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\VORWORT

Mit der vorliegenden Broschire prasentieren wir die Ergeb-
nisse aus dem Projekt , Beschaftigungsperspektive Haus-
wirtschaft”, an dem neun Pflegeeinrichtungen aktiv be-
teiligt waren. Ziel war es, daran zu arbeiten, die Berufsper-
spektiven von Hauswirtschaftskraften zu verbessern. Dies
erfolgte zum einen durch eine Starkung der individuellen
Kompetenzen. Hierfir war das ESTA Bildungswerk
gGmbH, Standort Lippstadt, zustdndig. Zum anderen
wurde an einer Verbesserung von Strukturen und Perso-
nalmanagementsystemen in den Hausern gearbeitet. Dies
war der Part der Soziale Innovation GmbH, die auch die
Konsortialfihrung Gbernahm.

Die Broschure ist wie folgt aufgebaut: Zunachst fahrt Frau
KrGtzmann in die allgemeinen Entwicklungstendenzen der
Hauswirtschaft ein. Danach werden die Ziele des Projektes
und die Vorgehensweise vorgestellt. Eine soziodemografi-
sche Beschreibung der Gruppe der Hauswirtschaftskrafte
in den Projektbetrieben soll helfen, zu verstehen, wie diese
Beschaftigtengruppe strukturiert ist. Danach folgt die Be-
schreibung der Handlungsansatze in den verschiedenen
Gestaltungsfeldern betrieblichen Personalmanagements,
die gemeinsam mit den Hausern identifiziert werden konn-
ten.

Ein Fazit der Projektarbeit und ein Ausblick in die Zukunft
schlieBen die Broschdre ab.

AnschlieBend werden die Senioren- und Pflegeheime vor-
gestellt, mit ihren Angeboten, aber auch mit den Arbeits-
schwerpunkten im Projekt.

Bedanken mdéchten wir uns an dieser Stelle fur die enga-
gierte und vertrauensvolle Zusammenarbeit mit allen Hau-
sern, den Flhrungskraften wie auch den Beschaftigten in
allen Bereichen. Wir hoffen, dass der beschrittene Weg
weitergegangen wird und die Lekture der Broschire Anre-
gungen fur andere gibt, ebenfalls aktiv zu werden.

Dortmund / Lippstadt, Dezember 2014

Das Projektteam der SI GmbH
und des ESTA Bildungswerkes gGmbH



HAUSWIRTSCHAFT IM VWANDEL

Egal wie man den demografischen Wandel betrachtet oder
welche Ursachen man dafur ins Feld fuhrt: Fest steht, dass
wir in Deutschland heute von einer Gesellschaft des langen
Lebens ausgehen durfen.

Die erfreuliche Nachricht ist, dass sich immer mehr alte
Menschen jinger und leistungsfahiger fuhlen. Die beun-
ruhigende Nachricht ist, dass die Zahl dementiell veréander-
ter Menschen schon jetzt jahrlich an Dynamik gewinnt und
bis 2030 auf anndhernd 2 Millionen Betroffene steigen
wird. Bereits heute sind ca. die Hélfte aller Pflegebedurfti-
gen, die in Heimen wohnen, demenzerkrankt.

Triebfeder: Teilhabe und Selbstbestimmung

Vieles wird versucht, um diesen Menschen nicht nur ein
menschenwdrdiges Leben zu ermdéglichen, sondern ein
Leben mit groBtmaoglicher Teilhabe und Selbstbestimmung.
Ganz so wie es Deutschland mit der Ratifizierung der UN-
Behindertenrechtskonvention umsetzen will.

Hauswirtschaftliche Dienstleistungen sind im Care-Sektor
ein unverzichtbarer Teil dieser Aufgabe. Doch wie schwierig
die Umsetzung im Detail manchmal ist, wird derzeit auch
in der kontroversen Diskussion um das erste Demenzdorf
in Hameln deutlich: Wird ein Zaun um ein groBzlgiges Ge-
lande als Freiheitsberaubung oder als Lebensversicherung
angesehen? Ist das Wort Demenzdorf ausgrenzend oder
zielgruppengenau?

Eines ist den Konzepten jedoch gemeinsam: In der Zukunft
der Altenhilfe steht das Leben und Wohnen im Mittel-
punkt. Nicht die Pflege. Und nicht die Hauswirtschaft.
Beide Professionen leisten GroBartiges — jeder in seiner Pro-
fession — und sie sind aufeinander angewiesen.

Grundsatz: Normalitatsprinzip

Hauswirtschaftliche Versorgung hat sich nicht immer nach
dem sogenannten Normalitatsprinzip gerichtet. Pflege und
Hauswirtschaft haben in ihrem Berufsselbstverstandnis
einen langen Weg hinter sich, der vom Vollversorger, Ex-
perten bis hin zum Begleiter der Betroffenen reicht. Der
Haltungswechsel — insbesondere in Bezug auf die Pflege-
bedurftigen — wird auch in der Wortwahl deutlich: Insassen
(in den 60er Jahren), Patienten, Bewohner, zu Betreuende
bis hin zum heutigen Kunden.



HAUSWIRTSCHAFT IM VWANDEL

Das Kuratorium fur Deutsche Altershilfe (KDA) hat vor ei-
nigen Jahren die finfte Generation der Altenhilfe einge-
ldutet, in dem sie die Entwicklung sogenannter Quartiers-
hauser in den Vordergrund stellte. Sie sollen die Haus- und
Wohngemeinschaftskonzepte der vierten Generation ab-
|6sen.

Leider muUssen wir feststellen, dass letztere noch nicht ein-
mal flachendeckend eingeftihrt wurden. Dabei ist ihnen in
beiden Fallen die Kleinraumigkeit und die interprofessio-
nelle Kompetenzpartnerschaft gemeinsam: Pflege, Haus-
wirtschaft und soziale Betreuung arbeiten in einem Haus
gewinnbringend miteinander. Die anvertrauten Menschen
leben in Form von Wohngemeinschaften zu 10 bis 12 Per-
sonen zusammen.

Auf dem Weg: Ambulantisierung der Dienstleistungen
Im Falle der Quartiershauser verbleiben die Menschen in
ihrer privaten Hauslichkeit und erhalten aus ihrem unmit-
telbaren Wohnumfeld heraus eine individuell angepasste
und interprofessionelle Versorgung, Betreuung oder Assi-
stenz. Sie folgen damit noch starker dem Wunsch vieler
Pflegebeddrftiger, Angehoriger und der Politik nach dem
Verbleib in den eigenen vier Wanden (,,Ambulant vor sta-
tionar”).

Die Zukunft: Intelligenter Hilfemix
Diese Entwicklung reagiert damit auch auf das , Zeitalter
der Netzwerke”. Die eigenen Verwandten werden in Zu-

kunft maéglicherweise nicht mehr die groBte Rolle im Leben
von Menschen spielen, z. B. weil schlichtweg Nachkommen
ausbleiben oder raumlich/zeitlich nicht zur Verfligung ste-
hen. Umso wichtiger werden da informelle (Nachbarn,
Freunde, Aktionsbindnisse etc.) oder formelle Netzwerke
(Dienstleister, soziale Institutionen, Verbande etc.) sein, die
an ihre Stelle treten.

In diesen Netzwerken und Hilfemixen kann Begleitung, Be-
treuung, Assistenz oder Versorgung bewirkt werden: vieles,
was das Leben moglich und angenehm macht.

Stdndige Herausforderung des Berufes: Interaktion
In den Einrichtungen erleben wir heute eine Hauswirt-
schaft, die ihren Blick auf den Alltag der Menschen gerich-
tet hat. Dies kommt auch in der letzten Ausbildungs-
verordnung von 1999 zur Hauswirtschafterin zum Aus-
druck: Der Mensch und die Situation wird in den Mittel-
punkt des Handelns gestellt.

Waéhrend wir friher einen reaktiven Weg der anvertrauten
Menschen beschritten haben (,,Mein Leben wird bestimmt
von anderen.”, hier von den optimalen Ablaufen aus be-
trieblicher Sicht), so respektiert man heute maéglichst den
pro-aktiven Standpunkt der Kunden und unterstitzt sie in
ihren Ressourcen. Der eigentliche Experte fir sein Leben ist
nun der Kunde selbst. Das erfordert eine hohe Aufmerk-
samkeit und die Fahigkeit zum Ausloten der Méglichkeiten
auf Seiten des Personals. Denn oftmals stecken diese in



einem Dilemma zwischen betrieblichen Prozessablaufen
und Kundenwinschen.
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Kostendruck und Personalmangel begtinstigen diese Situa-
tionen nicht gerade. Dennoch: Die Richtung stimmt. Der
Ausbau ambulanter Strukturen — z. B. auch der Aufbau
hauswirtschaftlicher ambulanter Dienstleistungen — wird
weiterkommen. Dazu braucht die Branche menschenzuge-
wandte, gut ausgebildete und kommunikative Uberzeu-
gungstater. Und: Sie werden lange durchhalten mussen bis
zum Renteneintritt.

Personalentwicklung und Employer Branding

Umso wichtiger ist, dass die Betriebe sich friihzeitig auf den
Weg einer intelligenten und langfristigen Personalentwick-
lung begeben.

Wer nicht davon ausgehen kann, dass ein Rudel begabter
Mitarbeiter/innen taglich an die Tur klopft und in seinem
Betrieb arbeiten will, der sollte sich Alternativen Uberlegen.
Zum Beispiel die vorhandenen Mitarbeiter/innen als eine
der wertvollsten Investitionen zu betrachten, die ein Betrieb
haben kann. Er kann ihnen die anstrengende Arbeit mit
Hilfsmitteln erleichtern und sie wertschatzend anerkennen.
Fur einfach qualifizierte Mitarbeiter/innen kénnen Nach-
qualifizierungen initiiert werden, die ihnen neue Chancen
einraumen koénnten.

Nicht jede/r Mitarbeiter/in muss ihr/sein ganzes Erwerbsle-
ben auf einem Arbeitsplatz bleiben. Das ermtdet vermut-
lich nicht nur psychisch, sondern hat tberall da, wo viel
Korpereinsatz gefragt ist, auch physische Folgen.

Deshalb mussen neue Wege gefunden werden, dass Mit-
arbeiter/innen — unabhangig von ihrer Qualifikation — die
Lust am lebenslangen Lernen vermittelt bekommen. MaB3-
nahmen zur Mitarbeiterbindung bzw. zum Employer Bran-
ding sind heute mehr denn je in der Hauswirtschaft
notwendig. Gute Arbeitgeber sprechen sich unter den Be-
schaftigten herum und haben Strahlkraft fir andere Un-
ternehmen der Branche.



Fuir den Kunden zéhlt, was erlebbar ist

Fur die Kunden steht jedoch die Ergebnisqualitdt im Vor-
dergrund: Was landet letztendlich Leckeres auf dem Teller?
Kommt meine Wasche ordentlich gepflegt in meinen
Schrank zurlck? Ist jemand an meiner Seite, wenn ich ihn
benotige? Akzeptiert die andere Seite meinen Lebensstil?

Qualitdtsmanagement, Leitlinien & Co.

Die Einfihrung von Qualitatsmanagement-MaBnahmen
hat vor 15 Jahren vieles in Bewegung gebracht. Im Kopf
musste zunachst bei den Beschaftigten der Spagat gelin-
gen, dass Dokumentationen und die Festlegung auf Pro-
zessablaufe nicht per se mit der zunehmenden Individu-
alisierung der Kunden kollidieren. Im Gegenteil: Hauswirt-
schaft hat sich neu aufgestellt, neu dargestellt, Konzepte
neu entwickelt und damit die Chance erhalten, ihr Kénnen
und ihre Flexibilitadt nach auBen sichtbar zu machen.

Die Entwicklung von Leitlinien — etwa fur die Waschepflege
oder das Kochen in sozialen Einrichtungen — war wichtig
und fur die Rechtssicherheit notwendig, wenn nun auch Be-
wohner/innen in das Geschehen einbezogen werden sollen.

Zudem haben sich viele Einrichtungen darauf eingestellt,
den Alltag so biografie- und kultursensibel wie moglich zu
gestalten. All diese Entwicklungen sind und waren mog-
lich, weil Hauswirtschaft nicht dem Klischee von ,satt und
sauber” folgt. Es ist méglich, weil Menschen Menschen
auch in Zukunft nicht alleine lassen wollen, und sich dafur

mit Visionen und anderen Professionen an einen Tisch set-
zen.

Hauswirtschaft ist auch Leidenschaft

Hauswirtschaft ist ein entscheidender Leistungsfaktor in
den Einrichtungen geworden und trégt zur Existenzsiche-
rung sozialer Organisationen bei. Ohne hauswirtschaftliche
Dienstleistung kdnnte keine Einrichtung existieren.

