
 
 
 

Es gibt nichts Gutes, 
außer man tut es 

 
 
 
 

Bernd Bogert 



 
 

 Im Schweiße deines 
Angesichtes sollst du dein Brot 
essen, bist du zurückkehrst 
zum Ackerboden; von ihm bist 
du ja genommen. (Gen 3,19) 



Segnet die Arbeit 
Lobet den Herrn 



 
 

Bernd Bogert 
Gerd Palm 

 

Work-Leisure-Balance 



 

 

Regenerierend 
Motivierend  

Überfordernd 
Demotivierend  

Erschöpft 
Krank  
Burnout 
Rückzug 

Leistungsfähig 
Gesund  
Lebensfreude 
Lebensglück  

 

Work-Leisure-Balance 



 
 
 
 
 

Activity Healthy Unsafe 

Sleep 49 35 

Household  35 28 

Work 35 65 

Travel to 
work 

5 20 

Family & 
friends 

20 10 

Leisure & 
fitness 

20 10 

Citizen 4 0 

Total 
hours/week 

168 168 

Table 1: Healthy vs. unsafe life~work time 
balances 

First published in the ACDM Newsletter, January 2000. © Eos Career Services 2000-2007 



 
 

Bernd Bogert 
Gerd Palm 

Arbeitszeit = Lebenszeit 
mit dem Ziel der  
Bedürfnisbefriedigung 



Arbeitszeit ist Lebenszeit 

Liebe das,  
was Du tust 
wenn nicht,  
verändere es 
oder lass es! 

Hört auf zu arbeiten 



Die zukünftigen Herausforderungen und 
die Chancen  für die deutsche Altenpflege 

 



 
 
 
 
 

Altersbilder im Wandel 
Fit und faltig 



 
 
 
 
 



2010: 677.947      
2011: 662.685      
2012: 673.544 

2009:   665.126 Neugeborene 

1965: ca. 1.350.000 Neugeborene 



 
 
 
 
 



  

Zahl der pflegebedürftigen Personen 
nach Pflegearrangement  
Quelle: “Zukunft der Pflege“ Studie Prof. Dr. R. Schnabel 2007 
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Boomer 
generation  
*1950 - 1970 Kriegs- 

generation  
* 1935 - 1950 



Entwicklung des professionellen Pflegepersonals 
 Quelle: “Zukunft der Pflege“ Studie Prof. Dr. R. Schnabel 2007 
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2015: 700.000 

2030: 1.100.000 

2050: 1.800.000 



. 

Quelle: IAB Forschungsbericht Nr. 16/2005 

Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter - Deutschland 

von 52.8 Mio. im Jahr 2013 
auf 42.6 Mio. im Jahr 2030 
ohne Wanderungssaldo 



Zukunftsformel für die Fachkräfte in der 
Altenpflege   

 

•0,5 x 2 x 4 
• Nur noch die Hälfte der heutigen 

Pflegefachkräfte werden in 2030 in der 
Altenpflege tätig sein.  

• Diejenigen werden allerdings doppelt so viel 
verdienen 

• Aber müssen dummerweise viermal soviel 
dafür arbeiten 

• Nach dem Zukunftsforscher Horst W. Opaschowski 

 



Die größte Herausforderung: 

 Bevor Märkte gewonnen 
werden, müssen zuerst 
Menschen gewonnen werden, 
die bereit sind, in diesem 
Arbeitsfeld zu arbeiten und zu 
bleiben. 

 Die Mitarbeiter entscheiden 
über Erfolg oder Misserfolg 
eines Unternehmens. 

 
 
 
 



Quelle 



Quelle 



 
 
 
 
 

Was macht St. Gereon,  
um Menschen für den Beruf  
der Altenpflege zu gewinnen? 

Begrüßungskultur 
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Care 4 future 
Der frühe Vogel fängt den Wurm 

neues Wahlpflichtfach 
Soziales, Pflege und 
Gesundheit in der 
Klasse 9 – 10 
 
Akteure: 
St. Gereon 
GHS Linnich 
GHS Erkelenz 
 
 
Contec Bochum Copyright 

Bilder und Entwickler   



Care 4 future  
Wir wollen die Klischees unseres Berufs abbauen und Einblicke und erste 

Erfahrungen in unsere Tätigkeit geben 

• Lernen durch 
Begegnung 

• Lernen durch 
Selbsterfahrung 

• Lernen in 
Rollenspielen 

• Außerschulische 
Lernorte 

Vorbereitung 

• Begegnung mit 
Pflegebedürftigen 

• Erleben des 
Pflegealltags 

• Begleitung durch 
Fachschüler 

Praktikum 
• Austausch der 

Erfahrungen 

• Neujustierung der 
persönlichen 
Berufswegplanung 

• Anwendung in 
wöchentlichen 
Pflegenachmittagen 

Reflexion 



 
 
 
 
 



Bei St. Gereon werden aktuell 220 überwiegend junge 
Menschen  in der Altenpflege ausgebildet.  



 
 
 
 
 

Was macht St. Gereon,  
damit Mitarbeiter in diesem 
Beruf gerne arbeiten und sie 
bei ihrem Streben nach Glück  
unterstützt werden? 

