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Betriebliches Gesundheitsmanagement 
und Personalentwicklung

Vollversammlung der 
Mitarbeitervertretungen 
im Bistum Aachen

Mit wertschätzender Unternehmenkultur geht es
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Herausforderungen in der Altenpflege 



Die größte Herausforderung:

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

Wir müssen zum Magneten für 

Menschen werden und 

es müssen die richtigen Menschen sein.



Was treibt uns an?

St. Gereon dient gleichermaßen dem Nutzen der 

Bewohner/innen und den Mitarbeiter/innen. 

• Mitarbeiter/innen sollen eine „Gute Arbeit“ und ein 
„Gutes Leben“ haben. 

• Wir unterstützen und fördern Ihr Streben nach Glück. 

• Mitarbeiter/innen sollen erfolgreich sein und auf ihre 
Arbeit stolz sein können.



Deshalb:
Eine neue Kultur 
im Unternehmen 

etablieren!



Mit wertschätzender Unternehmenskultur geht es

Gedeihliche und gesundheitsförderliche 
Unternehmenskultur

Ohne Gefühl geht gar nichts



Wann ist Arbeit eine „gute Arbeit“?

die Arbeit muss vom Mitarbeiter verstanden sein;

der Mitarbeiter muss die Arbeit leisten können, er 
muss Erfolg dabei haben;

sie muss beeinflussbar sein;

sie muss einen Sinn haben;

sie muss Spaß machen.



Wie kann man bei sich und 

bei den Mitarbeitern 

Bereitschaft bzw. Neugier 

aufrecht erhalten?

Arbeit muss Spaß machen!
Vorgesetzte sollten MA 

ermutigen und inspirieren sich 

Wissen wieder selbst 

anzueignen.
Emotionen und positive Gefühle 

aktivieren!

Warum und 
wohin ist die 
Begeisterung 
verschwunden?



Was macht Mitarbeiter 

„glücklich und gesund“?
Die Qualität eines ausgezeichneten Arbeitsplatzes wird durch 

drei miteinander verbundene Arten von Beziehungen bestimmt:

der Beziehung zwischen Mitarbeitern und 

Management, 

der Beziehung zwischen Mitarbeitern und 

ihrer Arbeitstätigkeit (Bewohner/Kunde) 

sowie der Organisation,

der Beziehung zwischen Mitarbeitern 

untereinander.



Wer steuert eigentlich wofür sich 

Mitarbeiter begeistern (sollen)?

Hier sind wir weg von der einzelnen 
Person oder deren Bewußtseinswandel. 
Hier ist ein Kulturwandel von Nöten. 
Wir als Organisation müssen lernen uns 
für andere Dinge als bisher zu begeistern.



Mission:
Was bewegen wir?

Vision:
Wo wollen wir 2020 

sein?

Werte:
Was ist unsere 

Kultur?

Strategie:
Wie gelingt es?

BO

PE

OEWo sind 
wir jetzt?

Zeit



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



Unsere Vision

PE

BO OE

Organisation



Für langfristigen Erfolg müssen wir aufhören das 

Verhalten der Mitarbeiter ändern zu wollen. 

Was wir ändern müssen ist die Haltung bzw. die 

damit verbundenen Einstellungen der Mitarbeiter!



Der Geist einer Organisation und seine Wechselwirkung mit der Haltung der MA!

Haltung
Innere Überzeugung

Geist

Schafft die Erfahrungsräume, in denen die MA 

Erfahrungen machen

Entscheidungen und daraus resultierende 

Erfahrungen, die zu  einem bestimmten Geist führen

vgl. Gerald Hüther



Perspektiven verändern



Der Potenzialentfaltungskreis 
als Grundlage für „Supportive Leadership“

Potenzial

Verhalten

Erfahrung

Glaubens-
muster

Unsichtbares sichtbar  machen

Veränderung ist möglich

Mit Begeisterung

Neue Richtung der Gedanken

Bessere Arbeitsergebnisse

Andere Beziehungsformen

Was kann ich?