Die Branche ist sich dieser Aufgabe bewusst und nimmt
die Herausforderung, die in diesem Auftrag steckt, gerne
an. Mit Engagement. Mit Innovation. Und mit dem wert-
schatzenden Blick auf die anvertrauten Menschen.

Ute Kritzmann
1. Vorsitzende Berufsverband Hauswirtschaft



DAS PROJEKT BESCHAFTIGUNGSPERSPEKTIVE HAUSWIRTSCHAFT

Vor dem Hintergrund der beschriebenen gesamtgesell-
schaftlichen Veranderungen und den damit einhergehen-
den Entwicklungen in der Hauswirtschaftsbranche startete
im Juni 2013 das Projekt , Beschaftigungsperspektive Haus-
wirtschaft”. Das Projekt wurde im Rahmen der Bundesini-
tiative ,Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft” ge-
fordert. Die Durchfiihrung erfolgte durch die Soziale Inno-
vation GmbH, einem Forschungs- und Beratungsunterneh-
men mit Sitz in Dortmund, sowie die ESTA-Bildungswerk
gGmbH, einem Weiterbildungstrager mit 35 Niederlassun-
gen in Nordrhein-Westfalen und Niedersachsen. Der Be-
rufsverband Hauswirtschaft unterstitzte das Projekt als
strategischer Partner.

Das primare Ziel des Projektes bestand darin, auf der indi-
viduellen und betrieblichen Ebene Rahmenbedingungen zu
schaffen, um die Beschaftigungsperspektiven von Haus-
wirtschaftskraften in Pflegeeinrichtungen zu verbessern.
Dabei stand besonders im Mittelpunkt, keinen vorgefertig-
ten MaBnahmenkatalog abzuarbeiten, sondern in enger
Zusammenarbeit mit den Projektbetrieben Handlungskon-
zepte zu entwickeln, die auf deren individuelle Bedurfnisse
zugeschnitten sind.




An dem Projekt beteiligten sich neun Senioren- und Pfle-
geeinrichtungen aus dem Kreis Soest und dem Hochsau-
erlandkreis sowie aus dem Raum Dortmund, welche ab
Seite 32 naher vorgestellt werden. Eine hausspezifische Be-
darfsermittlung in den Projektbetrieben, welche auf der
Basis ausfuhrlicher Interviews erfolgte, machte deutlich,
dass ein Ansatz, welcher allein auf die Férderung der Haus-
wirtschaftsmitarbeiter/innen abzielt, nicht weit genug
reicht. So fuhrt der Wandel von Wohnbereichsstrukturen
und die Umsetzung des Wohngruppenkonzeptes dazu,
dass Hauswirtschaftsmitarbeiter/innen immer enger mit an-
deren Arbeitsbereichen, wie dem der Pflege oder dem des
Sozialen Dienstes, zusammenarbeiten mussen. Vor dem
Hintergrund dieser Entwicklungen kann eine langfristige
Verbesserung der Arbeitssituation nur durch den Einbezug
aller Schnittstellenbereiche gewahrleistet werden. Im Rah-
men des Projektes wurden daher unter anderem betriebs-
interne Workshops zur Verbesserung der Zusammenarbeit
an den Schnittstellen durchgefiihrt, an denen Mitarbeiter/
innen aller Fachbereiche teilnahmen. Dabei ging es sowohl
um ganz praktische Fragen der Zusammenarbeit als auch
darum, eine Unternehmenskultur zu schaffen, die sich
durch gegenseitiges Verstandnis und Wertschatzung aus-
zeichnet — eine Grundvoraussetzung flr gute Beschafti-
gungsperspektiven.

DarUber hinaus zeigte sich bei der Bedarfsermittiung, dass
oftmals systematische Personalentwicklungsstrukturen feh-

len, welche ebenfalls als Grundvoraussetzung fur gute Be-
schaftigungsperspektiven betrachtet werden kénnen.
Daher wurden die Fihrungskréfte der Projektbetriebe in
die Handhabung von Instrumenten eingefihrt, die ihnen
unter anderem einen besseren Uberblick tber die Alters-
struktur der Beschaftigten, vorhandene Kompetenzen,
Qualifizierungsbedarfe und Potenziale ermdglichen. Ein-
zelne Projektbetriebe wurden bei der Organisationsent-
wicklung beraten und bei der Umstellung von einer
fachbereichszentrierten hin zu einer wohnbereichszentrier-
ten Struktur mit einer starkeren Integration der Fachberei-
che Pflege und Hauswirtschaft begleitet.

Waéhrend der gesamten Projektlaufzeit galt es zudem, die
methodischen, fachlichen und sozialen Kompetenzen der
Mitarbeiter/innen der Projektbetriebe durch geeignete
Schulungen auszubauen und zu starken. Ein besonderer
Fokus lag darauf, Hauswirtschaftskrafte fir die neuen, sich
aus der veranderten Rolle der Hauswirtschaft ergebenden
Herausforderungen zu wappnen und sie zum Beispiel auf
den vermehrten Kontakt zu den Bewohner/innen der Pfle-
geeinrichtungen vorzubereiten. Auch hier wurde durch die
Einbeziehung von Mitarbeiter/innen aus den Bereichen
Pflege und Sozialem Dienst zur Verbesserung der Zusam-
menarbeit an den Schnittstellen beigetragen.



In den insgesamt 19 Monaten Projektlaufzeit konnten
selbstverstandlich nicht alle Steine aus dem Weg gerdumt
werden, die gegenwartig den Weg hin zu besseren Be-
schaftigungsperspektiven in der Hauswirtschaft versperren.
Dennoch gelang durch die Starkung von Unternehmens-
kulturen, in denen alle Berufsgruppen als gleichberechtigte
Partner verstanden werden, die Einfihrung systematischer
Personalentwicklungsstrukturen sowie der Ausbau der in-
dividuellen Ressourcen der Hauswirtschaftskrafte, ein gro-
Ber Schritt in die richtige Richtung. Im Rahmen des Pro-
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jektes wurden insgesamt knapp 360 betriebliche Veranstal-
tungen durchgefiihrt. Uber 350 Mitarbeiter/innen waren
an den Projektaktivitaten beteiligt.

Die Aktivitaten, die im Rahmen des Projektes Beschafti-
gungsperspektive Hauswirtschaft durchgefthrt wurden,
werden in dieser Broschire naher vorgestellt. Anhand von
Beispielen aus den Projektbetrieben werden die einzelnen
MaBnahmen genauer erldutert und veranschaulicht.




UNTERNEHMENS-CHECKS: IST-SITUATION UND HANDLUNGSANSATZE

Um die Ziele des Projektes ,Beschaftigungsperspektive
Hauswirtschaft” zu erreichen, war es notwendig, zu Be-
ginn eine Analyse der IST-Situation der beteiligten Einrich-
tungen vorzunehmen.
Projektaktivitaten vorangestellt, um alle folgenden Arbeits-
pakete spezifisch auf die Gegebenheiten der Hauser zu-
schneiden zu koénnen.

Diese wurde den weiteren

Dieses Vorgehen gliederte sich in zwei zentrale Schritte:

1. Die Analyse der Beschaftigtenstruktur, insbesondere der
Hauswirtschaft sowie

2. die Analyse der konkreten Aufbau- und Ablauforgani-
sation und verschiedener Aspekte des Personalmanage-
ments.

Die wesentlichen Ergebnisse dieser Analyse werden in den
folgenden beiden Unterkapiteln vorgestellt.

Die Hauswirtschaftskréfte in den Projektbetrieben

Anhand einiger anschaulicher Merkmale wird an dieser
Stelle die Beschaftigtenstruktur in den hauswirtschaftlichen
Tatigkeitsbereichen der neun beteiligten Senioreneinrich-
tungen naher beschrieben und mit der Beschaftigtenstruk-
tur in den Gbrigen Fachbereichen (Pflege, Sozialer Dienst,
Verwaltung etc.) verglichen. Zunachst einmal war zum Er-
hebungszeitraum Ende 2013 jede/r flinfte Beschaftigte in
den beteiligten Pflegeeinrichtungen im Bereich der Haus-

wirtschaft tatig. Dazu zahlen alle Mitarbeiter/innen, die in
den Tatigkeitsfeldern Zubereitung und Verteilung der
Mahlzeiten, Reinigung der Raumlichkeiten und Wasche-
versorgung eingesetzt werden. Bericksichtigt wurden
diese aber nur, wenn sie direkt im Haus angestellt waren.
Waren diese Leistungen an Dritte vergeben, konnten deren
Beschaftigte nicht an den Projektaktivitdten beteiligt wer-
den. Die Hauswirtschaftskrafte sind eher altere Mitarbeiter/
innen. Drei Viertel von ihnen sind alter als 40 Jahre, 44 %
gar alter als 50. Lediglich 6 % hingegen sind jinger als 30
Jahre. Damit sind Hauswirtschaftskrafte im Durchschnitt
deutlich alter als die Ubrigen Beschaftigten in den Hausern
(vgl. Abbildung Altersstruktur der Beschaftigten).
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Beschéftigte in Pflegeinrichtungen sind weiblich! Dies gilt
insgesamt, vor allem aber fir die Hauswirtschaft. Nur 6 %
der Hauswirtschaftskrafte sind Manner, 94 % sind Frauen.
Des Weiteren ist die Fluktuation hoch: Mehr als die Halfte
der Hauswirtschaftskrafte ist weniger als 5 Jahre im Unter-
nehmen beschaftigt, lediglich 14 % langer als 15 Jahre
(vgl. Abbildung Beschaftigungsdauer). Dies gilt allerdings
weitgehend auch fur die anderen Berufsgruppen, so dass
es hier keine wesentlichen Unterschiede gibt.

221 Jahre 4%3%
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Beschéftigungsdauer (Stand.: Ende 2013)

Lediglich gut ein Viertel der Hauswirtschaftskrafte hat eine
fir diesen Bereich einschlagige Berufsausbildung. Nahezu
drei Viertel haben hingegen keine vergleichbare Ausbil-

dung. Interessant ist, dass fast die Halfte der Ubrigen Be-
legschaft ebenfalls keine einschldgige Ausbildung vorzu-
weisen hat (vgl. Abbildung Ausbildungsstand). Dies zeigt,
dass es in den Hausern durchaus Berufsentwicklungschan-
cen fur Hauswirtschaftskrafte gibt, die Gber die Hauswirt-
schaft hinausgehen, ohne dass es zwingend eines
vollwertigen Berufsabschlusses bedarf.

EHauswirtschaft
72% andere Fachbereiche

48% 52%

28%

keine einschl. Ausbildung einschl. Ausbildung

Ausbildungsstand (Stand: Ende 2013)

Hauswirtschaftsarbeit wird Gberwiegend in Form von Teil-
zeitbeschaftigung geleistet. Lediglich 20 % der Hauswirt-
schaftskrafte haben einen Vollzeitvertrag, 80 % hingegen
einen Teilzeitvertrag, Uberwiegend im Volumen einer hal-
ben Stelle und weniger (vgl. Abbildung Arbeitszeitvolu-
men).
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Arbeitszeitvolumen (Stand: Ende 2013)

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die typische
Hauswirtschaftsbeschéftigte in den beteiligten Projektbe-
trieben eine Frau ist, die deutlich alter als 40 Jahre ist, kei-
nen einschldgigen Berufsabschluss hat und in Teilzeit
arbeitet.

Durchfihrung der Unternehmens-Checks und Ableitung
von Handlungsbedarfen

Der Unternehmens-Check bildete neben der Analyse der
Beschaftigtenstruktur das zweite Arbeitspaket in der An-
fangsphase des Projektes. Dieser Check beschrankte sich
nicht nur auf den Bereich der Hauswirtschaft: Auch die ko-
operierenden Fachbereiche der Einrichtungen und somit
das Gesamtgeflige sollten in den Blick genommen werden,
um gegebenenfalls auch dort Verdnderungen zu erzielen,
die sich positiv auf die Arbeitsbedingungen in der Haus-

wirtschaft auswirken.

Um einen Eindruck von der konkreten Aufbau- und Ab-
lauforganisation der Hauser zu erhalten, wurden leitfaden-
gestltzte Interviews mit den Fihrungskraften gefihrt. Die
Ergebnisse dieser Interviews wurden im Anschluss in Form
eines Unternehmens-Checks vorgestellt, gemeinsam be-
wertet und kritisch diskutiert. So konnten die verschiede-
nen Perspektiven und Bedurfnisse beriicksichtigt und
Handlungsansatze identifiziert werden.

Zentrale Ergebnisse der Checks waren:

1. In den Hausern gab es zu Beginn des Projektes wenige
systematische Personalentwicklungsstrukturen, weder in
Bezug auf eine Qualifizierungsplanung, noch in Bezug
auf einen hausinternen Wissenstransfer. Dies galt insbe-
sondere flr den Bereich der Hauswirtschaft.