Arbeits- Bleibekultur 



St. Gereon Seniorendienste gGmbH 

Pflege- 
beratung 
   

 

Tagespflege 
 

Servicewohnen 
Betreutes  
Wohnen 

Stationäre  
Pflege/ Kurz- 
zeitpflege Ambulante  

Pflege  

niedrig- 
schwellige 
Angebote 

 

Fachseminar  
für Alten- 
pflege 
 

Generationen- 
campus 

Online  
Pflege- 
beratung   



  

 Unser Anspruch:  

 Wir verbessern die Welt 

 Unser Auftrag:  

 Wir pflegen Menschlichkeit 

 Unser Ziel:  

 St. Gereon tut gut 
  



• Wir erstellen neben der Wirtschaftsbilanz eine 
Allgemeinwohlbilanz . Die 
Allgemeinwohlbilanz stellt dar, welche 
außermonetäre Ziele wir erreicht haben, 
damit Mitarbeiter und Bewohner „ein gutes 
Leben, bzw. eine gute Arbeit“ haben     

• Wir nehmen regelmäßig an Wettbewerben 
teil, z.B. Great Place to Work. Wir wollen 
Europa´s „Beste Arbeitgeber werden“ 

Unsere Strategie 



 
 

www.gemeinwohl-
oekonomie.org 
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Das Great Place to Work® Modell 

 
 
 
 
 

Glaubwürdigkeit 
vermitteln: 

 
•Kommunikation 
•Kompetenz 
•Integrität 

 Respekt: 
 
 
•Förderung 
•Zusammenarbeit 
•Unterstützung 
 

 Fairness 
 
 
•Ausgewogenheit 
•Neutralität 
•Gerechtigkeit 

 Stolz 
 
 
•Tätigkeit 
•Teams 
•Unternehmen 
 

Teamgeist 
 
 
•Vertrautheit 
•Freundlichkeit 
•Zusammen-
gehörigkeit 

 



 
 
 
 
 



Was wollen Mitarbeiter ? 

 

I feel good! 
 

I feel God!  
 



Grundvoraussetzung 

  

Mitarbeiter haben 
eine  

„gute Arbeit“  
  



 
 

Über/unterfordern-
de berufliche 

Anforderungen 

Undurchschaubare 
Arbeitsorganisation  

Geringe 
Kontrolle über 

eigene Tätigkeit 

Starre 
Arbeitszeit-
gestaltung 

Permanenter 
Zeitdruck 

Hohe physische 
und psychische 

Belastung  

Der Weg zum Ausscheiden 



Wann ist Arbeit eine gute Arbeit? 

Arbeit muss Spaß 

machen  
insbesondere                         

den Frauen 
 



Wie wird die Arbeit durch die 
AltenpflegerInnen bewertet 

Quelle: DGB Index  
Gute Arbeit 



 
Altenpflege im Detail 

Quelle: DGB Index Gute Arbeit 



Mitarbeiter im Spannungsfeld eigener Erwartungen 
und Fremdbestimmung 

Finanzielle  
Ausstattung 

Wissen- 
schaftliche  

Erkenntnisse 

Architektur 

Vorgaben der  
Pflegekassen 

     Ansehen  des        
Berufs 

Vorgaben durch  
den Gesetzgeber  

980 §§ 

Träger- 
interessen 

Kompetenz  
der Kollegen 

Erwartungen  
der Bewohner/ 

Angehörige 

Qualität der  
Leitung 

 
Organisations- 
 entwicklung 
 

Verbraucher- 
schutz 

Nationale  
Standards 

Image der 
Einrichtung 

Strategische  
Ziele 

Personelle  
Vorgaben z.B.  

50%   

Qualitäts- 
management 

Personelle 
Ausstattung 

Gestaltungs- 
möglichkeiten 

Konzepte 

Leitbild der  
Einrichtung 



 
 
 
 
 

Was macht St. Gereon, um  
die Arbeit so zu verändern,  
dass sie beinflussbar,  
veränderbar und leistbar ist ? 



Veränderung der Arbeit durch das K-R-K Modell 
Kompetenz-, Ressourcen- und Kompensationsmodell 

 
  

Pflege

Kommunikation

Aufbau
Organisation

Architektur

Verwaltung

Gesellschaft

Gesetze

Träger

Wohnqualität

Sozialer Dienst

Hauswirtschaft

OE
Beratung

PE
Fortbildung

Führung

Mitarbeiter-
qualität

Strategische 
Ziele

Konzepte

Gesamtorganisation 

Mitarbeiter 

Kollegen 

Bewohner   

Angehörige  

Gesamtorganisation 



Gute Arbeit durch die Schaffung  
von  Hausgemeinschaften 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ergebnisse der Kleinräumigkeit: 
Mehr Verantwortung, mehr 
Teilhabe, eigene 
Dienstplangestaltung, 
Verstehbarkeit der Arbeit, 
Veränderbarkeit der Arbeit, 
Stolz auf seine Leistung sein 
können, Reduzierung der 
beruflichen Anforderungen 
durch die Einbindung von 
Bewohnern und Angehörigen 
individueller Dienstplan 





Was der Einzelne, was das engere soziale Gebilde aus eigener Initiative 
und eigener Kraft leisten kann, darf die Gesellschaft ihm nicht 
entziehen.                       
Oswald von Nell Breuning 



Aus Betroffene werden Beteiligte 



Gegenseitige Unterstützung 



Die Alternative zur Individualisierung besteht in der 
Stärkung von Gemeinschaften, gemeinschaftlichen 
Gebilden und Traditionen. 



Alltagskompetenz 



„Was nützen Potentiale, wenn es keine Teilhabe an der Gesellschaft gibt.“ 
Ulla Schmidt 2005 
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„Gute Arbeit“ durch die Ambulantisierung der 
stationären Pflege  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Poolmitarbeiter/in    = 8 Bewohner    = 180 Minuten  
Beginn um 6.30 Uhr 

Präsenzkraft Pflege   = 5 Bewohner    = 110 Minuten 
Beginn um 7.30 Uhr 

Ergebnisse der 
Ambulantisierung: 
Passung zwischen 
persönlichen 
Kompetenzen/Wollen 
und Anforderungen, 
mehr Verantwortung, 
Beeinflußbarkeit der 
Tätigkeit, individueller 
Dienstplan  



 
 
 
 
 

Was macht St. Gereon,  
dass die Arbeit für die  
Mitarbeiter  Sinn macht  
und verstanden wird? 



 
 
 
 
 

Sinn entsteht immer dann,  
wenn Menschen das,  
was sie tun,  
mit dem in  
Verbindung bringen,  
was ihnen wichtig ist.  
Viktor Frankl 



Gute Arbeit durch „WollSoKö“ 

  

 WOLL en 

 Leidenschaft  

 SO llen 

 Pflichten 

 KÖ nnen 

 Talent 

 



Das Prinzip der WollSoKö 

 

Wenn ich nur darf, wenn ich soll, aber nie kann, 
wenn ich will, dann mag ich auch nicht, wenn 
ich muss. 
 