Was kann ich nicht?

Was wäre, wenn ich könnte?

Erkenntnisse

Begeisterung

Stärkung der Glaubensmuster



„In Dir muss brennen,

was Du in anderen entzünden willst“

(Augustinus)



Die Probleme, die es in der Welt 
bzw. in der Organisation gibt, 
können nicht mit den gleichen 
Denkweisen gelöst werden, die 

sie verursacht haben.

Albert Einstein



Potentiale erkennen und nutzen

Nationaler Qualifikationsrahmen

Christa Olbrich und Patricia Benner

PE



Definition:
Der Kompetenz-Kompass®  ist ein Instrument, das es den 
Verantwortlichen ermöglicht, ganz gezielt die Potenziale 
und Kompetenzen der Mitarbeitenden zu entdecken, an 
ihre Stärken anzuknüpfen und sie im Alltag zu nutzen.

Kompetenzspezifischer  Personaleinsatz 
im richtigen Qualifikationsmix



Aktivierungsansatz nach Hebb



Flow Modell nach Rosenstiel

 

Herausforderungen 

Fähigkeiten 

Abb. 9 : Flow Modell. (Eigene Darstellung nach Rosenstiel) 
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Kristallisationspunkte der 
Qualifikations- bzw. Kompetenzniveaus 1 bis 8

1.

Verantwortung für 

Service im 

Lebensumfeld

5.

Verantwortung für 

die Steuerung und 

Gestaltung des 

Pflegeprozesses 

für  spezielle 

Bewohnergruppen

2.

Verantwortung für 

die persönliche 

Assistenz des 

Bewohners

6.

Verantwortung für 

die Steuerung von 

hochkomplexen 

Pflegeprozessen 

und Leitung von 

Teams

7.

Verantwortung für 

die pflegerische 

Leitung von 

Einrichtungen

8. 

Verantwortung für 

die Steuerung und 

Gestaltung von 

wissenschaftlichen 

Aufgaben

3.

Verantwortung für 

die Durchführung 

delegierter 

Aufgaben im 

Rahmen des 

Pflegeprozesses

4.

Verantwortung für 

die Steuerung und 

Gestaltung des 

Pflegeprozesses

vgl. Anforderungs- und Qualifikationsrahmen für den Beschäftigungsbereich der Pflege und persönlichen Assistenz älterer Menschen
Knigge –Demal / Hundenborn



Christa Olbrich - Pflegekompetenz im Detail

Regelgeleitet

Fähigkeit, Wissen anwenden zu können

Situativ – beurteilend
Vertiefte Einfühlung Vertiefte 

Wahrnehmung

Reflektierend
Selbstreflexion

Aktiv ethisch
Persönliche Stärke

Aus den vier Dimensionen des 

pflegerischen Handelns werden 

Fähigkeiten und Kompetenzen 

abgeleitet!

Olbrich Pflegekompetenz 2010



Gründe, warum MA die an sie gerichteten 

Erwartungen nicht erfüllen:

• Entweder, weil sie etwas nicht wissen oder verstehen 
(Problem der unzureichenden Information oder Rationalität, 
mangelnde betriebliche Sozialisation)

• weil sie etwas nicht können, d.h. sie sind nicht in der Lage 
etwas, das sie verstanden haben zu tun (Problem begrenzter 
Qualifikation) 

• oder weil sie etwas nicht tun wollen (sie haben verstanden 
und können, aber wollen nicht; d.h. es geht um eine bewusste 
Ausnutzung eingeräumter Handlungsspielräume entgegen den 
Unternehmenszielen).“



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



Festgestellte 

besondere Fähigkeiten 

im Kontext seiner 

Aufgabenfelder

Führungsmaßnahmen

(Organisations-, Trainings- und 

Arbeitskontext)

Operationalisierte 

Zielvereinbarungen

Hier stehen die Tätigkeiten 

bzw. Bereiche, in den der 

MA bereits gute bzw. top 

Leistungen erbringt. 