2. Es mangelte an Wertschatzung zwischen den unter-
schiedlichen Berufsgruppen: Insbesondere Hauswirt-
schaftskrafte spielten in vielen Betrieben in ihrer Selbst-
wahrnehmung eine eher unterprivilegierte Rolle. Zudem
war die Zusammenarbeit an den Schnittstellen zwischen
Pflege, Hauswirtschaft und Sozialem Dienst oft nicht ein-
deutig und manchmal sogar sehr konflikttrachtig. Hinzu
kam, dass die Fihrungskrafte teilweise nicht sicher im
Umgang mit ihrer Fihrungsrolle waren. Ferner herrsch-
ten in vielen Projektbetrieben uneinheitliche Fiihrungs-
kulturen vor.



3. Die Umsetzung des Wohngruppenkonzeptes — die in
den Projektbetrieben unterschiedlich weit fortgeschrit-
ten war — stellte viele Pflegeeinrichtungen vor gro3e Her-
ausforderungen. Der Ubergang von fachbereichs- zu
wohnbereichszentrierten Organisationsstrukturen und
somit die starkere Integration von Hauswirtschaft und
Pflege erfordert von FUhrungskraften und Mitarbeiter/
innen ein hohes Mal3 an Flexibilitat.

4. Es gab wenig bis gar keine betriebliche Weiterbildung
flr Hauswirtschaftskrafte, welche Gber das Pflichtange-
bot hinausging und somit auch kaum Weiterbil-
dungsangebote, welche Entwicklungsperspektiven far
Hauswirtschaftskrafte ermoglicht hatten.

5. Im Bereich der Hauswirtschaft wurden hohe psychische
und korperliche Belastungen identifiziert. Dies wurde
auch durch anonyme Mitarbeiterbefragungen bestatigt.

6. Bei den hauswirtschaftlichen Kraften gab es teilweise
eine groBe Unzufriedenheit mit den vorhandenen Ar-
beitszeitarrangements, weil diese nicht mehr den aktu-
ellen Lebenssituationen der Beschaftigten entsprachen.
Notwendig wdren Arbeitszeitarrangements, die sich
starker an den jeweiligen Lebensphasen der Uberwie-
gend in Teilzeit Beschaftigten orientieren.

Auf Grundlage der Bedarfsermittlung wurden im Anschluss
konkrete Handlungsansatze und -vorschlage erarbeitet. So
entstanden unterschiedliche Arbeitspakete, welche je nach
Bedarfslage der Hauser andere Schwerpunkte setzten.

Alle Arbeitspakete wurden vom Projektteam nach Beendi-

gung der Unternehmens-Checks in vier Handlungsfelder
des Personalmanagements zusammengefasst, welche
komplementar zu den Bedarfen lagen:

e Systeme und Strukturen der Personalentwicklung
e Unternehmens- und Fuhrungskultur

e Organisationsentwicklung und

* Weiterbildung.

Die Reduktion von Belastungen bildete bei diesen Hand-
lungsfeldern ein Querschnittsthema: Wenn die Beschaftig-
ten durch Personalentwicklung und Weiterbildungsmaf-
nahmen in lhrer Kompetenz geférdert werden und sich die
Zusammenarbeit und gegenseitige Wertschatzung verbes-
sern, hat dies positive Auswirkungen auf die Belastungssi-
tuation der Beschaftigten. Aus diesem Grund wurde dieses
Thema nicht als abgegrenztes Handlungsfeld behandelt.

An der Etablierung von lebensphasenorientierten Arbeits-
zeitarrangements konnte aufgrund des zeitlich begrenzten
Umfangs des Projektes nicht gearbeitet werden. Die initi-
ierten MaBnahmen und Arbeitspakete bereiten allerdings
den ersten Schritt auf dem Weg dorthin.

Jedes der vier aufgestellten Handlungsfelder umfasste kon-
krete Arbeitspakete und MaBnahmen, welche in Form von
Beratungen, Workshops und Schulungen in den Hausern
umgesetzt wurden.
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Zum Teil wurde deutlich,
dass fur die Entwicklung von
weiterreichenden MaBnah-
men zundchst alle Beschaf-
tigtengruppen in den Pro-
zess der Bedarfsermittiung
einbezogen werden sollten.
Dies erfolgte zum groBen
Teil im Rahmen der angebo-
tenen  Schulungen und
Workshops. Erganzend dazu
bot das Projektteam Mitar-
beiter/innen-Befragungen
an, um allen die Mdéglichkeit
zu geben, in anonymer Form
ihre Sichtweisen und Mei-
nungen zu Themen wie Fihrung, Zusammenarbeit, Kom-
munikation und Information, Gesundheit, Belastungen am
Arbeitsplatz sowie Weiterbildung zu &uBern. Durch diese
Befragungen war es maglich, noch einmal eine vollig neue
Sichtweise auf das vorherrschende Betriebsklima in den
Einrichtungen zu erhalten sowie alle Beschaftigten fir die
umzusetzenden MaBnahmen und Arbeitspakete zu sensi-

bilisieren. Insgesamt wurden
diese Befragungen in sechs
der neun beteiligten Einrich-
tungen durchgefihrt.

Die Ergebnisse der ersten
Workshops und Schulungen
sowie der Befragungen dien-
ten zum einen dazu, zusatzli-
che Angebote und Schulun-
gen, welche Uber das vorher
aufgestellte Portfolio hinaus-
gingen, zu identifizieren. Zum
anderen halfen sie, in den
Handlungsfeldern die Schwer-
punkte zu setzen, welche die
Beschaftigten vorrangig als Bedarfe duBerten.

Das folgende Kapitel stellt die vier Handlungsfelder und die
sie umfassenden, konkreten Arbeitspakete und MaBnah-
men — angereichert durch konkrete Beispiele aus der Arbeit
mit den Einrichtungen — ausfihrlich vor.



HANDLUNGSFELD PERSONALENTWICKLUNG

Es hat sich gezeigt, dass in vielen Projektbetrieben keine
systematischen Personalentwicklungsstrukturen verankert
waren. Auch in Senioreneinrichtungen ist jedoch ein vor-
ausschauend geplanter Lernprozess erforderlich, um sich
neuen Rahmenbedingungen anpassen zu kénnen. Veran-
derungen betreffen derzeit in verstarktem Male den Ta-
tigkeitsbereich der Hauswirtschaft und fordern daher ein
hohes Engagement, die Kompetenzen der hauswirtschaft-
lichen Kréafte zu starken und zu erweitern. Nur durch eine
zielgerichtete Unterstltzung in ihrer beruflichen und per-
sonlichen Entwicklung kénnen diese mit den neuen Ent-

Altersstrukturanalyse mit ,BASTA"

Mit dem Tool kénnen Betriebe die gegenwartige Alters-
struktur abbilden und eine Prognose fir einen Zeitraum
von bis zu zehn Jahren aufstellen. So bekommen sie einen
Anhaltspunkt, wie viele Fachkrafte ihnen in den nachsten

wicklungen Schritt halten. Systematische Personalentwick-
lungsstrukturen sind somit ein entscheidender Faktor far
die Beschaftigungsperspektiven von Hauswirtschaftskraf-
ten in der Pflege.

Ein wichtiges Handlungsfeld des Projektes bestand darin,
Fuhrungskraften Instrumente zur Verfigung zu stellen, die
sie auch Uber die Projektlaufzeit hinaus bei der Identifika-
tion von Qualifizierungsbedarfen und bei der Planung und
Umsetzung von QualifizierungsmaBnahmen unterstitzen.

INSTRUMENT

Jahren, z. B. durch Renteneintritte, verloren gehen. Gerade
in der Hauswirtschaft, wo haufig viele dltere Menschen ar-
beiten, entstehen durch den Weggang erfahrener Krafte
Lucken. Diese kdnnen mit ,BASTA" aufgedeckt werden,
um rechtzeitig GegenmalBnahmen einzuleiten.
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Kompetenzanalyse mit der SI-Kompetenzmatrix

INSTRUMENT

Unternehmen: Umgang mit Umgang mit Beschwerde- |Erstellung der |Vorbereitung  [Essen

Pflegeeinrichtung XY Bewohner/innen |Krankheit und Tod |management |Speiseplane  |von Mahlzeiten |anreichen

Stand heute bei Verrentungsalter: | 65

IST "wird nicht beherrscht” 0 1 0 3 1 0

IST "wird teilweise beherrscht" 9 8 7 11 6

IST "wird beherrscht" 5 5 6 4 2 8
I

SOLL "wird beherrscht" 14 14 14 14 14 14

Differenz SOLL-IST "wird beherrscht" -9 -9 -8 -10 -12 -6
[

Geplante Qualifizierungen 9 9 8 10 12 6

Kompetenzmatrix (Auszug)

Die ,SI-Kompetenzmatrix” hilft dabei, Differenzen zwi-
schen vorhandenen Kompetenzen und Kompetenzbedar-
fen aufzudecken. Dabei werden zunachst die bendtigten
Kompetenzen identifiziert und Soll-Werte festgelegt, um
dann die Ist-Situation zu beschreiben. Der Soll-Ist-Abgleich
gibt Vorgesetzten wichtige Anhaltspunkte, wer zu welchen
Themen geschult werden sollte. Bevor die Fiihrungskrafte
eine Entscheidung treffen, wird auch die Selbsteinschat-

INSTRUMENT

Der erste Schritt einer erfolgreichen Personalentwicklung
ist eine Bedarfsermittlung. Hierzu hat die S| GmbH die Fiih-
rungskrafte der Projektbetriebe bei der Einflihrung der In-
strumente ,BASTA” und ,, SI-Kompetenzmatrix” begleitet.

zung der Beschaftigten eingeholt. Wéhrend sich manche
im Kernbereich ihrer Tatigkeit am besten aufgehoben fuh-
len, sind andere motiviert, sich durch eine Weiterqualifizie-
rung neue Aufgabenbereiche zu erschlieBen. Ziel der
Kompetenzanalyse ist, dass beide Seiten eine gemeinsame
Sichtweise entwickeln und QualifizierungsmaBnahmen ver-
einbaren, von denen alle gleichermalen profitieren.

Im Ergebnis wurden konkrete, auch qualitativ neue Bedarfe
identifiziert. So wurde z. B. deutlich, dass auch Hauswirt-
schaftskrafte Gber Kenntnisse der Sterbebegleitung sowie
zum Krankheitsbild Demenz verfigen sollten.



Viele der erkannten Qualifizierungsbedarfe konnten im
Rahmen des Projektes direkt durch passgenaue Schulun-
gen bedient werden. Es zeigte sich jedoch, dass darUber
hinaus ein Instrument benotigt wurde, mit dessen Hilfe
Wissen hausintern weitergegeben werden kann. Hier kam
das von der SI GmbH entwickelte Instrument , Wissens-
transfer im Tandem” ins Spiel, welches eine systematische
Weitergabe arbeitsplatzbezogenen Erfahrungswissens er-

Wissenstransfer im Tandem

Dieses Instrument erflllt zwei Funktionen: Erstens tragt es
dazu bei, das Erfahrungswissen langjahriger Mitarbeiter/
innen durch den systematischen, arbeitsplatzbezogenen
Transfer auf Kolleg/innen langfristig im Betrieb zu halten.
Zweitens ermoglicht es, Beschaftigte betriebsintern fir
neue Tatigkeitsbereiche zu schulen und somit zur Erho-
hung der Einsatzflexibilitat der Beschéaftigten beizutragen.

Mitarbeiter/innen, die lange an einem Arbeitsplatz beschaf-
tigt waren, fungieren dabei als Wissensvermittler/innen. Sie
verfligen Uber Erfahrungswissen, welches durch jahrelan-
ges praktisches Handeln im Arbeitsprozess entstanden ist.
Dieses ist oft nicht dokumentiert und nur implizit vorhan-

INSTRUMENT

maoglicht. So kénnen z. B. Hauswirtschaftskrafte praxisnah
fur Tatigkeiten an der Schnittstelle zu anderen Bereichen
qualifiziert werden. Wahrend Betriebe von der erhéhten
Einsatzflexibilitat profitieren, erdéffnen sich fur Hauswirt-
schaftskrafte neue Beschaftigungsperspektiven. Sie kénnen
sich mit Hilfe dieses Instruments leichter flr andere Tatig-
keiten qualifizieren.

INSTRUMENT

den. Deshalb muss es zunachst in explizites Wissen Uber-
fuhrt werden. Hierzu begleiten Berater/innen der SI GmbH
die Wissensvermittler/innen bei der Arbeit und lassen sich
alles im Detail erkléren. Die Erkenntnisse werden in mode-
rierten Gesprachen mit den beteiligten Mitarbeiter/innen
und FUhrungskraften rickgekoppelt und in einer Arbeits-
platzmappe schriftlich dokumentiert.