Wenn ich aber darf, wenn ich will, dann mag 
ich auch, wenn ich soll, und dann kann ich 
auch, wenn ich muss. 

 



Glück liegt nicht darin, dass man tut, was man mag, 
sondern mag, was man tut. - Sir James Matthew Barrie (1860 - 1937), schottischer Schriftsteller 

 



• Wir legen mit den Mitarbeitern gemeinsam 
konkrete Ziele fest, die wir erreichen wollen  

• Themen sind: Stärkung der 
Eigenverantwortung,  Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf, Gesundheitsförderung, 
berufliche- und persönliche Entwicklung, 
Abbau von Arbeitsbelastungen   

 

 

Mitunternehmertum 



 
 

„Gute Arbeit“ durch Mitunternehmertum 



 
 
 
 
 

Was macht St. Gereon, 
um die Potentiale seiner 
Mitarbeiter zu erkennen 
und zu fördern ? 



Die „6 H“ einer „idealen Altenpflegerin" 

• Herz 

• Hände 

• Hirn 

• Hingabe  

• Haltung 

• Humor 



 
 



Gute Arbeit durch das Kennen der 
Qualifikationsniveaus der pflegerischen Mitarbeiter 

1. 
Verantwortung 

für 
Alltagsbegleitung 
zur Erhaltung der 
Selbständigkeit 

5. 
Verantwortung für 

ausgewählte 
Bewohnergruppen 
oder spezifische 

Pfleganlässe 

2. 
Verantwortung 

für die 
persönliche 

Assistenz des 
Bewohners 

6. 
Verantwortung 

für die 
Steuerung von 

komplexen 
Pflegeprozessen 

und (kleinen) 
Teams 

7. 
Verantwortung 

für die 
Steuerung und 

Leitung von 
Einrichtungen 

8.  
Verantwortung für 
die Steuerung von 
wissenschaftlichen 

Aufgaben 

3. 
Verantwortung 

für die 
Durchführung 

delegierter 
pflegerischer 

Aufgaben 

4. 
Verantwortung 

für die Steuerung 
des 

Pflegeprozesses 

vgl. Entwurf des DQR – Pflege 
Knigge –Demal / Hundenborn 



Regelgeleitet 

= 

Fähigkeit, Wissen 
anwenden zu 

können 

Situativ – 
beurteilend 

= 

Die Besonderheit 
der spezifischen 
Pflegesituation 

wird erkannt und 
danach gehandelt 

Reflektierend 

= 

Selbstreflexion und 
Reflexion der 

jeweiligen Situation 

Aktiv ethisch 

= 

Persönliche Stärke 
stellvertretend für 

den Bewohner 
einsetzen 

Aus den vier Dimensionen des 
pflegerischen Handelns werden 
Fähigkeiten und Kompetenzen 
abgeleitet! 

vgl. Christa Olbrich, Pflegekompetenz 



vgl. Entwurf des DQR – Pflege 
Knigge –Demal / Hundenborn 



 
 
 
 
 

Was macht St. Gereon,  
damit die Mitarbeiter  
ihr Leben in Balance  
halten ? 



 
 
 
 
 



81,5 % Frauenanteil bei St. Gereon 



Lifebalance  
  

„Zur richtigen Zeit am richtigen Ort“  
 

Beruf 

Familie 

Freizeit 

täglich 

Jahresverlauf 

 Lebenslauf 



Erholungs- und Regenerationszeiten im 
Wochenrhythmus... 

Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag Freitag 

Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag Freitag 

Mitarbeiter über 30 Jahre 

Mitarbeiter unter 30 Jahre 



 
 

Jahresarbeitszeit 

Kernarbeitszeit für  

Mitarbeiter/innen in 

 der Verwaltung / 

 Hausmeisterei/  

Einsatz von  

Wochenendaushilfen, 

Abendassistenten, 

 Urlaubsvertretungen 

Gewährung von 
unbezahltem Urlaub 

Job Sharing  Altersteilzeit 

Langzeitkonten 

Bezahlte Dienstbefreiungen 
z.B. Fortbildungen 6 Tage , 

Erkrankungen von 
Familienangehörigen, 

 Exerzitien  

Teilzeitbeschäftigung 
während der 

Erziehungszeit 

Lifebalance durch flexible Arbeitszeiten 



 
 

Vielen Dank für Ihre 
Aufmerksamkeit 

Bernd Bogert 
Gerd Palm 

Verkürzung bzw. 
Verlängerung der 

täglichen Arbeitszeit durch 
Mitarbeiter/in 

Einführung von 
Homeofficearbeitsplätzen 

für Pflegefachkräfte  

 Strukturierte Dienstpläne  
(ewiger Dienstplan)  mit 

der Möglichkeit der 
Abänderung 

Freistellung von 
Mitarbeiter/innen bei 

notwendiger Pflege von 
Angehörigen 

Feste Nachtwachen Stundenampel 

Freie Pausengestaltung 
Keine zeitliche Fixierung 

der Arbeitszeit für 
hauswirtschaftliche Kräfte 

3 Zusätzliche Urlaubstage 
für sportliche 

Betätigungen + 120 € 

Lifebalance durch flexible Arbeitszeiten 



Über 40 verschiedene Arbeitszeiten 

 



Mareike und Philipp  



Noah * am 30.4.12 



Es gibt Wichtigeres als die Arbeit bei St. Gereon 



Zertifikatsübergabe Praxisanleiterin am  15.07.2013 



Seit dem 01.08.2013  teilzeitbeschäftigt mit 75% 



Noah und  
Oma Andrea 



 
 
 
 
 