Talente fördern oder an den 

Stärken weiterentwickeln.

z. B.

Aktiv ethisch im Bereich: 

Prozesssteuerung

Organisationskontext:

Zeitliche Freiräume und 

Handlungsräume zur Verfügung 

stellen.

Trainingskontext:

Bildungsintervention

Weiterbildung zum/r 

Pflegeprozessmanager(in) oder 

Pflegesachverständigen

Arbeitskontext:

Praxisbegleitung anderer Mitarbeiter bei 

risikobehafteten Prozessen. 

Dokumentationsvisiten

Weiterbildung zum/r 

Pflegeprozessmanager(in)

Durchführen von zwei 

Dokuvisiten in der Woche



Organisationale Rahmenbedingungen, Abläufe 
und Strukturen

Hausgemeinschaften 

Ambulantisierung

Lebenswelten und Milieu OE

BO



Organisationsentwicklung durch 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



Organisationsentwicklung durch 
Ambulantisierung der stationären 

Altenpflege

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 



Aus Betroffenen werden Beteiligte



Gegenseitige Unterstützung



Die Alternative zur Individualisierung besteht in der 

Stärkung von Gemeinschaften, gemeinschaftlichen 

Gebilden und Traditionen.



„Was nützen Potentiale, wenn es keine Teilhabe an 

der Gesellschaft gibt.“ Ulla Schmidt 2005



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



Alltagskompetenz



Erfolgsfaktoren 
und 

Maßnahmen

GREAT PLACE TO WORK

HR - Management



Acht Schritte erfolgreicher HR - Arbeit

Human 
Resources 

Arbeit
Informieren

Zuhören

Anerkennen

Entwickeln Fürsorge

Feiern

Integrieren

Inspirieren



Informieren
Offene und zweiseitige Kommunikation fördern

• Aufeinander abgestimmte Meeting-
Strukturen. Festgelegte  kaskadierende
Informationsregeln (Gesprächsmatrixen)

• Informationsaufgabe wird von 
Führungskräften ausdrücklich persönlich 
(Face to Face) wahrgenommen (auch bei 
schlechten Nachrichten)

• Regelmäßige Meetings, der 
Führungskräfte (z.B. 
Leitungskonferenzen)

• Regelmäßige Meetings, der 
Führungskräfte mit ihren Mitarbeitern 
bzw. der Teams (z.B. 
Dienstbesprechungen)

• Gut ausgebaute interne Medien die alle 
MA erreichen z.B. Intranet, - E-Mails 
Rundschreiben, Schwarzes Brett 
Mitarbeiterzeitschrift, Newsletter

• Kurzfristige Information bei besonderen 
Anlässen

• Systematische Ablage, leichte 
Zugriffsmöglichkeit auf veröffentlichte 
Informationen

• (Wissensdatenbank)

• Regelmäßige 
Informationsveranstaltungen durch 
oberes Management (z.B. 
Betriebsversammlung )

• Sicherstellung des Informationserhalts 
für schwer erreichbare Mitarbeiter-
gruppen (z.B. Nachtschicht, Aushilfen 
und Teilzeitkräfte)

• Kommunikationsinseln zum informellen 
Austausch



Zuhören
Mögliche Konzepte und Maßnahmen

• Management by Walking Around

• Möglichkeiten zum anonymen Feedback 
(z.B. anonymes Mailsystem, Hotline, etc.)