Wahrend der Tandemphase — der Lernphase am Arbeits-
platz — dient die Arbeitsplatzmappe als ,roter Faden” fur
die Wissensvermittler/innen und als Nachschlagewerk fur
die Lernenden.
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Im Handlungsfeld Personalentwicklung wurden die Projekt-
betriebe somit in die Nutzung dreier, neuer Instrumente
eingefiihrt, die sie von nun an bei einer vorausschauenden
Qualifizierungsplanung sowie bei der Durchfiihrung von
Qualifizierungen am Arbeitsplatz untersttitzen. Da die Fiih-
rungskrafte der Hauser im Umgang mit den neuen Instru-
menten geschult und bei der ersten Anwendung begleitet
wurden, kénnen sie nach Ablauf des Projektes selbststan-

Wissenstransfer im Metropol

Im Senioren- und Pflegeheim Metropol wurde im Rahmen
des Projektes in zwei hauswirtschaftlichen Bereichen — der
Wascherei und der Reinigung — ein Wissenstransfer in die
Wege geleitet, um sicherzustellen, dass wertvolles Erfah-
rungswissen nicht verloren geht und auf weitere Beschaf-
tigte der Hauswirtschaft Ubertragen wird.

Die FUhrungskréfte des Hauses hatten im Vorfeld festge-
stellt, dass eine groBe Notwendigkeit besteht, das Wissen
der Arbeitsplatzinhaber/innen zu systematisieren, zu ver-
schriftlichen und auch ein Stiick weit zu vereinheitlichen,
um so einen Beitrag zum Qualitdtsmanagement in der
Hauswirtschaft zu leisten.

GUTE PRAXIS

dig damit weiterarbeiten.

Somit konnten nachhaltig neue Personalentwicklungs-
strukturen aufgebaut werden, welche einen Grundstein
dafur bilden, die Anschlussfahigkeit von Hauswirtschafts-
kraften innerhalb ihres Fachbereiches und dartber hinaus
zu sichern.

GUTE PRAXIS

Zur Erstellung der Arbeitsplatzmappen wurden langjahrige
Mitarbeiter/innen aus der Wascherei bzw. der Reinigung
bei ihrer Arbeit begleitet. Im Anschluss gingen die beteilig-
ten Mitarbeiter/innen und Fuhrungskrafte in einen mode-
rierten Dialog, um die Mappe weiterzuentwickeln.

Klnftig dienen die Arbeitsplatzmappen sowohl als Orien-
tierungshilfe fir die Einarbeitung neuer Mitarbeiter/innen
in der Wascherei und Reinigung als auch der Sicherstellung
des Qualitatsmanagements.



HANDLUNGSFELD UNTERNEHMENSKULTUR

Im Handlungsfeld Unternehmenskultur wurden im Rahmen
des Projektes unterschiedliche Arbeitspakete umgesetzt,
welche aus den Bedarfslagen der Hauswirtschaftskrafte in
den Hausern abgeleitet wurden.

Eine mitarbeiterorientierte und partizipative Unternehmens-
kultur ist fur das Arbeitsklima und das Engagement der Mit-
arbeiter/innen sowie flr den damit verbundenen unter-
nehmerischen Erfolg von groBer Bedeutung. Eine Unterneh-
menskultur, die sich durch gegenseitige Wertschatzung aus-
zeichnet und in der alle Berufsgruppen als gleichberechtigte
Partner verstanden werden, zahlt zu den Grundvorausset-
zungen fir gute Beschaftigungsperspektiven.

Die zentrale Bedeutung einer wertschatzenden Unterneh-
menskultur zeigten auch die Ergebnisse der Mitarbeiterbe-
fragungen: Insbesondere Hauswirtschafts- und Kichen-

krafte wurden als Gruppe identifiziert, welcher von den
Kolleg/innen der anderen Fachbereiche haufig wenig Wert-
schatzung entgegengebracht wurde. Eine Mitarbeiterin der
Hauswirtschaft duBerte sich in einem Workshop zu dieser
Thematik wie folgt: ,Wir sind im Haus nur als die Keller-
kinder bekannt. Raumlich mag das ja stimmen, aber wir
leisten deutlich mehr, als im Haus sichtbar ist.”

Es wurden daher Veranstaltungen und Schulungen durch-
geflhrt, die verschiedene Aspekte der Verbesserung der
Unternehmenskultur beinhalteten. Im Mittelpunkt standen
dabei die Verbesserung von Fihrung und Zusammenarbeit
sowie die Erhéhung der Wertschatzung zwischen den un-
terschiedlichen Berufsgruppen.

In diesem Zusammenhang wurden z. B. in einigen Projekt-
betrieben Schnittstellenworkshops durchgefuhrt. Gestartet
wurde diese Workshop-Reihe mit Veranstaltungen in den
einzelnen Fachbereichen. Hier standen die Erarbeitung von
Ansatzen zur Verbesserung der Zusammenarbeit innerhalb
der einzelnen Fachbereiche (Pflege, Hauswirtschaft, Sozia-
ler Dienst, Verwaltung, Haustechnik) sowie die Verbesse-
rung der Zusammenarbeit zwischen allen Fachbereichen
im Vordergrund. Die aufbereiteten Ergebnisse wurden
dann in einem bereichstbergreifenden Workshop mit Ver-
treter/innen samtlicher Fachbereiche diskutiert und kon-
krete MaBnahmen inklusive eines zeitlichen Rahmens und
fester Ansprechpartner/innen festgelegt. Somit werden
MaBnahmen Uber die Projektlaufzeit hinaus durch die je-
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weiligen Ansprechpartner/innen begleitet und ,,am Leben
gehalten”.

Da eine gute Kooperation zwischen den Mitarbeiter/innen
allein keine funktionierende Unternehmenskultur ermog-
licht, wurde parallel oder im Anschluss an die Schnittstel-
lenworkshops in einigen Hausern an der Zusammenarbeit
mit den FUhrungskraften sowie zwischen den Leitungskraf-
ten gearbeitet. Der Leitungsebene kommt bei der Realisie-
rung einer positiven Unternehmenskultur eine zentrale

Entwicklung eines Fiihrungsleitbildes im Alten-
zentrum Lindenhof

Auch im Lindenhof in Meschede wurde im Rahmen des
Projektes mit den sieben Flihrungskréften ein Fihrungsleit-
bild entwickelt.

In der ersten der insgesamt vier Workshop-Sitzungen
wurde der aktuelle Ist-Stand der Fiihrungskultur im Haus
diskutiert. Um festzulegen, welche Kultur zuktnftig das
Fihrungsverhalten und die Zusammenarbeit leiten soll,
wurde ein Soll-Stand ausgearbeitet. Im zweiten Workshop
wurden acht Schwerpunktthemen fiir das Leitbild definiert.
Diese sind: ,Anerkennung/Kritik”, , Kommunikation”,

GUTE PRAXIS

Rolle zu. Ein gemeinsames Verstandnis von Mitarbeiterfiih-
rung ist dabei unerlasslich. Als erster Schritt in diese Rich-
tung wurde in einigen der beteiligten Hauser ein
Fuhrungsleitbild erarbeitet, welches den Leitungskraften
zukUnftig eine Hilfestellung fir ihr tagliches Fihrungsver-
halten bietet. Dass zwar in allen Hausern ein durchaus an-
spruchsvolles Pflegeleitbild vorhanden war, aber teilweise
keine Leitideen fur Fiihrung und Zusammenarbeit, ist Aus-
druck des unterentwickelten Personalmanagements in
einem Teil der Hauser.

GUTE PRAXIS

.Motivation”, ,Zusammenarbeit”, ,Delegation”, , Kon-
fliktbewaltigung”, , Kontrolle/Vertrauen”, und , Vorbild-
funktion”. In dieser und den beiden folgenden Sitzungen
erfolgten daraufhin die inhaltliche Ausgestaltung dieser
Themen und die Abstimmung von Formulierungsvorschla-
gen. Das erarbeitete Leitbild wurde von allen Fihrungskraf-
ten unterzeichnet und den Mitarbeiter/innen prasentiert.
Zukunftig gilt es, die formulierten Grundsatze dauerhaft in
das tagliche Handeln zu integrieren und so der definierten
Soll-Kultur ein groBes Stick ndher zu kommen.



HANDLUNGSFELD ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Aus der Bedarfsermittlung ging hervor, dass viele Projekt-
betriebe, wenn auch auf unterschiedliche Weise, die Um-
setzung des Wohngruppenkonzeptes als eine erhebliche
Herausforderung betrachten. Der Ubergang von fachbe-
reichs- zu wohnbereichszentrierten Organisationsstruktu-
Fuhrungskrafte und Mitarbeiter/
innen in vielerlei Hinsicht eine groBe Umstellung. Besonders
splrbar ist der Wandel fur Hauswirtschaftskrafte, welche
gefordert sind, Stk fur Stlck in eine neue Rolle hinein-
zuwachsen. Als Teil einer fachbereichslbergreifenden
Kompetenzpartnerschaft mussen sie viele neue Aufgaben
Ubernehmen, die sich mitunter stark von ihrem gewohnten
Tatigkeitsfeld unterscheiden. Zudem mdussen sie sich in
Wohnbereichsteams einfinden, die zahlenmaBig stark von
Pflegekraften dominiert sind — von Pflegekraften, die es bis-
her gewohnt waren, in einem in sich geschlossenen Fach-
bereich zusammenzuarbeiten.

ren bedeutet fur

Insgesamt ist durch die Kompetenzpartnerschaft der Ab-
stimmungs- und Kommunikationsbedarf an den Schnitt-
stellen erheblich gestiegen, wahrend die alten Organi-
sationsstrukturen oftmals bestehen blieben. Viele Schnitt-
stellenprobleme sind genau darauf zurickzufthren. Um
den neuen Anforderungen zukunftig besser gerecht wer-

den zu kédnnen, wurden einzelne Projektbetriebe bei der
Organisationsentwicklung beraten und bei der Umstellung
hin zu einer wohnbereichszentrierten Struktur mit einer
starkeren Integration der Fachbereiche Pflege und Haus-
wirtschaft begleitet.
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Organisationsentwicklung im Haus Piening

Auch das Haus Piening hat das Projekt genutzt, um sich
bei der Organisationsentwicklung unterstitzen zu lassen.
Ziel war es, die Wohnbereichsstruktur und den Teamge-
danken zu starken.

Zwar waren einzelne Hauswirtschaftskrafte seit Bestehen
des Hauses festen Wohnbereichen zugeordnet, aber die
Organisationsstruktur orientierte sich bisher, ganz klassisch,
entlang der Linien der unterschiedlichen Fachbereiche. So
waren die Wohnbereichsleitungen allein fur die Pflege-
kréfte zustandig, wahrend sich die Hauswirtschaftsleitung
far die in den Wohnbereichskichen tatigen Hauswirt-
schaftskrafte sowie Reinigungskrafte verantwortlich zeigte.
Dies flhrte immer wieder zu Abstimmungsproblemen an
der Schnittstelle zwischen Pflege und Hauswirtschaft.
Zudem war die Teamzugehdrigkeit der Hauswirtschafts-
kréfte nicht eindeutig.

Um das zu andern, wurde zundchst eine neue Organisati-
onsstruktur entwickelt: Die Mitarbeiter/innen aus den Fach-
bereichen Pflege, Hauswirtschaft und Reinigung wurden
festen Wohnbereichen zugeordnet und der jeweiligen
Wohnbereichsleitung unterstellt — allein der Soziale Dienst
blieb als wohnbereichstbergreifender Fachbereich beste-

GUTE PRAXIS rececee

hen. In diesem Zuge erfolgte auch eine Neudefinition der
Schnittstellen und Aufgaben der Wohnbereichsleitungen,
welche unter anderem die Personaleinsatzplanung fur die
auf dem jeweiligen Wohnbereich tatigen Hauswirtschafts-
und Reinigungskrafte tbernahmen. Um das Haus bei der
Festigung der neu formierten Teams zu unterstttzen, wur-
den zudem Workshops zur Verbesserung der Zusammen-
arbeit an den Schnittstellen durchgefihrt.

SchlieBlich wurde die neue Organisationsstruktur in der
Personalentwicklung verankert. Auch hier werden zukunf-
tig nicht mehr die Fachbereiche, sondern die Wohnberei-
che als zentrale Organisationseinheiten betrachtet. Ziel ist
es, die Anzahl an Schnittstellentatigkeiten, die sowohl von
Pflege- als auch von Hauswirtschaftskraften erledigt wer-
den kdénnen, schrittweise zu vergréBern, um so die Einsatz-
flexibilitat der Mitarbeiter/innen — auch tber ihre jeweiligen
Fachbereiche hinaus — zu erhdhen.