919  

-1.744  

2.371  

1.546  

961 

-1.180  

2.244  
2.025  

-2.000  

-1.500  

-1.000  

-500  

0  

500  

1.000  

1.500  

2.000  

2.500  

3.000  

Resturlaub in 
Stunden 

Minusstunden Plusstunden Differenz  

2013 N = 465 

2012 N = 324 

Stundenampel 



Auswertung Great Place to work   
Zustimmung der MA auf die Frage:  
Die Mitarbeiter werden ermutigt einen guten Ausgleich 
zwischen Berufs- und Privatleben zu finden 

84% 

88% 88% 

96% 

78% 

80% 

82% 

84% 

86% 

88% 

90% 

92% 

94% 

96% 

98% 

Jahr 2010 Jahr 2011 Jahr 2012 Jahr 2013 



81% 

78% 

81% 

93% 

70% 

75% 

80% 

85% 

90% 

95% 

Jahr 2010 Jahr 2011 Jahr 2012 Jahr 2013 

Auswertung Great Place to work  
Zustimmung der MA auf die Frage:  
Ich kann mir Zeit frei nehmen, wenn ich es für 
notwendig erachte 



 
 
 
 
 



 
 
 
 
 

Was macht St. Gereon,  
damit die Mitarbeiter  
gesund bleiben bzw.  
gesund werden ? 



In der  
Altenpflege  
7,04 %  

Quelle:  



Quelle: Spiegel vom 21.01.13 



Quelle: Spiegel vom 21.01.13 



Quelle: Spiegel vom 21.01.13 



 
Aktuelle finanziell geförderte  
Angebote 
Zumba 
Yoga 
Mitgliedschaft im Fitnessstudio 
Ernährungskurs 
Rückenschule 
Entspannungsübungen nach 
Jacobsen 
Ernährungsangebote 
kostenloser Apfel 
10.000 Schritte während der Arbeit 
Wellnessangebote 
 
 
 
 
 
 

. 

Gute Arbeit durch  
Gesundheitsförderung 



Gemeinsame sportliche Aktivitäten  
fördern den Zusammenhalt 



Kostenlose Teilnahme für 
alle Mitarbeiter; 
Prämie für jeden Teilnehmer: 
 3 Tage Sonderurlaub; 
für je 10.000 Schritte stiften  
wir zusätzlich 1 Euro für  
zusätzliche Lehrmaterialien  
für die Auszubildenden 
 

wenn 100 Mitarbeiter  
mitmachen und durchhalten 
sind dies : 
90 Mio. Schritte für die  
Gesundheit ,  
mehr Teamgeist und  
9.000 €  für die Ausbildung  



Unser Urlaubsdomizil für Mitarbeiter 
an der Nordsee/Zoutelande 

 



 
 
 
 
 

2,58% 
2,84% 

2,26% 

5,63% 

2,52% 

3,36% 

0,00% 

1,00% 

2,00% 

3,00% 

4,00% 

5,00% 

6,00% 

nur LFZ alle Tage 

Frauen N = 379  

Männer = 86  

Gesamt N = 465 

Erkrankungen 2013   



3,40% 

2,54% 

2,19% 2,12% 

1,47% 

0,86% 

0,13% 

2,52% 

3,71% 3,80% 

2,56% 2,55% 

1,47% 

0,86% 

0,13% 

3,36% 

0,00% 

0,50% 

1,00% 

1,50% 

2,00% 

2,50% 

3,00% 

3,50% 

4,00% 

2013 nur LFZ 

2013 alle Tage 



 
 
 
 
 

2,83% 

1,94% 

2,78% 

2,09% 

1,73% 

3,31% 

3,51% 

3,32% 3,40% 
3,32% 

0,00% 

0,50% 

1,00% 

1,50% 

2,00% 

2,50% 

3,00% 

3,50% 

4,00% 

bis 3 Jahre N = 316 3 - 6 Jahre N = 55 6 - 10 Jahre N = 25 10 - 20 Jahre N = 53 20 - 32,5 Jahre N = 16 

nur LFZ alle Tage Erkrankung und Betriebszugehörigkeit 
2013 



2,01% 

3,12% 

3,54% 

2,20% 
1,91% 

1,55% 2,04% 

3,23% 

6,75% 

2,28% 

3,90% 

2,18% 

0,00% 

1,00% 

2,00% 

3,00% 

4,00% 

5,00% 

6,00% 

7,00% 

8,00% 

bis 20 Jahre N = 84 20 - 29 Jahre N = 159 30 - 39 Jahre N = 55 40 - 49 JahreN = 69 50 - 59 Jahre N = 67 60 - 77 Jahre N = 31 

2013 nur LFZ 
2013 alle Tage 

Erkrankungen in den 
Alterskohorten 2013 



 
 
 
 
 



 
 
 
 
 

Was macht St. Gereon,  
für die Integration von ……. 

? 



 
 
 
 
 

Kreativität entspringt aus  
ungewöhnlichen Zusammenstellungen. 
 
Die entstehen dann,  
wenn wir  
Altersgruppen,  
Kulturen und  
Fachgebiete 
kräftig mischen. 
 



 
 
 
 
 



Bei St. Gereon werden aktuell 220 überwiegend junge 
Menschen  in der Altenpflege ausgebildet.  

davon 50% Hauptschüler,   
30 % mit Migrationshintergrund,  
10% sind älter als 40 Jahre.   



  

Behalten und fördern wir die  
Mitarbeiter, die wir haben.   
Bessere finden wir nicht! 

Jeder Baum 

ist so stark 
wie sein 
Stamm 

Photo: Fotolia 
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Ältere Beschäftigte bei St. Gereon  





Vielen Dank  
für Ihre  
Aufmerksamkeit 
 



 
 

Vertrauen – Wertschätzung – Kooperation  
Solidarität – Respekt 

Stellschrauben der Personal- und 
Organisationsentwicklung 
bei St. Gereon 



Neun Schritte erfolgreicher HR - Arbeit 

Human 
Resources 

Arbeit 
Informieren 

Zuhören 

Anerkennen 

Entwickeln 

Fürsorge 

Feiern 

Beteiligen 

Integrieren 

Inspirieren 



Anerkennung und Wertschätzung ... 
 ist „Chefsache“ und wird von der Führungsmannschaft gelebt. 
 erfolgt individuell und persönlich (Geld für gute Leistung). 
 wird öffentlich ausgesprochen. 
 ist Teil des Alltags: vielfältige Anlässe, vielfältige Wege. 
 findet in über alle Hierarchiestufen statt, nicht nur top-down. 

