Alter werden in der Pflege:
Fuhrung vor der demografischen Herausforderung

1. Pflege vor der demografische Herausforderung: ei  nige Fakten

2. Strategie I. Professionalisierung und Akademisie rung der Pflege
3. Strategie II: Veranderungsfahigkeit der Organisa  tion fordern
4. Ausgewahlte Praxisbeispiele TR I
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1. Pflege vor der demografischen Herausforderung
Wachsende Anzahl pflegebedirftiger Personen
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1. Pflege vor der demografischen Herausforderung
Bedarf nach professionellem Pflegepersonal steigt

Bedarf an Pflegefachkréften
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Quelle: Blinkert B, Klie T. 2001 Expertise im Auftrag der Enquéte-Kommission
Demographischer Wandel des Deutschen Bundestages

Konsequenz: Die Schere zwischen Angebot und Nachfrage geht auseinander!
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1. Pflege vor der demografischen Herausforderung
Attraktivitat des Pflegeberufes lasst weiter nach
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Figure 7: In 10 years: "attractiveness of nursing career
to young people” - German nurses are pessimistic.

Quelle: NEXT-Studie, 2005

Konsequenzen: Ausbildungskapazitaten ausweiten, Rekutierungs-
bemuhungen steigern!
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1. Pflege vor der demografischen Herausforderung
Anteil alterer Pflegekrafte wird steigen
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Figure 1. Proportion of older nurses (> 50 years of age)
by country.

weniger Berufsaussteiger durch Frihverrentungen + Notwendigkeit, langer
Im Beruf zu verbleiben (bis 67!)

Konsequenz: altere Beschaftigte mdglichst bis zum Rentenalter arbeits-
fahig und motiviert halten!
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1. Pflege vor der demografischen Herausforderung
Altere Mitarbeiter sind besser als ihr Ruf
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1. Pflege vor der demografischen Herausforderung
Altere Mitarbeiter sind besser als ihr Ruf
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2. Strategie I

Professionalisierung und Akademisierung der Pflege

» Professionalisierung als Strategie, die Pflegeberufe attraktiver zu machen

e zunehmende Autonomie und Spezialisierung in der Pflege = Bedarf an
akademischen Qualifikationen (,Akademisierung der Pflege®)

* bundesweit ca. 50 Pflegestudiengange an Hochschulen, v.a. Pflege-
management,-padagogik, -wissenschaft; inzwischen fest an den
Hochschulen etabliert

* Berufsgruppe hat an Durchsetzungsmacht gewonnen
 aber: Absolventen vom Berufsfeld immer noch z6gerlich aufgenommen

« Akademisierung der Pflegeberufe bezieht sich bisher nur auf Teilfunk-
tionen, nicht auf den Gesamtberuf; ,zweite Phase der Akademisierung®:
Forderung nach einer akademischen Berufsausbildung
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3. Strategie Il: Veranderungsfahigkeit fordern
Voraussetzungen fur Innovation (nach Gebert, 2002)
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3. Strategie Il: Veranderungsfahigkeit fordern
Mitarbeiter-Berufsmotivation (NEXT-Studie, 2005)
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Figure 1: “Why are you working in nursing?”
Responses to an open question

= Pflegekrafte sind eine stark intrinsisch motivierte Berufsgruppe
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3. Strategie Il: Veranderungsfahigkeit fordern
Mitarbeiter-Persdnlichkeit (eigene Befragung, 2007-  2009)

Berufsbezogenes Persdnlichkeitsprofil
(Selbstbeschreibung mit dem BIP)

Normwert (1-9)

O unter der Norm

O Normbereich O Uber der Norm Leitungskrafte aus Pflegeeinrichtungen (N=55)
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3. Strategie Il: Veranderungsfahigkeit fordern
Mitarbeiter-Personlichkeit: Fragebereiche mit auffa  llig

geringen Werten (Auswabhl)

Leistungsmotivation

,Ich stelle mich gern schwierigen Situation, um festzustellen, wie gut ich bin.
,ES ISt nicht sehr wichtig, zu den Besten zu gehdren.” (negativ gepolt)

,Ich setze mir bevorzugt Ziele, die ich mit Sicherheit auch erreichen kann.*
»Ich bin unzufrieden, wenn ich mein Potenzial nicht voll ausgeschopft habe.”
»Ich bin nicht bereit, zu Gunsten meines beruflichen Engagements erhebliche
Einschrankungen meines Privatlebens auf mich zu nenhmen.*

Flexibilitat :
» .lch beschéaftige mich lieber mit Aufgaben, bei denen ich abschatzen kann, was

mich erwartet.”

,Ich empfinde es als Herausforderung, wenn ich mit unvorhergesehenen
Situationen konfrontiert werde.”

»Ich mochte nach Mdoglichkeit keine Aufgaben Ubernehmen, bei denen sich mein
Arbeitsumfeld standig andert.”