Die organisatorische Zusammenfihrung der Fachbereiche
und integrierte Personalentwicklungsstrukturen eréffnen
insbesondere Hauswirtschaftskraften neue Chancen: Die
Durchlassigkeit zwischen den Disziplinen steigt und Barrie-
ren flr berufliche Entwicklungsschritte sinken.
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Ziel des Projektes war es auch, durch gezielte Qualifizie-
rungsmaBnahmen der ESTA-Bildungswerk gGmbH die
hauswirtschaftlichen Krafte in ihrer Fachlichkeit zu unter-
stltzen, die Wertschatzung innerhalb der einzelnen Ein-
richtungen gegeniber diesem Bereich zu starken, um
damit der Branche und ihren Arbeitskraften die Bedeutung
und Chancen dieses Berufsfeldes zu verdeutlichen und
gleichzeitig das Image innerhalb der Einrichtung und nach
auBen zu verbessern.

In diesem Themenbereich sind lehrfokussierte Fortbildungs-
module allein nicht ausreichend. Auf der Grundlage fort-
schreitender individualisierter Kundenwinsche und durch
die Zunahme gesetzlicher Rahmenvorgaben, bekommt die
Forderung der individuellen Kompetenzentwicklung bei
den Mitarbeiter/innen der hauswirtschaftlichen Bereiche in
Pflege- und Senioreneinrichtungen eine gewichtige Bedeu-
tung. Die neuen alltags- und lebensweltorientierten Kon-
zepte stellen die Hauswirtschaft vor ganz neue Heraus-
forderungen. Effizientes Arbeiten soll unter der Berlicksich-
tigung individueller Kundenwiinsche und mit der Absicht,
maoglichst viel Selbstbestimmung der Bewohner/innen zu
fordern, umgesetzt werden. Es gibt damit wieder mehr
Handlungssituationen, die eine aktive individuelle Ausge-
staltung durch die einzelne Arbeitskraft erforderlich ma-
chen, z. B. die Reinigung und Pflege der bewohnereigenen
Mdbel und Dekoration. In den letzten Jahrzehnten hat sich
in der Hauswirtschaft von Senioreneinrichtungen eine

HANDLUNGSFELD VVEITERBILDUNG

funktionsorientierte Gliederung der Arbeitsbereiche in Wa-
scherei, Kliche und Reinigung herausgebildet. Oftmals gab
es sogar eine Binnendifferenzierung von Ktiche und Haus-
wirtschaft. Die neuen lebensweltorientierten Konzepte in
der Pflege von Bewohner/innen in stationdren Einrichtun-
gen erfordern nun aber wieder einen ganzheitlichen An-
satz von Hauswirtschaft. Die Dienstleistungen der
Hauswirtschaft sollen um das Leben des Bewohners/der Be-
wohnerin arrangiert und individuell ausgerichtet sein. Das
beginnt mit der Wahl des Essens, der Gestaltung des
Wohnraumes bis hin zu besonderen Reinigungsaufgaben
bei der Kleidungswasche. Um die sich mit diesem Wandel
ergebenden Herausforderungen zu bewaltigen, sind die in-
dividuellen Kompetenzen der Mitarbeiter/innen, deren Auf-
bau sowie die Weiterentwicklung entscheidende Stell-
schrauben.
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Damit die Entwicklung der individuellen Kompetenzen der
Mitarbeiter/innen in den hauswirtschaftlichen Bereichen
vor diesem Hintergrund optimal geférdert werden konnte,
wurden alle Schulungen des Projektes von uns dahinge-
hend konzipiert, dass durch spezielle Methoden die Selbst-
standigkeit bei der Erarbeitung von Lernfeldern und
-prozessen angeregt wurde. Von besonderer Bedeutung ist
hierbei die Verknipfung individueller Lernprozesse mit or-
ganisierten, sozialen Austauschprozessen, die auch einen
sozialpadagogischen Beratungsanteil seitens der Dozent/in-
nen implizieren. Kérperliche sowie psychische Belastungen
im Umgang mit kranken, alteren Menschen —im speziellen
auch demenziell veranderten Bewohner/innen — erfordern
bei teilnehmerorientierten Weiterbildungskonzepten An-
satze fur die Starkung gesunderhaltender Ressourcen.
Dazu gehoren fur uns Trainingsmethoden wie z. B. ein in-
tegratives Ruckentraining fur die Schulung von Koérper, At-
mung und Geist oder auch das Erlernen von Kommunika-
tionstechniken zur Bewaltigung von méglichen Konfliktsi-
tuationen mit Bewohner/innen und Angehdérigen. Ebenso
wurde die Kldarung von Problemen innerhalb der Organisa-
tion, z. B. an den Schnittstellen zwischen pflegerischen und
hauswirtschaftlichen Tatigkeiten, von uns in dem Lernan-
gebot bearbeitet.

Ein Beispiel — mégliche Veranderungen im Essverhalten de-
menziell erkrankter Menschen — wurde erklart und der
Bogen zum Expertenstandard Erndhrungsmanagement

aufgezeigt, sodass die hauswirtschaftlichen Mitarbeiter/in-
nen im Umgang mit Bewohner/innen fachlich und mensch-
lich besser auf die Bedarfe eingehen kénnen. Mit Hilfe die-
ser Trainingserfahrungen kénnen psychische und physische
Belastungen erkannt und reflektiert werden, was wie-
derum als Anstol3 zu Veranderungen im beruflichen Alltag
dient. Weiterhin findet die Problematik der Doppelbela-
stung von Familie und Beruf in diesem Themenkomplex Be-
achtung. Die Darstellung von , Zeitfressern” und Moglich-
keiten der Zeitstrukturierung im privaten und beruflichen
Tagesverlauf von erwerbstatigen Frauen mit Familie und
der soziale Austausch Uber diese Belastungen und ihre Be-
waltigung fuhrten bei den Teilnehmer/innen zu einer inten-
siven Mitarbeit in den hausinternen Schulungen. So wurde
kontinuierlich anhand eines Diagramms dargestellt, wie
wichtig in diesem Berufszweig die Selbstfursorge ist.

Die Anbindung des Wissens an vorhandene Wissensstruk-
turen und die Ermdglichung von reflektivem Lernen hat bei
der Konzeption der Schulungen immer im Vordergrund ge-
standen. So konnten wir die zum Teil lern- und berufsbio-
grafisch sehr unterschiedlichen Teilnehmer/innen mit Hilfe
gezielter didaktischer Methoden fir einen sozialen Aus-
tausch in ihrem Lernfortschritt voranbringen und ihnen das
Gefuhl von wertschatzender Arbeit vermitteln.

Besonders deutlich wurde dieser Fortschritt bei der Kom-
petenzentwicklung durch die selbststandige Nachfrage der



Mitarbeiter/innen aus den hauswirtschaftlichen Bereichen
nach Themen zu teamUbergreifenden Problematiken wie
auch zu Schnittstellen zwischen dem Fachwissen der Haus-
wirtschaft und der Pflege. Als Beispiel dient hier die Kon-
zeption einer Krauterschulung im Kontext der basalen
Stimulation, die als ein klassisches Lernfeld der Pflege aus-
gewiesen ist. In dieser Schulung haben Mitarbeiter/innen
aus der Hauswirtschaft und der Pflege gemeinsam gelernt
und sich aus ihrer Profession heraus Uber die Inhalte aus-
getauscht.

In diesem spannenden Prozess konnten wir feststellen, dass
lebendig an den Zielen des Qualitdtsmanagements — zum
Wohle des/der Bewohners/in bei effizientem Einsatz der
Mittel — gearbeitet wurde. Weiterhin hat sich daraus spe-

ziell fur einzelne Hauser ein Angebot zur Aktivierung der
Bewohner/innen entwickelt. Die Umsetzung dieses Ange-
botes hat wiederum zur Starkung der Identifikation aller
Mitarbeiter/innen aus der Hauswirtschaft mit ihrem sich
wandelnden Arbeitsplatz gefiihrt.

Mithilfe der Reflexion der eigenen Arbeitsprozesse und der
Sichtbarmachung von Lernprozessen, wurde das Bewusst-
sein Uber die eigenen Kompetenzen gescharft und damit
fur die Darstellung gegentber Dritten dialogfahig gemacht.
In einigen Einrichtungen wurden die Projektschulungen in-
teressiert von Mitarbeiter/innen der Heimaufsicht und auch
Angehérigen begutachtet und als innovativer Ansatz be-
wertet.
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Die Aufmerksamkeit und Wertschatzung durch andere Be-
reiche und FUhrungskrafte sowie Kunden/innen der Ein-
richtung férderte wiederum das Selbstbewusstsein und die
Verantwortung fur die Arbeiten und Erfolge der hauswirt-
schaftlichen Dienstleistungen.

Mit der Férderung der individuellen Kompetenzentwick-
lung hat das Projekt mit seinen Fort- und Weiterbildungs-
modulen zur Sicherung der Erwerbsfahigkeit und der Stei-
gerung der Fachlichkeit hauswirtschaftlicher Krafte im Feld
der Pflege von Menschen beigetragen.

Dass die Mitarbeiter/innen den Herausforderungen der
neuen lebensweltorientierten Konzepte in der Altenpflege
fachlich begegnen kénnen und sie als Chance zur Weiter-
entwicklung der eigenen Profession zu nutzen wissen, war
Ziel und Gegenstand unserer Schulungsarbeit im Projekt
.Beschaftigungsperspektive Hauswirtschaft”.

Die Verzahnung mit den Ergebnissen der Organisationsent-
wicklungsprozesse, deren qualifizierte Begleitung bei der
Umsetzung und die stetige Beratung von Fihrungsteams
hat zu einer Anerkennungskultur gegenlber den hauswirt-
schaftlichen Arbeitsbereichen im Berufsfeld der Pflege ge-
fihrt. Mit Hilfe von Lehr- und Lernprozessen in den Ein-
richtungen konnte die ESTA-Bildungswerk gGmbH in die-

sem Projekt Perspektiven im Beschaftigungsfeld der Haus-
wirtschaft anstoBen, die sich in der Zukunft dynamisch ent-
wickeln werden.

‘o Yo
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FAZIT. WEITERBILDUNG TUT GUT — ORGANISATIONSENTWICKLUNG

UND WERTEORIENTIERTES PERSONALMANAGEMENT ABER AUCH

Fassen wir die Ergebnisse dieses 1,5-jahrigen Projektes zu-
sammen, so lasst sich Folgendes feststellen: Hauswirt-
schaftskrafte spielen in vielen Betrieben in ihrer Selbst-
wahrnehmung eine eher unterprivilegierte Rolle. Haufig
ungelernt und scheinbar rasch ersetzbar fuhlen sie sich als
zweite oder dritte Geige in den Pflegeeinrichtungen. Die
Beschaftigten sind Uberwiegend Frauen, die haufig als Ne-
benerwerb zur Familienbetreuung oder als berufliche Wie-
dereinsteigerinnen, nach der Familienphase, diese Arbeit
aufnehmen. Dies fUhrt in der Regel zu Teilzeitbeschaftigun-
gen mit unterschiedlichen Arbeitszeitvolumina deutlich
unter einer Vollzeitstelle. Betriebliche Personalstrategien
und Arbeitszeitwiinsche der Beschaftigten stimmen zum
Zeitpunkt des Vertragsabschlusses tberein. Die Unterneh-
men versuchen Uber viele Teilzeitstellen die betriebliche Ein-
satzflexibilitat und kurze Schichtlangen abzubilden. Den
Beschaftigten gentigen haufig die Teilzeitstellen, solange
ihre private Situation stabil bleibt. Nur wenige Beschaftigte
in der Hauswirtschaft haben Vollzeitstellen. Diese werden
in der Regel von denjenigen Beschaftigten besetzt, die eine
einschlagige Ausbildung als Hauswirtschafter/in oder
Koch/Kdchin absolviert haben. Bei Letzteren findet beruf-
liche Entwicklung und Laufbahngestaltung eher durch Ar-
beitgeberwechsel statt.

Dies bedeutet nicht, dass das Gros der Beschaftigten in der
Hauswirtschaft nicht an einer Beschaftigungsperspektive
interessiert ist: also an einer dauerhaften Beschaftigung
durchaus im gleichen Haus sowie an einer beruflichen Ent-

wicklung innerhalb der Hauswirtschaft oder auch dartiber
hinaus.

Die Zeichen hierfir stehen nicht schlecht, so ist unser Pro-
jektfazit. Die Konkurrenz zwischen den Hausern und an-
spruchsvoller werdende Angehorige forcieren die Be-
muhungen zur Steigerung der Dienstleistungsqualitat. Die
neue Wohnbereichskonzeption verzahnt Pflege und Haus-
wirtschaft personell und in der Arbeit mit den Bewohner/
innen starker als bisher.