 

 Magic Moments: kleine Geschenke zu besonderen Anlässen, die unbürokratisch gewährt 
werden können 

 Persönliche  Ereignisse berücksichtigen, z.B. Heirat, Geburt eines Kindes, Jubiläen 
 „Spontane“ Sonderprämien 
 Anlassbezogene Anerkennung:  
 Breite Kommunikation von besonderen Leistungen in  Medien 
 Leitfaden für Möglichkeiten der Anerkennung, z.B.Gutschein, Anerkennung über 

Weiterbildungsangebote 
 Feedback-Instrumente, die positives und konstruktiv-kritisches Feedback fest in den Alltag 

integrieren und einüben 
 Förderung der Anerkennungskultur durch Mitarbeiter z.B. Dankeschön-Postkarten,  

 

Anerkennung und Wertschätzung zeigen 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



Ziele:  
 Transparenz bei Beförderungen schaffen und Entscheidungen 

nachvollziehbar machen, um ungerechtfertigte Bevorzugungen 
vorzubeugen. 

 Erwartungen und Perspektiven klar machen.  
Systematische Prozesse: Zur Leistungs- und Potentialbeurteilung werden 
objektive und nachvollziehbare Verfahren verwendet und sie werden 
systematisch erfasst. 

 

 Stellenbeschreibungen mit klar formulierten Anforderungen  
 Regelmäßige Mitarbeitergespräche zur systematischen Erfassung von Potentialen (LOB) 
 Mitarbeiterbeurteilungen durch mehrere Personen und auf Fakten gestützt 
 Transparentes Kompetenzmanagement:  

 Systematischer Abgleich von Kompetenzen und Anforderungen 
 Entwicklungspfade mit klar zugeordneten Anforderungen 
 Fähigkeiten-Matrix 
 Offen und konstruktiv kritische Gespräche mit abgelehnten, v.a. internen, Bewerbern, 

welche Qualifikationen fehlen und wie diese erlangt werden können 
 

Beförderungspraxis 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



Das Vergütungssystem ... 
 so transparent wie möglich gestalten, mit klaren und messbaren 

Kriterien und Vergleichbarkeit gewährleisten. 
 “bewerben“. 
 flexibel gestalten. 
 mit Sonderleistungen abrunden. 

 

 Transparenz 
 Einheitliches System zur Stellenbeschreibung und Stellenbewertung 
 Klare und messbare Kriterien können sind Betriebszugehörigkeit, Engagement, 

Qualifikation, Verantwortung, Teamgeist, Eigeninitiative 
 Flexibilität und Großzügigkeit 

  LOB Leistungsorientierte Bezahlung  
 Cafeteria – System 
 Sonderleistungen: Dienstwagen, Entgeltumwandlung, … 

 Werbung für das Gehaltssystem und Unterstützung für Führungskräfte 
  Informationsveranstaltungen für die AVR 

Bezahlung und Sonderleistungen 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



Überprüfen: Passen Kandidaten zur Unternehmenskultur? 
Prinzip der Zweiseitigkeit: Partnerschaftlicher Umgang 
 Offenes Auftreten, klare Formulierung von Anforderungen 
 Wertschätzende Aufnahme „schön, dass Sie da sind“ auf allen Ebenen 
 Systematische Einarbeitung und schnelle Orientierung 

 

 Vor Arbeitsbeginn 
 Frühzeitig Einblick in das Unternehmen gewähren, z.B. Tag der offenen Tür, Kurzpraktika, 

Veranstaltungen, Führungen durchs Unternehmen 
 Bewerber haben die Möglichkeit, ihre potenziellen neuen Kollegen vorab kennenzulernen  
 Vorab-Betreuung und Information von neuen Mitarbeitern, Pre-Start Portale  Care4Future 

 Bei Arbeitsbeginn 
 Willkommensgruß am ersten Arbeitstag 
 Neue Mitarbeiter werden durch das Top- Management begrüßt 
 Umfassende Bekanntmachung über den Eintritt neuer Mitarbeiter im Unternehmen 

 In den ersten Wochen und Monaten 
 Patenprogramme für neue Kollegen 
 Einarbeitungspläne, die regelmäßiges und systematisches Feedback umfassen 
 Möglichkeiten, informelle Kontakte aufzubauen gemeinsame sportliche Aktivitäten 

 

Den Einstellungs- und Integrationsprozess beherrschen 

Erfolgs- 
faktoren 

Maß-
nahmen 



Mitarbeiter-Entwicklung ... 
 erfolgt systematisch und strukturiert. 
 ist am individuellen und zielgruppenspezifischen Bedarf ausgerichtet. 
 bedient sich vielfältiger Instrumente und Methoden. 

 

 Systematisch 
 Bedarfsanalyse, Transfersicherung und Erfolgsüberprüfung 
 Kriterien zur Erfolgsmessung 
 70-20-10: 70% Lernen am Arbeitsplatz | 20% Coaching/Mentoring | 10% Seminare etc. 

 Individuell und vielfältig 
 Zielgruppenspezifische und individuelle Entwicklung statt Gießkanne 
 Methodenmix: Online, Präsenz, Blended Learning 
 Regelmäßige Mitarbeitergespräche 
 Führungskräfteentwicklungsprogramm 
 Angebote für ältere Mitarbeiter: Vorbereitung auf den „dritten Lebensabschnitt“ 
 High Potential Programme 
 Mentoring, Coaching, Training on the Job, Job Rotation 
 Zeitbudgets für persönliche Entwicklung / eigene Projekte 

Mitarbeiter fördern und weiterentwickeln 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



Kultur der Zusammenarbeit: 
 Vielfältige Gelegenheiten schaffen, um Beiträge der Mitarbeiter 

aufzunehmen. 
 Charakteristik der Maßnahmen: 

 Sie werden regelmäßig eingesetzt. 
 Es gibt formelle und informelle Maßnahmen. 
 Transparenter Umgang mit Beiträgen der Mitarbeiter 

 Führungsmannschaft nimmt den Input der Mitarbeiter ernst. 