• Meetings mit Austauschcharakter (z.B. 
Integration von Mitarbeiter-Feedback 
und -Fragen

• Themenspezifische Mitarbeiterbefragung

• Hierarchieübergreifender Austausch (z.B. 
Skip-Level Meetings, Plattformen zum 
Dialog mit Geschäftsführung)

• Mediation/ Konfliktmanagement

• Einspruchsmöglichkeiten der Mitarbeiter 
bei Unternehmensentscheidungen

• Ideen-/Innovationswettbewerbe 
Betriebliches Ideenmanagement

• Offene Gesprächsrunden zu 
verschiedenen Themen (z.B. 
Fokusgruppen, runde Tische)

• Open Door Policy

• Persönliche Ansprechpartner 
bereitstellen wie Mitarbeitervertretung 
oder Vertrauensperson

• Qualitätszirkel

• Teilnahme an Projekten



Wertschätzen und Anerkennen
Mögliche Konzepte und Maßnahmen

• Ehrungen für langjährige 
Unternehmensmitarbeit (z.B. 
Feierstunde, persönliches Geschenk, 
Urkunde, Ehrennadel, 
Jubiläumszulage)

• Essenseinladungen nach bestandener 
MDK-Prüfung

• Incentives bei besonderer Leistung z.B. 
Einladung ins Phantasialand, Aufenthalt 
in Ferienwohnung in Holland usw.

• Spontane Sonderprämien z. B. 
Vergünstigte Versicherungsleistungen, 
Fahrkostenzuschuss, 
Entgeltumwandlung, ….

• Cafeteria System, preiswerte Getränke 
und Speisen

• Persönliche Ereignisse berücksichtigen, 
z. B. Heirat, Geburt eines Kindes, Jubiläen

• Persönliche Danksagung und Lob

• Öffentliche Anerkennung von 
Mitarbeiterleistungen in Medien und 
Unternehmensmedien (z.B. Intranet, 
Newsletter, Mitarbeiterzeitung)

• Awards (z.B. Team, einzelne Mitarbeiter, 
Niederlassungen)

• Öffentliche Awardverleihungen (auf 
Unternehmensveranstaltungen)

• Belohnung mit Weiterbildungen und 
Förderprogrammen

• Anerkennung durch Kollegen 
Dankeschön-Postkarten: Anerkennung 
von Kollegen für Kollegen 

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

• Dienstwagen, Diensthandy



Wertschätzung



Verbundenheit mit dem Unternehmen stärken, Stolz 
entwickeln können



Kompetenzaufbau / Fördern / Entwickeln
Mögliche Konzepte und Maßnahmen

• Transparentes Kompetenzmanagement:
– Systematischer Abgleich von Kompetenzen und 

Anforderungen.

– Entwicklungspfade mit klar zugeordneten 
Anforderungen

– Fähigkeiten- bzw. Potentialmatrix

• Führungskräfteentwicklungsprogramm

• Ausbildung von Lehrlingen

• Nachwuchsführungskräfteprogramm (z.B. 
für High Potentials)

• Regelmäßige Entwicklungsgespräche 
(z.B. Zielvereinbarungsgespräche)

• Individuelle Entwicklungs- / 
Weiterbildungspläne für alle Mitarbeiter  
statt Gießkanne

• Förderung nicht berufsbezogener Kurse/ 
Fortbildungen (z.B. Exerzitien)

• Personalentwicklungskonferenz

• Evaluation der Maßnahmen

• Bibliothek, Zeitschriftenarchiv

• Methodenmix: Interne Trainings, Online-
Trainings, Externe Trainings, Blended
Learning

• Weiterbildung während der Elternzeit

• Mentorenprogramm

• Coaching (intern, extern)

• Jobrotation/ Job Enrichment

• Kurse zu Soft Skills / 
Persönlichkeitsbildung

• Führungsstandards (Führungsleitlinien / 
Wertekodex) und Klarheit über Ziele

• regelmäßige Führungskräfte-Klausuren

• 70-20-10: 70% lernen am Arbeitsplatz, 
20% Coching / Mentoring und 10% 
Seminare



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 
150 AZUBIS für die Altenpflege ausgebildet  

HARTMANN FORUM 2013 •  Bernd Bogert  - Gerd Palm  - Bernd Schäufle



Fürsorge / Work Life Balance
Mögliche Konzepte und Maßnahmen

• Regelung für Überstunden 
(Stundenampel, Jahresarbeitszeit)