Professionelles und werteorientiertes Personalmanagement
gewinnt durch die o. g. Faktoren an Bedeutung. Dies ist
bisher nicht selbstverstandlich gewesen, wie das Projekt-
team im Projektverlauf erfahren musste. Zugespitzt formu-
liert konnte man sagen, dass in dem Bemihen nach
besonderer Zuwendung gegentber den Bewohnern/innen,
im Sinne einer optimalen und menschlichen Betreuung, der
Umgang mit dem eigenen Personal hier und da etwas in
den Hintergrund getreten ist. Ein ausformuliertes, differen-
ziertes und gelebtes Pflegeleitbild hat jedes Haus — Unter-
nehmensleitsatze, Fihrungsgrundsdtze und eine gelebte,
werteorientierte Unternehmensfiihrung nur Wenige.

So sind es zundchst einmal die klassischen Themen, die die
Hauser in Bezug auf das Personalmanagement bewegen:
Aufbau einer wertschatzenden Unternehmenskultur, for-
mulierte und von allen gelebte Fihrungsgrundsatze, Erho-
hung der Arbeitszufriedenheit, auch durch Verbesserung
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der Abldufe und der Zu-
sammenarbeit in und
zwischen den Teams.

Fur die Hauswirtschafts-
krafte bietet die Umset-
zung von Wohnbereichs-
konzepten Chancen: Sie
missen enger mit den
Pflegekraften kooperie-
ren, weil sie mehr mit
den  Bewohner/innen
konfrontiert sind. Da-
durch  ergeben sich
neue Tatigkeitsanforde-
rungen und damit Stellenprofile — im Rahmen dessen, was
ohne Berufsabschluss moglich ist. Ebenso entstehen hohe
Weiterbildungsbedarfe in den hauswirtschaftlichen Kern-
themen, aber auch deutlich dartiber hinaus. Der Wechsel
in pflegerische Aufgaben wird perspektivisch méglich, weil
sukzessive erfahrbar und teilweise erlernbar. Dies ist erst
recht denkbar, wenn, wie in einem unserer Projektbetriebe,
die Hauswirtschaft vollig in den Wohnbereichen aufgeht
und so multifunktionale Teams unter einer Leitung und mit
einer Fihrung entstehen. Irgendwann wird dann der
Schritt zur berufsbegleitenden Fortbildung und zum Ab-
schluss notwendig.

Insgesamt steigt der
Stellenwert der Haus-
wirtschaft und damit
deren  Anerkennung
und Selbstbewusstsein.
Diese Tendenz haben
wir in allen unseren Pro-
jektbetrieben feststellen
kdnnen. Die besonderen
Projektbedingungen
mogen dies unterstitzt
haben, mehr aber die
umfangreichen  Schu-
lungen, die Arbeit zur
Verbesserung der Zu-
sammenarbeit innerhalb und zwischen den Teams, und vor
allem die hohere Aufmerksamkeit und Wertschatzung sei-
tens der FUhrungscrew.

Zu einer guten Beschaftigungsperspektive gehéren gute
Arbeitsbedingungen. Viele Hauswirtschaftskrafte leiden
unter starken koérperlichen und psychischen Belastungen,
wobei zu Letzteren ein ganzes Set an Einfllssen beitragt.
An diesem Aspekt haben wir im Projekt gearbeitet, in Form
von Kompetenzentwicklung, Verbesserung der Zusammen-
arbeit sowie Respekt und Wertschatzung. Damit wurden
wichtige Grundlagen gelegt, um die Belastungen zu redu-
zieren.



Viele unserer Projektbetriebe haben diese Entwicklungen
durch die Einfliihrung systematischer und nachhaltig wir-
kender Strukturen im Bereich des Personalmanagements
unterstttzt und sich damit ein Stickchen mehr fiir die Zu-
kunft gewappnet.

Was ungel6st bleibt, sind die schwierigen Arbeitszeitarran-
gements. Bei Vertragsabschluss sind sie haufig fur beide
Seiten optimal, jede betriebliche und private Veranderung
flhrt aber zur Instabilitat und Unzufriedenheit. Dies erhoht
ungewollt die Fluktuation. Lebensphasenorientierte Ar-
beitsbedingungen, vor allem in Bezug auf Arbeitszeitvolu-
men und Lage der Arbeitszeit — somit die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatem auch bei wechselnden Bedingungen —
langfristige Laufbahngestaltung und Berufsentwicklung
und nicht zuletzt ein zumindest den Lebensunterhalt si-
cherndes Einkommen sind zentrale Herausforderungen,
wenn hauswirtschaftliche Arbeit in Senioreneinrichtungen
auch als dauerhafte Beschaftigungsperspektive attraktiv
sein soll. Die Aufwertung dieser Arbeit wird perspektivisch
dazu fuhren, dass sich die Branche diesen Themen starker
zuwenden und Lésungen produzieren muss. Dabei werden
viele Unternehmen Unterstitzung bendtigen.
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DIE HAUSER STELLEN SICH VOR:

SENIOREN- UND PFLEGEHEIM METROPOL

Senioren- und Pflegeheim Metropol
Kneippweg 1

59556 Lippstadt

Tel.: 02941/9433-0
www.metropol-pflegeheim.de
Hausleitung: Herr Neitemeier
Kiichenleitung: Frau Broemse-Wienzek

DAS HAUS:

Das Senioren- und Pflegeheim Metropol liegt in Bad Wald-
liesborn, einem bekannten Kurort des Kreises Soest. Bereits
seit 1982 bietet es hilfe- und pflegebedurftigen Menschen

ein Zuhause — schon immer nach der Philosophie, die Be-
wohner/innen ihrem Gesundheitszustand entsprechend in-
dividuell zu pflegen, zu betreuen und zu versorgen.

Bis zu 111 Bewohner/innen kdnnen in voll ausgestatteten
Einzelzimmern oder GroBraumappartements wohnen.
lhnen steht ein umfassendes Therapie- und Wellnessange-
bot zur Verfigung, welches zur Mobilitatsférderung und
Entspannung beitragt. Aktuell werden die Bewohner/innen
von insgesamt 98 Mitarbeiter/innen unterstitzt und ver-
sorgt.

DIE BESONDERHEIT IM HAUS:

Das Senioren- und Pflegeheim Metropol zeichnet sich vor
allem durch seine zentrale Lage im Kurort sowie die gute
Vernetzung und Offnung zum Gemeinwesen aus. Dies
kommt insbesondere durch das hauseigene ,Café am
Kneippweg” zur Geltung, welches nicht nur von den Be-
wohner/innen und ihren Besucher/innen genutzt werden
kann, sondern auch von zahlreichen Kurgasten, Spazier-
ganger/innen oder ortsansassigen Vereinen besucht wird.
Durch diese Offenheit des Hauses kédnnen die Bewohner/
innen weiterhin am Ortsgeschehen teilhaben.

DIE HAUSWIRTSCHAFT:

Im hauswirtschaftlichen Bereich kiimmern sich 19 Mitar-
beiter/innen um das Wohl der Bewohner/innen. In der
hauseigenen Kiiche werden taglich frische Gerichte sowie



bei Bedarf erforderliche Diatgerichte, zubereitet. Ein rei-
bungsloser Ablauf wird auch durch die Mitarbeiter/innen
in der Wascherei und die Servicekrafte auf den Wohnbe-
reichen gewahrleistet.

DAS PROJEKT IM HAUS:

Im Senioren- und Pflegeheim Metropol lag der Fokus der
Projektarbeit auf den Handlungsfeldern Unternehmenskul-
tur, Weiterbildung und Personalentwicklung.

Allen Fuhrungskraften erschien es zunachst wichtig, die
Kooperation innerhalb aller Fachbereiche und an den je-
weiligen Schnittstellen, durch die Entwicklung allgemeiner
Grundsatze zur Fihrung und Zusammenarbeit, zu verbes-
sern. Im Rahmen eines zweitdgigen \Workshops wurden ge-
meinsam mit den FUhrungskraften erste Inhalte und
Leitlinien fUr eine zuklnftige Unternehmenskultur entwi-
ckelt. Diese wurden in anschlieBenden Workshops durch
die Meinungen der Mitarbeiter/innen erganzt und bilden
somit einen wichtigen ersten Schritt fir die Implementie-
rung eines einheitlichen Leitbildes.

Zur Verbesserung der beruflichen Perspektiven in der Haus-
wirtschaft wurden die hauswirtschaftlichen Mitarbeiter/in-
nen in zahlreichen Schulungen weiterqualifiziert. Eine Sy-
stematisierung der Personalentwicklung wurde durch einen
. Wissenstransfer im Tandem” in die Wege geleitet. In den
Bereichen Wascherei und Reinigung wurden, in Zusam-

menarbeit mit langjahrigen Mitarbeiter/innen, Arbeitsplatz-
mappen erstellt, in denen Arbeitsablaufe und wertvolles
Erfahrungswissen anschaulich und nachvollziehbar aufbe-
reitet sind. Mit Hilfe dieses Instruments soll fortan sowohl
die Einarbeitung neuer Mitarbeiter/innen erleichtert, als
auch die Einsatzflexibilitat der hauswirtschaftlichen Krafte
erhdht werden.

PROJEKTFAZIT:

Mit der Durchfiihrung zahlreicher WeiterbildungsmafBnah-
men und der Implementierung systematischer Personalent-
wicklungsinstrumente konnte ein Grundstein dafir gelegt
werden, wertvolles Erfahrungswissen im Bereich der Haus-
wirtschaft zu halten und die Anschlussfahigkeit der Haus-
wirtschaftskréfte innerhalb ihres Fachbereiches und
darlber hinaus zu sichern. Durch die Erarbeitung erster ge-
meinsamer Grundsatze zur Fihrung und Zusammenarbeit
konnte zudem ein wichtiger AnstoB fur eine einheitliche
Unternehmenskultur gegeben werden.
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DIE HAUSER STELLEN SICH VOR:

JOHANNITER-HAUS HORDE

Johanniter-Haus Hoérde

VirchowstraB3e 6

44263 Dortmund

Tel.: 0231/567706-0
www.johanniter.de
Einrichtungsleitung: Herr Feketic
Hauswirtschaftsleitung: Herr Jayakody

DAS HAUS:

Das Johanniter-Haus Hoérde liegt in einem ruhigen Wohn-
viertel nahe der Horder Innenstadt. In der Einrichtung wer-
den Bewohner/innen aller Pflegestufen betreut. Grundsatz

des Hauses ist eine ganzheitliche Betreuung von kranken
und pflegebedirftigen Menschen auf der Grundlage des
christlichen Menschenbildes.

Auf insgesamt 4000gm Flache bietet die Einrichtung fur
83 Bewohner/innen ein Zuhause. Mahlzeiten kénnen so-
wohl im Restaurant des Hauses, als auch in den Speisesalen
der Wohnbereiche eingenommen werden. Fur Spazier-
gange und Ruhepausen kénnen der groBe Innenhof und
die AuBenanlage genutzt werden. Aktuell kimmern sich
78 Mitarbeiter/innen um das Wohl der Bewohner/innen.

DIE BESONDERHEIT IM HAUS:

Das Johanniter-Haus Horde zeichnet sich vor allem durch
seine Offenheit und die vielen abwechslungsreichen Akti-
vitdten aus. Mit der Gemeinde, den &rtlichen Vereinen,
Schulen, Kindergarten oder Kinstlern pflegt das Haus
einen regen sozialen und kulturellen Austausch. Das Re-
staurant wie auch der Friseur und die FuBpflege im Haus
sind offentlich zuganglich, wodurch die Bewohner/innen
weiterhin am sozialen Leben teilhaben kénnen. Mit dem
hauseigenen Bus werden Ausfliige in die nahere Umge-
bung unternommen.

DIE HAUSWIRTSCHAFT:

Ein reibungsloser Ablauf wird unter anderem durch die sie-
ben Mitarbeiter/innen der Hauswirtschaft gewahrleistet.
Der Zimmerservice sowie die Reinigung der Bewohner/in-



nen-Wasche werden von geschultem Personal Gbernom-
men. Flr das leibliche Wohl und eine Rundumbetreuung
der Bewohner/innen sorgen die Servicekrafte auf den
Wohnbereichen, welche zugleich eine gelungene Schnitt-
stelle zur Pflege bilden.

DAS PROJEKT IM HAUS:

Im Johanniter-Haus Horde standen bei der Projektumset-
zung die beiden Handlungsfelder Unternehmenskultur und
Weiterbildung im Vordergrund.