 

 Förderung der Mitarbeitervertretung 
 Mitarbeiterbefragungen 
 Anonyme Anlaufstellen schaffen, z.B. Vertrauensperson. 
 Betriebliches Ideenmanagement (z.B. auch KVP) 
 Offene Gesprächsrunde zu verschiedenen Themen (z.B. Fokusgruppen, runde Tische) 
 (bereichsübergreifende) Arbeitsgruppen 
 „Innovationmanagement“  o.ä., an dem bereichsübergreifend an Themen gearbeitet wird 
 Beiträge der Mitarbeiter werden zeitnah und regelmäßig von den Führungskräften wieder 

aufgegriffen (Statusbericht) 
 Freiraum für eigene Projekte während der Arbeitszeit 
 Umfassende Einbeziehung der Mitarbeiter bei der Entwicklung der Unternehmenskultur 

Zusammenarbeit und Einbeziehung 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



 Eine – auch räumlich –  angenehme Arbeitsatmosphäre schaffen. 
 Möglichkeiten und Anlässe schaffen, um den Zusammenhalt im Team zu 

fördern. 
 Eigeninitiative der Mitarbeiter fördern. 

 

 Den Arbeitsplatz angenehm gestalten 
 Saubere, moderne und helle  Atmosphäre 
 Pausenräume (z.B. mit Kaffeemaschine, Kicker) zum gemeinsamen Auftanken 

 Erfolge feiern und kommunizieren 
 Weihnachtsfeiern, Sommerfeste, Feiern von besonderen Einzel- oder Teamleistungen. 
 Kleine Feiern während der Arbeitszeit (z.B. Geburtstagsfrühstück) 

 Den „Teamspirit“ aufrecht halten und weiter stärken  
 Bereitstellung eines Budget zur Förderung des Teamgeistes 
 Teamfördernde Maßnahmen (z.B. Ausflüge, Kanufahrten, Teilnahme an Wettbewerben) 
 Mitarbeiterfreizeitgruppen und Betriebssport 

 Einbindung von Mitarbeiterfamilien  
 Tag der offenen Tür kulturelle Vielfalt  

 Organisationsteam für gemeinsame Aktivitäten 

Spaß bei der Arbeit fördern 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



 Teamgeist als Unternehmenswert etablieren 
 Den bereichsübergreifenden Zusammenhalt fördern 
 Eine „Feierkultur“ etablieren 

 

 

 Abteilungsübergreifender Zusammenhalt 
 abteilungsübergreifender Austausch, z.B. Meetings relevanter Personengruppen. 
 Profil / Kompetenzen von Abteilungen regelmäßig in internen Medien vorstellen 
 Hospitation, „über die Schulter schauen“ zwischen den  einzelnen Organisationen 

 Teamklima 
 Prämien und Boni für Teambildungsaktivitäten, z.B. Teamweihnachtsfeiern  
 Blumen vom Team bei Krankenhausaufenthalt eines Kollegen 
 Kommunikationsinseln für  informellen Austausch 
 Geburtstage feiern 

 Gemeinsame Unternehmungen 
 Soziale Projekte mit Mitarbeitern verschiedener Bereiche 
 Betriebsfeiern, gemeinsame Ausflüge,  
 Unterstützung von Mitarbeiter-Freizeitgruppen 
 Organisationsteam für gemeinsame Aktivitäten 

Teamgeist fördern 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



 Werte sind Bestandteil des Unternehmensalltag 
 Das Leben der Unternehmenswerte wird honoriert  
 Eindeutiges Engagement des Top-Managements bei der Umsetzung der 

Werte/Leitlinien  

 

 Instrumente 
 Unternehmenswerte, Visionen und Leitbild 
 Führungsleitlinien 
 Verhaltenskodex für alle Mitarbeiter 

 Vermittlung 
 Beteiligung der Mitarbeiter an der (Weiter)- Entwicklung der Unternehmenskultur  
 Interaktive Formen wie Workshops, Trainings oder Onlinetest  
 Emotionen und „Wir-Gefühl“ erzeugen: Darstellungen, die über eine rein schriftliche 

Vermittlung hinausgehen, z.B. Bilder, Filme, Skulpturen 
 Vorbilder 

 Regelmäßige Stellungnahmen und Beispiele durch die Führungskräfte 
 Regelmäßige Preise, Auszeichnungen, Initiativen für vorbildliches Leben der  

Kultur/Werte/Leitlinien  

Unternehmenskultur und Werte als Inspirationsquelle 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



Ein werteorientiertes Handeln wird gefördert durch... 
 einen gemeinsamen Handlungsrahmen zur Orientierung. 
 vorbildliches Verhalten des Managements. 

 

 Ein klares Wertesystem entwickeln und die Werte / Leitlinien mit konkretem Handeln koppeln 
 Werte im Alltag lebendig halten 

 Einbeziehung der Mitarbeiter zur (Weiter)Entwicklung der Werte, z.B. Werteworkshops 
 Top-Management nimmt regelmäßig zu Werten Stellung 

 Offene Kommunikation 
 Open-Door-Policy leben 
 Transparente und zeitnahe Informationspolitik – v.a. bei schlechten Nachrichten 

 Integere Verhaltensweisen pflegen 
 Vereinbarungen aus Mitarbeitergesprächen einhalten 
 Programme zur Beschäftigungssicherung, Verzicht auf betriebsbedingte Kündigungen 
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Integrität: Übereinstimmung von Werten und Handeln 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



Maxime: Den Mitarbeiter nicht nur als Arbeitskraft, sondern als gesamte 
Persönlichkeit in den Fokus nehmen, durch ... 