• Konzept zur Arbeitssicherheit/ 
Unfallvermeidung/Arbeitsplatzgestaltung

• Gesunde Arbeitsplatzgestaltung

• Angebote für die Gesundheit (z.B. 
Nichtraucherkurs, Fitnessstudio, . 
Fitness, gesunde Ernährung)

• 3 Tage Sonderurlaub und 120€ Budget im 
Rahmen des Gesundheitsmanagements

• Arbeitgeberfinanzierte 
Unterstützungskasse/ Hilfsfonds/ 
Darlehen

• Arbeitskreis 45+

• Betreuungsangebote, z.B. KiTa-Plätze, 
Eltern Kind Büro, oder Tagespflege für 
pflegebedürftige Angehörige

• Vorsorgeuntersuchungen fördern

• Keine zeitliche Fixierung der Arbeitszeit 
für hauswirtschaftliche Kräfte

• Teilzeit für Führungskräfte

• Arbeitszeitkonten

• Bezahltes Sabbatical

• Unterstützung Kinderbetreuung (z.B. 
finanziell, zeitlich)

• Einbindung während der Elternzeit (z.B. 
Einladung zu Veranstaltungen)

• Besondere Angebote für 
Mitarbeiterkinder

• Aktionen zur Gesundheitsförderung (z.B. 
Gesundheitstage)

• Sozialberatung extern

• Mitarbeiternetzwerke

• Zeitliche und örtliche Flexibilisierung der 
Arbeit z. B. Job Sharing, Home Office, 
Teilzeit, eigene Dienstzeit (kürzer oder 
länger)

• Beruf und Kinder. Einbindung während 
der Elternzeit, z.B. Einladung zu 
Veranstaltungen

• Freie Pausengestaltung



Regenerierend
Motivierend 

Überfordernd
Demotivierend 

Erschöpft
Krank 
Burnout
Rückzug

Leistungsfähig
Gesund 
Lebensfreude
Lebensglück 

Work-Life-Balance

HARTMANN FORUM 2013 •  Bernd Bogert  - Gerd Palm  - Bernd Schäufle



Arbeitszeit ist Lebenszeit! 
Das Streben nach Glück, Lebensfreude, Gesundheit 
ist wichtiger Teil der Arbeit und wird von uns 
gefördert !

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



Mareike und Philipp 

HARTMANN FORUM 2013 •  Bernd Bogert  - Gerd Palm  - Bernd Schäufle



Noah * am 30.4.12

HARTMANN FORUM 2013 •  Bernd Bogert  - Gerd Palm  - Bernd Schäufle



Es gibt viel Wichtigeres als die 
Arbeit bei St. Gereon

HARTMANN FORUM 2013 •  Bernd Bogert  - Gerd Palm  - Bernd Schäufle



Zertifikatsübergabe Praxisanleiterin am  15.07.2013

HARTMANN FORUM 2013 •  Bernd Bogert  - Gerd Palm  - Bernd Schäufle



Seit dem 01.08.2013  teilzeitbeschäftigt mit 75%

HARTMANN FORUM 2013 •  Bernd Bogert  - Gerd Palm  - Bernd Schäufle



Noah und 
Oma Andrea

HARTMANN FORUM 2013 •  Bernd Bogert  - Gerd Palm  - Bernd Schäufle



.

HARTMANN FORUM 2013 •  Bernd Bogert  - Gerd Palm  - Bernd Schäufle



Erholungs- und Regenerationszeiten im 
Wochenrhythmus...

Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag Freitag

Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag Freitag

Mitarbeiter über 
30 Jahre

Mitarbeiter unter 30 Jahre



Arbeitszeitgestaltung = Wettbewerbsfaktor



Stundenampel per 31.12.2013

Resturlaub
2012 in
Stunden

Minusstunden
2012

Plusstunden
2012

Differenz Plus
- Minus

Datenreihen1 961,19 -1.180 2.244 1.064

961,19

-1.180 

2.244 

1.064 
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Auswertung Great Place to work 
2011 – 2012 

.