Da kurz nach Projektbeginn mehrere Wechsel auf der Fiih-
rungsebene vollzogen wurden, galt es zundchst den Ist-
Stand im Haus zu erfassen, um auf dieser Basis Handlungs-
ansatze zu entwickeln. Daher wurde eine umfassende Be-
fragung aller Mitarbeiter/innen durchgefiihrt und anhand
von Fragen zur FUhrungskultur, Zusammenarbeit, Kommu-
nikation, Weiterbildung und zur Belastungssituation der
Status-Quo im Haus erhoben. Den neuen Fihrungskraften
bot dieses Instrument die Moglichkeit, sich einen umfas-
senden Eindruck Uber die aktuelle Unternehmenskultur
und bestehende Handlungsbedarfe zu verschaffen. Auch
auf Mitarbeiter/innen-Ebene erhielt die Befragung Zu-
spruch, da diese merkten, dass ihre Meinung wertge-
schatzt wird und bestehende Probleme aktiv angegangen
werden.

Parallel dazu wurden zahlreiche Schulungen im Bereich der
Hauswirtschaft durchgefihrt. Das Ziel bestand darin, so-
wohl vorhandene Kenntnisse in bereichsspezifischen Schu-
lungen aufzufrischen, als auch die Schnittstellenkom-
petenzen durch verschiedene Zusatzschulungen, beispiels-
weise zum Thema ,Basale Stimulation” oder ,Sinnvoller
Einsatz von Ess- und Trinkhilfen”, zu erweitern. So soll eine
langfristige Beschaftigung im hauswirtschaftlichen Bereich
sichergestellt werden.

PROJEKTFAZIT:

Durch die umfassende Mitarbeiter/innen-Befragung im
Haus konnten individuelle Handlungsbedarfe erkannt wer-
den, sodass — insbesondere vor dem Hintergrund des Fih-
rungswechsels — ein wichtiger Schritt in Richtung einer
einheitlichen Unternehmenskultur gelang. Darlber hinaus
konnten Qualifizierungsbedarfe im Bereich der Hauswirt-
schaft gezielt bedient und ein Beitrag zu verbesserten Be-
schaftigungsperspektiven der Mitarbeiter/innen geleistet
werden.
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DIE HAUSER STELLEN SICH VOR:

JOHANNITER-STIFT DORTMUND

Johanniter-Stift Dortmund
Am Marksbach 32

44269 Dortmund

Tel.: 0231/9491-0
www.johanniter.de

Einrichtungsleitung: Frau Scheer
Hauswirtschaftsleitung: Frau Waltenberg

DAS HAUS:

Das Johanniter-Stift Dortmund liegt eingebettet in einem
Wohngebiet im Dortmunder Stden. Die ruhige Lage und
direkte Nahe zum Phoenixsee bietet den Bewohner/innen

ein erholsames Umfeld. Das Konzept , Lebensqualitat — ge-
lingendes Leben” stellt das Wohnen an erste Stelle und ist
speziell auf die Bedurfnisse und Gewohnheiten der Bewoh-
ner/innen zugeschnitten.

Die Einrichtung verfigt Gber 144 Pflegeplatze und 25
Apartments im Bereich Service Wohnen. Den Bewohner/in-
nen stehen zahlreiche Aufenthaltsraume fir gemeinsame
Aktivitaten zur Verfigung. Im Restaurant des Hauses kon-
nen Angehdrige und Freunde zum Essen eingeladen wer-
den. Bei schonem Wetter bietet die groBe Gartenanlage
mit Teich viele Sitzgelegenheiten. Das Ziel der 114 Mitar-
beiter/innen besteht darin, die Selbststandigkeit und Selbst-
bestimmung der Bewohner/innen zu erhalten.

DIE BESONDERHEIT IM HAUS:

Eine Besonderheit des Hauses besteht in der engen Vernet-
zung und fachlichen Zusammenarbeit mit anderen Werken
des Johanniterordens, wie beispielsweise der Johanniter-
Unfall-Hilfe oder der Johanniter Schwesternschaft. Zudem
versteht sich das Johanniter-Stift Dortmund als eine offene
Einrichtung, die gerne Gaste von auBerhalb empfangt, so-
dass die Raumlichkeiten auch haufig von stadtischen Tanz-
gruppen oder fir Gesprachskreise genutzt werden.



DIE HAUSWIRTSCHAFT:

Aktuell sind 12 Mitarbeiter/innen im hauswirtschaftlichen
Bereich beschaftigt. Die Reinigung und Pflege der Bewoh-
ner/innen-Zimmer wird von geschultem Personal Gbernom-
men. Um die persdnliche Wasche der Bewohner/innen
kimmern sich die Mitarbeiter/innen in der hauseigenen
Wascherei. Servicekrafte auf den Wohnbereichen sorgen
flr die Frahstlcksbetreuung der Bewohner/innen und set-
zen individuelle Wiinsche direkt um.

DAS PROJEKT IM HAUS:
Die Schwerpunkte der Projektarbeit lagen im Johanniter-
Stift Dortmund in den Handlungsfeldern Unternehmens-
kultur und Weiterbildung.

Um die Arbeitspakete so individuell wie moglich auf die
konkreten Bedarfe des Hauses zuschneiden zu kénnen,
wurden die FUhrungskrafte-Interviews durch eine Befra-
gung aller Mitarbeiter/innen erganzt. Neben Fragen zur
Fuhrungskultur, Personalentwicklung oder Belastungssitua-
tion, standen auch Fragen zur Zusammenarbeit innerhalb
der einzelnen Teams und an den Schnittstellen im Mittel-
punkt. Anhand der Mitarbeiter/innen-Befragung konnte
ein erhdhter Bedarf an MaBnahmen zur Verbesserung des
Schnittstellenmanagements festgestellt werden. Vor die-
sem Hintergrund wurde mit Beschaftigten aus den Fach-
bereichen Hauswirtschaft, Pflege und Sozialer Dienst eine
Workshop-Reihe durchgefihrt, deren Ziele darin bestan-

den, Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit an den
Schnittstellen zu identifizieren und gemeinsam konkrete
MaBnahmen zur Lésung bestehender Probleme zu ent-
wickeln.

Parallel dazu wurden die Hauswirtschaftskrafte durch zahl-
reiche Schulungen, sowohl zu spezifischen Themen der
Branche, als auch zu bereichstibergreifenden Themen, wei-
terqualifiziert. In Schulungen wie ,Zusammenarbeit Jung
und Alt” wurde auch das Thema der Kooperation noch
einmal aufgegriffen.

PROJEKTFAZIT:

Durch die Umsetzung der beschriebenen MaBnahmen
konnten vorhandene Kooperationsschwierigkeiten zwi-
schen der Hauswirtschaft und den anderen Fachbereichen
identifiziert und bedarfsgerecht angegangen werden. Die
gemeinsame Erarbeitung von Lésungsansatzen bildete eine
wichtige Grundlage zur Etablierung einer durch Wertschat-
zung gepragten Kooperationskultur. Die Weiterqualifizie-
rung der Hauswirtschaftskrafte trug dazu bei, ihr Selbst-
bewusstsein zu starken und fachliches Know-how weiter
auszubauen.
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DIE HAUSER STELLEN SICH VOR:

SENIOREN- UND PFLEGEHEIM SCHLOSS ERINGERFELD

Senioren- und Pflegeheim Schloss Eringerfeld
Steinhauser StraBe 8

59590 Geseke-Eringerfeld

Tel.: 02954/987-0
www.seniorenundpflegeheim-eringerfeld.de
Einrichtungsleitung: Frau Unbehaun
Hauswirtschaftsleitung: Frau Schmieder

DAS HAUS:
Das Senioren- und Pflegeheim Schloss Eringerfeld liegt im
Geseker Ortsteil Eringerfeld, am 6stlichen Rand des Kreises

Soest. Das individuell gestaltete Umfeld und die naturnahe
Lage bieten einen Platz zum Wohlfihlen und Entspannen.

Fur 75 Bewohner/innen bietet das Senioren- und Pflege-
heim Schloss Eringerfeld ein neues Zuhause. Durch die gute
Anbindung an &ffentliche Verkehrsmittel haben diese stets
die Moglichkeit ins nahe gelegene Geseke zu fahren. Der
angrenzende Schlosspark eignet sich fur Spaziergange und
auch der groBe Garten des Hauses kann von allen genutzt
werden. Um die Betreuung, Versorgung und Pflege der Be-
wohner/innen kiimmern sich aktuell 61 Mitarbeiter/innen.

DIE BESONDERHEIT IM HAUS:

Das Senioren- und Pflegeheim Schloss Eringerfeld zeichnet
sich insbesondere durch sein Sonderpflegekonzept fur
Menschen mit eingeschrankter Alltagskompetenz aus. Der
Wohnbereich , Wohnstube” ist in besonderer Weise auf
die intensive Pflege und Betreuung von Bewohner/innen
mit gerontopsychiatrischen Krankheitsbildern ausgerichtet.
Das erfahrene Mitarbeiter/innen-Team schenkt den Bewoh-
ner/innen viel persénliche Zuwendung. Durch die aktivie-
rende Pflege soll zudem erreicht werden, dass sich die
Bewohner/innen sowohl seelisch, als auch kérperlich
rundum umsorgt fihlen.



DIE HAUSWIRTSCHAFT:

Umsorgt werden die Bewohner/innen auch von den 10
Hauswirtschaftskraften. Die Mitarbeiter/innen aus der Wa-
scherei kimmern sich taglich um eine einwandfreie Reini-
gung der Bewohner/innen-Wasche. Auf den Wohnbe-
reichen stehen den Bewohner/innen hauswirtschaftliche
Servicekrafte zur Verfligung, sodass individuelle Wiinsche
jederzeit umgesetzt werden kénnen.

DAS PROJEKT IM HAUS:

Aus dem Unternehmens-Check zu Beginn des Projektes
ging hervor, dass das Senioren- und Pflegeheim Schloss
Eringerfeld in naher Zukunft Neubauarbeiten plant. Folglich
wurde die Projektlaufzeit in erster Linie dazu genutzt, in-
tensiv an den beiden Handlungsfeldern Weiterbildung und
Unternehmenskultur zu arbeiten.

Im Rahmen eines umfassenden Weiterbildungsangebotes
galt es vor allem die hauswirtschaftlichen Krafte fur die
neuen Herausforderungen zu wappnen. Neben bereichs-
spezifischen Qualifizierungsthemen wurden die Mitarbei-
ter/innen durch bereichslibergreifende Schulungen, wie
»~Umgang mit kritischen Situationen” oder ,,Zusammenar-
beit Jung und Alt”, zum einen intensiv auf die neue Situa-
tion vorbereitet und zum anderen fir eine kooperative
Zusammenarbeit mit den anderen Fachbereichen geristet.

Um einen reibungslosen Organisationsablauf im Zuge der
bevorstehenden Wandlungsprozesse gewahrleisten zu
kdnnen, galt es zudem eine einheitliche Unternehmenskul-
tur zu schaffen und alle Mitarbeiter/innen des Hauses in
diesen Prozess mit einzubeziehen. Die Durchfiihrung von
Workshops zur Verbesserung der Zusammenarbeit, sowohl
innerhalb der einzelnen Fachbereiche, als auch an den
Schnittstellen, stellte einen konstruktiven Schritt in diese
Richtung dar. Um weitere MaBnahmen maglichst passge-
nau auf die individuellen Bedurfnisse der Beschaftigten zu-
schneiden zu kdénnen, wurde in einer Mitarbeiter/in-
nen-Befragung evaluiert, an welchen Stellen weiterer
Handlungsbedarf besteht.

PROJEKTFAZIT:

Durch die Durchfihrung der zahlreichen Schulungsmaf-
nahmen sowie der intensiven Arbeit an den Schnittstellen,
konnte die Etablierung einer einheitlichen Unternehmens-
kultur vorangetrieben und die Mitarbeiter/innen friihzeitig
auf die bevorstehenden Verdanderungen vorbereitet wer-
den. Die Projektumsetzung im Senioren- und Pflegeheim
Schloss Eringerfeld stellt somit ein Beispiel daftr dar, dass
Beschéaftigungsperspektiven, auch im Zuge von Umbruch-
prozessen, verbessert werden kénnen.
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Die HAUSER STELLEN SICH VOR:
DRK SENIORENZENTRUM ,, HAUS AM BOMBERG "

DRK Seniorenzentrum ,Haus am Bomberg"
Bombergweg 27

34431 Marsberg

Tel.: 02992/9709-0
www.seniorenzentrum-marsberg.de
Einrichtungsleitung: Frau Artz
Hauswirtschaftsleitung: Frau Brand

DAS HAUS:

Das DRK Seniorenzentrum ,, Haus am Bomberg” liegt am
Stadtrand von Marsberg, mit Blick auf die umliegenden
Hohen des Sauerlandes. Da die meisten der Bewohner/in-
nen und Mitarbeiter/innen geburtige Marsberger sind, ver-
binden sich langjahrige Biografien, sodass sich das Haus
besonders durch seine familidre Atmosphare auszeichnet.