 Unterstützung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. 
 Unterstützung des Erhalts und der Förderung der Gesundheit. 
 Unterstützung in Notsituationen. 
 Eingehen auf die individuellen Persönlichkeiten. 

 

 Work-Life-Balance 
 Flexible Gestaltung von Arbeitszeit und -ort , z.B. Teilzeitmöglichkeiten, Home Office. 
 Unterstützung bei der Kinderbetreuung durch benachbarten Kindergarten, Betreuung von 

pflegebedürftigen Angehörigen in unseren Einrichtungen 
 Gesundheit 

 Gesunde Arbeitsplatzgestaltung  und -sicherheit 
 Gesundheitsmanagement, Betriebsarzt, etc. 

 Unterstützung in Notsituationen 
 Sonderurlaub, Sozialberatung  und finanzielle Unterstützung  

 Individuelle Persönlichkeiten fördern 
 Anerkennung ist individuell und persönlich 
 Weiterbildung und Entwicklung ist individuell am Bedarf der Mitarbeiter orientiert 
 Bedarfsgerechten Sport- und Freizeitangebote 123 

Interesse an der Person zeigen 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



 Medieneinsatz passend zum Informationsbedarf: je mehr Information 
persönlich stattfindet, desto besser 

 Regelmäßige Informationsereignisse und kurzfristige Information bei 
besonderen Anlässen 

 Zielgruppenspezifische Informationsereignisse 
 Inhalte festlegen, worüber informiert werden sollte und Möglichkeiten zur 

Rückmeldung geben 
 Information ist Führungsverantwortung 

 

 Unternehmenskommunikation 
 Gut ausgebaute Interne Medien, die alle Mitarbeiter erreichen, z.B. Intranet, News-Letter,  

DAN-Informationsportal, Schwarzes Brett,  
 Aufeinander abgestimmte Meeting-Strukturen, kaskadierende Informationsweitergabe 

 Face-to-face  
 Regelmäßige 1:1 Gespräche zwischen Mitarbeitern und Führungskräften 
 Führungsaufgabe „laufende Information sicherstellen“ 
 Regelmäßige Treffen von Führungskräften und Mitarbeitern, 
 „Kommunikationsinseln“ zum informellen Austausch 

 Zielgruppenspezifisch 
 Intranet-Plattform für Teilzeitbeschäftigte, Aushilfen und Nachtwachen 
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Offene und zweiseitige Kommunikation fördern 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 
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 Führungsstandard: Unternehmensweit etablieren und einfordern 
 Führungskräfteentwicklung: Man lernt nie aus 
 Klare Orientierung über Ziele, Aufgaben und Verantwortungsbereiche 

 Das Management schafft Klarheit 
 Mitarbeiter haben „Leitplanken“ für ihr Handeln 

 Teamgefüge: Mitarbeitern einstellen, die gut ins Unternehmen passen 

 

 Führungsstandards und Klarheit über Ziele 
 Führungsstandards, z.B. Führungsleitlinien 
 Leitlinien mit Führungshandeln hinterlegen 
 regelmäßige Führungskräfte-Klausuren 

 Führungskräfteentwicklung 
 Führungskräfte-Entwicklung für langjährige Führungskräfte und den Nachwuchs 
 Coaching- und Mentoring-Programme 

 Klarheit über Ziele, Aufgaben und Kompetenzen 
 Klarheit über Aufgaben- und Kompetenzprofile sowie Verantwortungsbereiche für alle 
 Regelmäßige Kommunikation der Unternehmensziele an alle 

 Teamgefüge 
 Mitarbeiter werben Mitarbeiter (bei Erfolg prämiert) 
 Einbindung von Führungskräften  und Mitarbeitern in die Personalauswahl 125 

Kompetenzaufbau im Unternehmen 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 
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 Mitarbeiter als Pfeiler der Unternehmenskultur 
 Bedeutung aller Mitarbeiter für den Unternehmenserfolg kontinuierlich 

hervorheben 
 Gesellschaftliches Engagement 
 Employer Branding weiter entwickeln 

 

 Werteorientierung 
 Wertschätzende Mitarbeiterorientierung Bestandteil der Unternehmenswerte, Leitlinien 

und Visionen 
 Beteiligung der Mitarbeiter an der (Weiter)- Entwicklung der Unternehmenskultur  

(Mitunternehmertum) 
 Anerkennung 

 Besonders arbeitsreiche und schwierige Phasen anerkennend würdigen z.B. durch 
Sonderurlaub 

 Einbindung von Mitarbeitern in das gemeinnützige Engagement 
 über Mitarbeiterspenden, z.B. für in Not geratene Mitarbeiter 
 durch aktive Teilnahme an wohltätigen Aktivitäten  z..B. Pfarrfest 

 Den Ruf des Unternehmens stärken 
 Beiträge in der Tagespresse 
 Fachdiskussion, Veröffentlichungen, 
 Gesellschaftliches Engagement Förderung der Kunst (Lichtkünstler Stephan Knor) 
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Verbundenheit mit dem Unternehmen steigern 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



 Maxime:  Den Mitarbeiter nicht nur als Arbeitskraft, sondern als gesamte 
Persönlichkeit in den Fokus nehmen. 

 Einen gesunden Arbeitsplatz gestalten und Mitarbeitergesundheit fördern. 
 Arbeitszeit und  Arbeitsort flexibel machen. 
 Leben mit Kindern  und pflegebedürftigen Eltern ermöglichen. 
 Service, die Mitarbeiter entlasten 

 

 Mitarbeitergesundheit 
 Konzept zur Arbeitssicherheit und gesunde Arbeitsplatzgestaltung 
 Gesundheitsmanagement: Steuerung, Gestaltung und Evaluation 
 Vorsorgeuntersuchungen 
 Gesunde Ernährung in der Kantinen / Ernährungsberatung 
 Seminare / Angebote zu Work-Life-Balance und Gesundheit  

 Flexibel arbeiten 
 Maßnahmen zur zeitlichen und örtlichen Flexibilisierung der Arbeit ( z.B. Job Sharing, 

Home Office) 
 Beruf und Kinder 

 Einbindung während der Elternzeit, z.B. Einladung zu Veranstaltungen 
 Betreuungsangebote, z.B. KiTa-Plätze,  127 

Ausgleich von Berufs- und Privatleben ermöglichen 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



 Ehrliches Interesse an den Meinungen der Mitarbeiter und deren 
Wertschätzung! 

