Einsatz und béten darlber hinaus einen Wunsch-

dienstplan an.

Es gdbe ,unbegrenzt” viele Teilzeitmodelle in der Einrich-
tung, die jeglichen Bedirfnissen der Mitarbeiter gerecht
werden sollen, betonte Herr Phieler. Auch Arbeiten wah-
rend der Elternzeit werde in der Einrichtung moglich ge-
macht. Dies biete den Vorteil, dass die Mitarbeiter nach
der Elternzeit wieder viel schneller in den Arbeitsalltag
integriert werden kénnten und der Kontakt auch wahrend
der Elternzeit gehalten werden kdnne. Dieses Angebot an

Flexibilitdt berge jedoch auch Risiken, bspw. wenn es da-
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rum gehe, geregelte Abldufe und die Kundenzufriedenheit
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sicherzustellen.

Die Zufriedenheit der Mitarbeiter mit den Themen Kom-
munikation und Wertschatzung hat die Reha-Westpfalz
bereits durch diverse Befragungen und auch durch Arbeits-
bewaltigungscoachings analysiert. Zwei Aspekte sind hier-
bei besonders aufgefallen: Zum einen, dass sie im Unter-
nehmen eine Art ,Burn-Out-Prophylaxe” bendtigen und
zum anderen, dass die Mitarbeiter sich mehr Anerkennung
im Alltag winschen. Als eine MaRnahme zur Burn-Out-
Pravention wurden bspw. Schulungen zum Selbst-, Stress-
und Zeitmanagement angeboten. Ein Geflihl der Wert-
schatzung kann durch Kollegen vermittelt werden, v. a.
aber fiihrt wertschdtzendes Verhalten der Vorgesetzten

dazu, dass Mitarbeiter sich wohl- und anerkannt fihlen.

-
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Die Einrichtung hat auch analysiert, wie denn ein solches,

wertschatzendes Verhalten von Fihrungskraften in der
Einrichtung genau ausgestaltet sein misse. Im Anschluss an
diese Analyse wurden hierzu Workshops gestaltet, in wel-
chen Mitarbeiter wie Fiihrungskréfte sich zu den Themen
Kommunikation und gegenseitige Wertschdtzung austau-
schen konnten und ihr eigenes Verhalten zu reflektieren

lernten.

Impressionen aus dem Workshop
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Impressionen aus den Pausen...

In den Pausen konnten sich die Teilnehmer tUber die

gehorten Themen austauschen und hatten zugleich die
Moglichkeit, sich zu vernetzen. Zu der guten Atmo-
sphare trugen auch der schéne Rahmen in den Raum-
lichkeiten des berihmten Betzenberg-Stadions und die

gute Verpflegung bei.

Impressum

Redaktion:
Nicole Ottersbock, Dr. Frank Eierdanz, Esther Herzog-Buchholz, Peter Greulich,
Antje Liebrecht, Margarete Kell, Sebastian Suhling

Institut fiir Technologie und Arbeit e. V
an der Technischen Universitat Kaiserslautern

Trippstadter StraRe 110
67663 Kaiserslautern

Tel.: 0631 205 83-30/30
Email: demografie-benchmarking@ita-kl.de
Internet: www.demografie-benchmarking.de



mailto:demografie-benchmarking@ita-kl.de
http://www.demografie-benchmarking.de/

	25. ITA-Jahrestagung „Fit für den Demografischen Wandel? Demografiefestigkeit messen und steigern“
	Begrüßung
	Prof. Dr. Klaus J. Zink, Institut für Technologie und Arbeit e. V.
	Dr. Kay Bourcarde, Ministerium für Soziales, Arbeit, Gesundheit und Demografie

	Vortrag  1 & Interviews mit Praxispartnern: Fit für den Demografischen Wandel? Demografiefestigkeit messen und steigern
	Dr. Frank Eierdanz, Nicole Ottersböck, Institut für Technologie und Arbeit e. V.  Esther Herzog-Buchholz, Institut für Sozialpädagogische Forschung Mainz e. V. Vertreter der am Projekt beteiligten Unternehmen

	Vortrag 2: Personalentwicklung in Unternehmen der Gesundheitswirtschaft – Ein praxiserprobter Ansatz
	Sabine Bullwinkel, Krankenhaus St. Joseph-Stift Bremen GmbH

	Vortrag 3: Innovative Konzepte der Arbeitszeitgestaltung in der Gesundheitswirtschaft
	Hiltraud Grzech-Sukalo, AWiS-Consult, Oldenburg

	Workshop A: Integration von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund
	Christian Hassa & Maik Nirmaier, Caritas-Altenzentrum St. Bonifatius, Limburgerhof

	Workshop B: Unbegrenzte Möglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung im Krankenhaus
	Peter Neumann, Westpfalz-Klinikum GmbH Kaiserslautern

	Workshop C: Öffentlichkeitsarbeit & Rekrutierung
	Monica Nagel & Elisabeth Berger, Nardiniklinikum GmbH, Landstuhl & Zweibrücken

	Workshop D: Datenbasierte Strategieentwicklung und Maßnahmenplanung
	Esther Herzog-Buchholz & Peter Greulich, ism, Mainz & Praxispartner

	Workshop E: Demografiefest durch Steigerung der Arbeitgeberattraktivität für jüngere Beschäftigte
	Andreas Friesenhahn, Philipp Tachkov & Eva Jörns, Kompetenzzentrum für Innovation und nachhaltiges Management, Ludwigshafen & Praxispartner Stefan Berndt., AXIT AG, Frankenthal

	Workshop F: Mitarbeiterorientierte Organisationsentwicklung
	Martin Phieler & Uwe Schwan, Reha Westpfalz, Landstuhl

	Impressionen aus den Pausen…