81%

93%

88%

96%

70%

75%

80%

85%

90%

95%

100%

2011 2012

Ich kann mir Zeit

frei nehmen,

wenn ich es für

notwendig halte.

Die Mitarbeiter

werden ermutigt,

einen guten

Ausgleich

zwischen Berufs-

und Privatleben

zu finden.



Feiern und Spaß an der Arbeit sowie die Gesundheit fördern
Mögliche Konzepte und Maßnahmen

• Weihnachtsfeier mit Geschenken für alle 
Mitarbeiter

• Frühjahr/Sommer/ Herbstfest

• Ausflüge

• Den Arbeitsplatz angenehm gestalten

• Saubere, moderne und helle Atmosphäre

• Pausenräume (z.B. mit  Kicker) zum 
gemeinsamen Auftanken

• Erfolge feiern und kommunizieren

• Weihnachtsfeiern, Sommerfeste, Feiern 
von besonderen Einzel- oder 
Teamleistungen.

• Kleine Feiern während der Arbeitszeit 
(z.B. Geburtstagsfrühstück) 

• Mitarbeiterportal für Freizeit-
aktivitäten

• Kommunikationsinseln

• Kommunikation und Feiern von Erfolgen

– Besondere Einzel- oder Teamleistungen werden 
gefeiert

• Angebot an kulturellen Veranstaltungen

• Den „Teamspirit“ aufrecht halten und 
weiter stärken 

• Bereiche organisieren selbständig Feiern

• Bereitstellung eines Budget zur Förderung 
des Teamgeistes (z.B. Ausflüge, 
Hochseilgarten)

• Mitarbeiterfreizeitgruppen und 
Betriebssport

• After Work Events

• Einbindung von Mitarbeiterfamilien und 
Pensionären

• Tag der offenen Tür/Familientag

• Veranstaltungen für Pensionäre



Von 115  Rückmeldungen haben 
sich  74 Mitarbeiter/Innen für 
Entspannungsangebote 
ausgesprochen

Teilnehmer in folgenden 
Programmen:
Zumba
Yoga
Afrikanisches Trommeln
Mitgliedschaft im Fitnessstudio
Ernährungskurs
Rückenschule
Lauftreff
Shiatsu
Tai Chi und  Qi Yong
Entspannungsübungen nach 
Jacobsen

.



Gemeinsame sportliche Aktivitäten 
fördern den Zusammenhalt



2,41 %

1,82 %

2,31 %

0,00

0,50

1,00

1,50

2,00

2,50

3,00

Frauen Männer Gesamt

Auswertung Krankenstand 2013



Krankenstand 2013 nach
Berufsgruppen N = 353

3,12%

2,53% 2,43%

2,10%
1,98%

0,81%
0,63%

0,37%

2,31%

0,00%

0,50%

1,00%

1,50%

2,00%

2,50%

3,00%

3,50%

Hauswirtschaft 62 Hausmeisterei 8

Pflege 141 Sozialdienst 18

AZUBI/Praktikanten 79 Tagespflege 17

individuelle Betreu. 14 Verwaltung 14

Gesamtanzahl 353



Krankenstand  2013 nach 
Alterskohorten N = 353

0,88%

1,77%

3,78%

2,54%

3,10%

1,00%

2,31%

0,00%

0,50%

1,00%

1,50%

2,00%

2,50%

3,00%

3,50%

4,00%

bis 20 Jahre 64 40 bis 50 Jahre 64

20 bis 30 Jahre 92 50 bis 60 Jahre 62

30 bis 40 Jahre 44 60 bis 76 Jahre 27

Gesamt 353





Unser Urlaubsdomizil für 
MitarbeiterInnen in Zoutelande



Integrieren
Mögliche Konzepte und Maßnahmen

• Patenprogramme für neue Kollegen

• Klare Stellenbeschreibung, differenzierte 
Klärung der Anforderungen

• Prüfung, ob der Bewerber zur 
Unternehmenskultur passt

• Individueller Einarbeitungsplan mit 
systematischem Feedback.