 Offene Feedbackkultur als Teil des täglichen Unternehmensgeschehens  
 Möglichkeiten schaffen, Beschwerden platzieren zu können 
 Zeitnaher und transparenter Umgang mit Beschwerden 

 

 

 Persönliche Ansprechpartner bereitstellen 
 Mitarbeitervertretung 
 Vertrauenspersonen 

 Instrumentarien für Feedback 
 themenspezifische Mitarbeiterbefragung 
 Stimmungsbarometer 
 Anonymer Kummerkasten 

 Austausch ist Teil des täglichen Miteinanders 
 Open Door Policy,  
 Management by walking around, 
 Meetings mit Austauschcharakter 

 Zeitnahe Bearbeitung von Beschwerden und Umsetzung entsprechender Maßnahmen 
 Offene Kommunikation über den Bearbeitungsstand der Beschwerde 128 

Umgang mit Beschwerden gestalten 

Erfolgs-
faktoren 

Maß-
nahmen 



Kurzübersicht der Maßnahmen 

    
 
 

 

Institutionelle Reduzierung der 
Belastungen durch: 

Institutionelle Förderung  
von Ressourcen  

1. Ausführbarkeit 
Umgebung 
Arbeitsplatz 
persönliche Eignung 
  

Hilfsmittel vorhanden 
stabiler Personaleinsatz  
leistbare  Aufgaben 
gute Ausstattung der Räume 
verlässliches Einkommen 
keine Unterbrechung der 
Pflegephasen z.B. durch 
Telefonate 
keine pflegefremden 
Tätigkeiten 

Anwendung Tarifvertrag 
Arbeitskreis Gesundheit 
Kompetenznachweis 
Gesundheitsstraße - check in 
Kooperation mit Krankenkasse 
Beteiligung an Kosten 
Fitnessstudio 
Übernahme der Kosten für 
Entspannungskurse 

2. Schädigungs-
losigkeit 
Fürsorge 
 

Gefährdungsbeurteilungen    
sicheres Umfeld   
Schutzkleidung 
Hygieneplan 
Kriterien Heimeinzug 
„ewiger Dienstplan“ 
Sichere individuelle Pausen 
 

Angebot Mittagessen/ Getränke  
Nichtraucherschutz 
Rückengerechtes Arbeiten 
Fahrsicherheitstraining 
Einarbeitung neuer MA 
Arbeitssicherheitsausschuss 
„Tourenplanungen“ entsprechen 
dem Leistungsvermögen 
Tandemlösungen, 
Gesundheitsförderung 
 



    
 
 

 

Institutionelle Reduzierung 
der Belastungen durch: 

Institutionelle Förderung  
von Ressourcen  

3. Zumutbar  
Arbeitsgestaltung, 
Wissenstransfer, 
Anforderungen, 
Verantwortlichkeiten 
 

Teambildung 
Tätigkeitsbeschreibungen 
klare Verantwortlichkeiten 
regelmäßiges Feed-back 
planbare Freizeiten  
Einführung von EDV 
Entbürokratisierung 
Arbeitszeit reduzieren 
Stellen der Medikamente 
durch Apotheke 
Bezahlte Tätigkeit von 
Bewohnern und Angehörige 
 
   

Aufgabenvielfalt  
Weiterbildungsangebote 
Verbesserungsmanagement 
aktive Mitarbeitervertretung 
Anspruchsvolle und 
unterschiedliche Tätigkeiten 
Ferienwohnung 
Auszeit  
Intranet  
Protokolle der Besprechungen 
DAN - Infopoint 
 

Kurzübersicht der Maßnahmen 



    
 
 

 

Institutionelle Reduzierung der 
Belastungen durch: 

Institutionelle Förderung von 
Ressourcen  

4. Persönlichkeits-
fördernd 

Kommunikation, 
Information 
Team 
Integrität 

Einführung von 
Hausgemeinschaften 
Einführung ambulanter 
Strukturen 

Regelmäßige Teamgespräche; 
Coaching von leitenden MA; 
Zielvereinbarungsgespräche 
Kompetenznachweisheft 
Langfristige Weiterbildung 
ermöglichen durch Beteiligung 
Wertekodex RESPEKT 
Gesundheitsbericht 

Kurzübersicht der Maßnahmen 



    
 
 

 

Institutionelle Reduzierung der 
Belastungen durch: 

Institutionelle Förderung von 
Ressourcen  

5.Sozialverträglich 
Führung und 
Vorgesetzten- 
verhalten, 
Partizipation, 
Glaubwürdigkeit 
 

Verankerung von Gesundheits- 
Management im QM 
Leben in Vielfalt ermöglichen; 
Stärken stärken - Schwächen 
akzeptieren; 
Fehler als Möglichkeit der 
Verbesserung zulassen 
Beteiligung der Mitarbeiter an 
Projekten  
 

Mitunternehmertum – jeder 
verantwortet seinen 
Zuständigkeitsbereich; 
Wenig Hierarchie – keine 
Bereichsleitungen; 
Mitwirkung der MA bei 
strategischen Entscheidungen; 
Teilnahme an Wettbewerben und 
Benchmarkprojekten um dadurch 
einen „Produzentenstolz“ 
entwickeln zu können; 
Regelmäßige Befragung von MA 
zur Zufriedenheit und zu den 
Arbeitsbedingungen 
 
 

Kurzübersicht der Maßnahmen 