»Ich fuhle mich am wohlsten, wenn alles seinen gewohnten Gang geht.*
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3. Strategie Il: Veranderungsfahigkeit fordern
Mitarbeiter-Persdnlichkeit: Ursachen und Konsequenz en

Ursachen:

1. Personmerkmale: besondere Menschen gehen in die Pflege-
berufe (= Selbstselektion)

2. berufliche Sozialisation: bestimmte Verhaltensweisen (z. B. Har-
monieorientierung) werden positiv, andere (z. B. Wettbewerbs-
orientierung) negativ sanktioniert

= Konsequenz: innovationsrelevante Merkmale bei der
Personalauswahl berlcksichtigen!
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3. Strategie Il: Veranderungsfahigkeit fordern
Flhrung als Ursache von Abwanderung (NEXT-Studie, 2

005)
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Figure 4: Nurses who have changed to other profession: Reasons for
leaving the nursing profession (deviation of causes from all other
leaver categories, only Germany)

= Konsequenzen fur Fuhrungskrafte: Entwicklungsmdglichkeiten z. B.
durch Sonderaufgaben schaffen, Entwicklungsziele vereinbaren,
Mitarbeiter an Veranderungen aktiv beteiligen!

Prof. Dr. Andreas Zimber
Personal- und Organisationsentwicklung
06221 -65 68 65 ® AndrZimber@aol.com




3. Strategie Il: Veranderungsfahigkeit fordern
Unternehmenskultur: Eisbergmodell und drei Ebenen

3 Ebenen nach
Schein (1980):

Leitbild
Konzepte
Standards
Informationswege

Organisationsstruktur 1. Oberflache
Stellenbeschreibungen,.... artefacts

2. kollektive Werte
shared values

Wissensvorrate  Denkmuster

Einstellungen
3. Grundannahmen

Werte Normen asic assumptions
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3. Strategie Il: Veranderungsfahigkeit fordern
Wertekreuz zur Kulturanalyse (nach Fittkau)

Veranderung
,Hauen »~>pont-
und Stechen* SE Chaos
Qo
3| <
o2
S| S
=
Distanz Aufgaben- Beziehungs- )
orientierung orientierung Nahe
=A%)
3|5
2|2
Q=
Jkalter S %- JFriedhofs-
Formalismus* @t Harmonie*

Bewahrung

Prof. Dr. Andreas Zimber
Personal- und Organisationsentwicklung
06221 -65 68 65 ® AndrZimber@aol.com




3. Strategie Il: Veranderungsfahigkeit fordern
Was Angehorigen anderer Branchen an der Pflege auff  allt

 Abwehrhaltung gegentber der Aul3enwelt (,Bei uns ist alles anders.)

* Vergangenheitsorientierung (,Friher war alles besser.")

 Pessimismus gegenuber gesellschaftlichen und wirtschaftlichen
Entwicklungen, haufig gepaart mit Jammertendenz und Opferhaltung

» starke Betonung der Gleichheit aller im ,Team®, oft gespeist aus
Misstrauen gegenuber Macht und Autoritat

« Kollegialer Fihrungsstil : zu wenig Orientierung und Kontrolle,
Uberschatzt die Einsichtsfahigkeit der Mitarbeiter = Uberforderung der MA!

= Konsequenzen: individuelle Unterschiede zulassen, Leistungs- und
Wettbewerbsorientierung vorleben, Veranderungen rickmelden und
belohnen!
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Arbeits(bewaltigungs)fahigkeit  (ABI-SF: 0.... 100)

4. Ausgewahlte Praxisbeispiele

g
o

2 Einrichtungstypen im EQUAL-Projekt (Berger & Zimbe  r, 2005)
o =
3 ,1odeszone*
<. 7-10 Hausjahre
L
y Quelle: Berger &
5 Zimber, 2005

Ziel: Ziel:
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit Arbeitsbewaltigungsfahigkeit
auf hohem Niveau erhalten! wiederherstellen!
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4. Ausgewahlte Praxisbeispiele
Ergebnisse im EQUAL-Projekt (Berger & Zimber, 2005)

gemischtaltrige Arbeitsgruppen z. B. zu Fragen der Qualitatssicherung
Gefahrdungsanalyse im Team

Anforderungskatalog bei Mindestbesetzung

Erweiterung des Jahresgesprachs um Fragen zur Arbeitsbewaltigungsfahigkeit
Personalgewinnung durch Offentlichkeitsarbeit

Fortbildungsausschreibungen gezielt fur altere Beschaftigte

Kollegiale Beratung zum Abbau psychischer Belastungen

alternsgerecht statt altersgerecht: bereits bei den jungen Mitarbeitern beginnen!
Mitarbeiter an der Planung der Mal3nahmen aktiv beteiligen!

MalRnahmen fur alle + einzelne Mitarbeiter!

keine ,Eintagsfliegen®, sondern langfristige Mal3hahmen!
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4. Ausgewahlte Praxisbeispiele
Projekt ,kollegiale Beratung in der Psychiatriepfle ge
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4. Ausgewahlte Praxisbeispiele
Ausgewahlte Effekte der kollegialen Beratung
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Alter werden in der Pflege:
Fuhrung vor der demografischen Herausforderung

Vielen Dank f Ur lhre Aufmerksamkeit!
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