• Frühzeitige Angebote das Unternehmen 
kennenzulernen (bezahlte Schnuppertage, 
Kurzpraktika, Kooperation mit Schulen und 
Uni)

• Mitarbeiterempfehlungsprogramm 

• 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

• Umfassende Bekanntmachung über den  
Eintritt neuer Mitarbeiter im 
Unternehmen

• Einbindung von Mitarbeitern aus dem 
jeweiligen Team in Auswahlgespräche

• Begrüßungsunterlagen, 
Orientierungsunterlagen zum 
Arbeitsbeginn

• Willkommensgruß (z.B. Blumen, Karte) 
am ersten Tag. Auch durch Management

• Einführungsveranstaltung
• Rotation in verschiedenen 

Unternehmensbereichen
• Kennenlernmöglichkeiten für neue 

Mitarbeiter (z.B. Einführungswoche für 
Azubis, Patenstammtische)

• Betriebsrat / Arbeitnehmervertretung

• Anonyme Anlaufstellen schaffen, z.B. 
Vertrauensperson.

• Betriebliches Ideenmanagement 

• (Bereichsübergreifende) Arbeitsgruppen 
(z.B. Fokusgruppen, runde Tische)

• „Tag der Innovation“ o.ä., an dem 
bereichsübergreifend an Themen 
gearbeitet wird



Inspirieren
Mögliche Konzepte und Maßnahmen

• Explizite Unternehmenswerte und 
Leitbild

• Mitarbeiterorientierung als 
Unternehmenswert

• Explizite gemeinsame Vision entwickeln 

• Einbeziehung der Mitarbeiter bei der 
Entwicklung der Unternehmenskultur 
Mitunternehmertum (über Projekte)

• Darstellung des Unternehmens nach 
außen (z.B. Auszeichnungen und Preise 
der Einrichtung, Teilnahme an 
verschiedenen Wettbewerben)

• Beiträge in der Tagespresse

• Explizite Führungsleitlinien

• Verhaltenskodex für alle Mitarbeiter

• Vermittlung der Werte in interaktiver 
Form / Trainingsform (z.B. Workshops, 
Trainings, Onlinetests)

• Eindeutiges Engagement des Top-
Managements bei der Umsetzung der 
Werte (Regelmäßige Stellungnahmen)

• Preise, Auszeichnungen, Initiativen für 
vorbildliches Leben der Werte

• Emotionen und Wir-Gefühl erzeugen: 
Darstellungen , die über eine rein 
schriftliche Vermittlung hinausgehen, 
z. B. Bilder Filme, Skulpturen.









Die Lösung unserer Probleme liegt nicht in neuen Maßnahmen oder 

neuen Methoden , sondern in einer neuen Gesinnung.

Die schönsten Methoden und Maßnahmen nützen nur, wenn Sie als 

Führungskraft die Gesinnung entwickeln können, die Sie vorausschauen 

lässt. Dann haben Sie die Möglichkeit, die vielen anerkannten Methoden 
und Maßnahmen zu nutzen!

Heute schon das tun, woran andere erst morgen denken. 

Denn nur beständig ist der Wandel  

(Heraklit von Ephesos)



Das Haus der Arbeitsfähigkeit

Dieses Gebäude steht nicht einfach frei im Raum, sondern 
auf einem Fundament aus Familie, Freunden, Vereinen und 

anderen gesellschaftlichen Einrichtungen.



„Wer etwas will findet Wege.

Wer etwas nicht will 

findet Gründe.“
Götz Werner (Gründer und Aufsichtsratsmitglied DM Drogeriemarkt)



Vielen Dank für Ihre 

Aufmerksamkeit

Solange man sich verändern kann,
braucht man keine Angst vor der Zukunft zu haben!