Das 2011 kernsanierte Haus verfligt Gber 85 seniorenge-
rechte Pflegeplatze und groBzigige Gemeinschaftswohn-
bereiche. Den Bewohner/innen stehen zwei groBe Well-
ness- und Wohlftihlbader zur Verfigung. AuBBerdem kon-
nen sie an zahlreichen sozialtherapeutischen Aktivitaten teil-
nehmen. Das Ziel des Hauses und der 86 Mitarbeiter/
innen ist es, den Bewohner/innen das gréBtmaogliche MaB
an selbstbestimmter, selbstandiger und aktiver Lebensfih-
rung zu ermaglichen sowie sie darin zu unterstitzen, vor-
handene Ressourcen zu nutzen, zu férdern und zu erhalten.

DIE BESONDERHEIT IM HAUS:

Um die Eigenverantwortlichkeit der Bewohner/innen best-
maoglich zu erhalten, setzt das ,,Haus am Bomberg” auf ein
Wohngruppenkonzept. Insgesamt stehen den Bewohner/
innen acht Wohngruppen zur Verfigung, welche nach ty-
pischen Marsberger Ortlichkeiten benannt sind. Durch die



Einbindung in alltagliche Verrichtungen, wie Aufraumen
oder die Mithilfe bei der Mahlzeitenvorbereitung, soll den
Bewohner/innen weiterhin ein normaler Alltag geboten
und ihnen ein Gefuhl von Zuhause vermittelt werden. Mit-
telpunkt jeder Wohngruppe ist ein groBer Gemeinschafts-
raum, in dem die Bewohner/innen gemeinsam essen,
spielen oder einfach beisammen sitzen kénnen.

DIE HAUSWIRTSCHAFT:

Die Bewohner/innen werden von 14 Mitarbeiter/innen der
Bereiche Kiiche, Hauswirtschaft und Service versorgt. Eine
speziell auf Erkrankungen abgestimmte Speisenversorgung
wird durch eine ausgebildete Okotrophologin sicherge-
stellt. Zudem bietet das Haus einen ,Essen auf Radern”-
Fahrdienst an, welcher auch die Marsberger Umgebung
mit Speisen beliefert.

DAS PROJEKT IM HAUS:

Das neue Wohngruppenkonzept im ,,Haus am Bomberg”
wurde erst kurz vor Projektbeginn umgesetzt. Da die haus-
wirtschaftlichen Mitarbeiter/innen fir ihre neue Rolle ge-
schult werden mussten, stand die Personalentwicklung
durch Fortbildung und Starkung individueller Ressourcen
im Vordergrund. Einen weiteren Schwerpunkt bildete die
Forderung der Zusammenarbeit an den Schnittstellen zu
den anderen Berufsgruppen.

Im Verlauf des Projektes wurden eine umfangreiche Befra-
gung zur Mitarbeiterzufriedenheit sowie zahlreiche Quali-

fizierungsmaBnahmen durchgefihrt. Durch Schulungen
wie ,Die Rolle der Hauswirtschaft in der Zukunft” oder
»Qualitatsmanagement in der Hauswirtschaft” wurden die
hauswirtschaftlichen Krafte befahigt, die organisatorischen
Veranderungen bestmdglich zu bewerkstelligen. Durch die
Schulung sozialer Kompetenzen wurde dartber hinaus ihr
Selbstbewusstsein gestarkt.

Da die Hauswirtschaftskrafte aufgrund des neuen Wohn-
gruppenkonzeptes sehr eng mit den anderen Fachberei-
chen zusammenarbeiten, wurden fur alle Mitarbeiter/innen
des Hauses Schulungen zum Thema ,Teambildung und
Schnittstellenmanagement” angeboten. Im Rahmen dieser
MaBnahmen galt es, die Organisation an den Schnittstellen
zu verbessern und den Mitarbeiter/innen dartber hinaus
ein Gefuhl fur die Anforderungen und Arbeitsspitzen der
verschiedenen Fachbereiche zu vermitteln, um so die ge-
genseitigen Wertschatzung zu fordern.

PROJEKTFAZIT:

Die umfangreichen QualifizierungsmaBnahmen haben vor
allem zu einer deutlichen Starkung der sozialen Kompeten-
zen der hauswirtschaftlichen Krafte beigetragen. Sie wur-
den in die Lage versetzt, sich deutlicher zu positionieren,
aber auch, einen Perspektivenwechsel vorzunehmen und
sich in andere Berufsgruppen hineinzuversetzen. So gelang
ein wichtiger Schritt in Richtung einer einheitlichen Koope-
rationskultur, welche auf gegenseitiger Wertschatzung und
Partnerschaftlichkeit beruht.
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DIE HAUSER STELLEN SICH VOR:

SENTERRA ALTENZENTRUM LINDENHOF MESCHEDE

Senterra Altenzentrum Lindenhof Meschede
Arnsberger Str. 24 - 26

59872 Meschede

Tel.: 0291/955-0

www.senterra.eu

Einrichtungsleitung: Frau Schulte
Hauswirtschaftsleitung: Frau Lehnert

DAS HAUS:

Das Altenzentrum Lindenhof liegt im Ortszentrum von Me-
schede, mitten im Sauerland. Die Ausrichtung der Pflege
und Betreuung an den personlichen Beddirfnissen der Be-

wohner/innen ist das oberste Ziel. Zudem zeichnet sich das
Haus durch sein umfassendes Angebot an gemeinsamen
Aktivitaten und Festen aus.

Das Altenzentrum Lindenhof bietet 74 Menschen ein Zu-
hause. Den Bewohner/innen stehen mehrere Speise- und
Aufenthaltsraume zur Verflgung. Hier kénnen sie die
Mahlzeiten einnehmen, zusammen sitzen, lesen oder
Musik héren. Bei schonem Wetter kann die groBe Terrasse
genutzt werden. Aktuell beschéaftigt das Haus 62 Mitarbei-
ter/innen, welche sich um das Wohl der Bewohner/innen
kdmmern.

DIE BESONDERHEIT IM HAUS:

Ein Alleinstellungsmerkmal des Altenzentrums ist die gut
ausgestattete, hauseigene Kiiche. Die Mahlzeiten werden
hier taglich frisch zubereitet und sogar der Kuchen wird
selbst gebacken, wobei auch individuelle Essenswiinsche
berlcksichtigt werden. Die ,, Kneippschen” Anwendungen
im Haus und Garten schatzen die Bewohner/innen beson-
ders. Hierzu gehoren auch die frischen Krauter, die in der
Klche verarbeitet werden, sowie die sommerlichen Besu-
che des Tretbeckens in Remblinghausen.



DIE HAUSWIRTSCHAFT:

Im Bereich der Hauswirtschaft arbeiten 18 Mitarbeiter/
innen. Das Kichenteam bietet den Bewohner/innen eine
ausgewogene, abwechslungsreiche Erndhrung. In der
hausinternen Wascherei wird fur eine schnelle Reinigung
der Wasche gesorgt. Servicekrafte auf den Wohnbereichen
bieten einen Rundumservice und bilden damit eine gelun-
gene Schnittstelle zur Pflege.

DAS PROJEKT IM HAUS:

Die Interviews zu Beginn des Projektes verdeutlichten den
Wunsch, an der Weiterbildung, Personalentwicklung sowie
der Unternehmens- und Fuhrungskultur zu arbeiten.

Zum einen galt es, die Fachlichkeit der Hauswirtschafts-
krafte zu starken und ihnen eine erhohte Teilhabe an Wei-
terbildung zu ermdéglichen. Zu diesem Zweck wurden
neben bereichsspezifischen Qualifizierungen auch Schulun-
gen angeboten, die Uber die traditionellen Tatigkeitsberei-
che der Hauswirtschaft hinausgehen. Dazu zahlen z. B.
Seminare zum Umgang mit demenziell erkrankten Bewoh-
ner/innen.

Zum anderen sollten nachhaltige Strukturen geschaffen
werden, um den Zugang aller Berufsgruppen zu Fort- und
Weiterbildungen zu férdern und zu starken. Zu diesem
Zweck wurde der gesamte Kompetenzstand erfasst und
mit Hilfe der Kompetenzmatrix dokumentiert und aufbe-

reitet. Damit kann nun eine systematische Qualifizierung
auch Uber die Projektlaufzeit hinaus vorgenommen wer-
den.

Die Grundlage fir eine wertschatzende Unternehmens-
und FUhrungskultur bildet das gemeinsam mit den Fuh-
rungskraften entwickelte Leitbild. In diesem sind die
Grundsatze zur Kooperation, Kommunikation, Fihrung
und Personalentwicklung schriftlich festgehalten. Das Leit-
bild soll zur Entwicklung einer Unternehmenskultur beitra-
gen, in der alle Fachbereiche als gleichberechtigte Partner
verstanden werden und gemeinsam ein Ziel verfolgen: Das
Wohl der Bewohner/innen sicherzustellen.

PROJEKTFAZIT:

Durch die Umsetzung der MaBnahmen und Schulungen
fur die Hauswirtschafts- und Schnittstellenkrafte wurde im
Altenzentrum Lindenhof der Grundstein flr gute Beschaf-
tigungsperspektiven gelegt. Die umfassende Schulung der
hauswirtschaftlichen Mitarbeiter/innen und die Einbezie-
hung aller Unternehmensbereiche in die systematische
Qualifizierungsplanung haben dazu beigetragen, berufli-
che Entwicklungsmoglichkeiten — insbesondere fir die
hauswirtschaftlichen Krafte — (auch Uber die Schnittstellen
hinaus) zu er6ffnen. Durch den Aufbau einer gemeinsamen
Unternehmens- und Fihrungskultur konnte zudem die Ar-
beitszufriedenheit erhéht werden, da ein wertschatzender
Umgang nun noch starker in den Fokus riickt.
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DIE HAUSER STELLEN SICH VOR:

Haus PIENING

Haus Piening

Am Gutshof 20

59581 Warstein-Suttrop

Tel.: 02902/8018-0

www.haus-piening.de

Geschéftsfithrung: Dieter Piening, Cornelia Wilding
Claudia Piening, Mirco Piening

DAS HAUS:

Die Pflegeeinrichtung Haus Piening befindet sich im War-
steiner Ortsteil Suttrop. Sie besteht aus zwei Hausern, wel-
che auf unterschiedliche Bewohner/innen-Klientel aus-

gerichtet sind. Das Haus am Eschenweg ist eine Wohn-
gruppe fir 14 Bewohner/innen und auf die Betreuung von
Menschen mit Abhangigkeitserkrankungen spezialisiert.
Das Haus am Gutshof bietet 48 Bewohner/innen ein Zu-
hause, die in erster Linie an demenziellen Krankheitsbildern
leiden. Ein 73-kopfiges Team kiimmert sich um das Wohl-
ergehen der Bewohner/innen.

Die zentrale Lage des Hauses bietet den Bewohner/innen
viele Méglichkeiten, aktivam Leben teilzuhaben. An sieben
Tagen in der Woche koénnen sie auf ein umfassendes An-
gebot zur Aktivierung, Freizeitgestaltung und Beschafti-
gung zurlckgreifen.

DIE BESONDERHEIT IM HAUS:

Das Haus Piening ist eine private, familiengefuhrte Einrich-
tung und zeichnet sich durch eine besondere Atmosphare
und Unternehmenskultur aus. Der Grundgedanke besteht
darin, den Bewohner/innen ein familidres Zuhause zu bie-
ten, denn das Leben im Kreise vertrauter Personen starkt
das Selbstwertgefuhl und bietet Schutz. Sich gemeinsam
mit dem Team fir diese Grundsatze zu engagieren, wirkt
sich auch positiv auf die Zusammenarbeit aus.



DIE HAUSWIRTSCHAFT:

Aktuell werden die Bewohner/innen von 14 hauswirt-
schaftlichen Mitarbeiter/innen versorgt. Im Haus wird das
Wohngruppenkonzept umgesetzt. Servicekrafte auf den
einzelnen Wohnbereichen kiimmern sich um die Bewoh-
ner/innen und sorgen auch fir die Mahlzeitenzubereitung
in den Wohnbereichskichen. Die Versorgung mit warmen
Speisen erfolgt durch die Kiche des Seniorenzentrums
Henry Dunant. Fur eine einwandfreie Reinigung der Wohn-
bereiche ist das geschulte Reinigungspersonal zustandig.

DAS PROJEKT IM HAUS:

Der Fokus bei der Projektumsetzung im Hause Piening lag
auf der UnterstUtzung der Fihrungskrafte und Beschaftig-
ten bei der Starkung der Wohnbereichsstruktur, weshalb
die Handlungsfelder Organisations- und Personalentwick-
lung sowie Weiterbildung im Mittelpunkt standen.

Um die Fachbereichsstruktur zugunsten der Wohnbereichs-
struktur weiter aufzubrechen und die hauswirtschaftlichen
Krafte moglichst umfassend in die Wohnbereiche zu inte-
grieren, setzten die MaBnahmen zunachst auf organisatio-
naler Ebene an: Durch die Erarbeitung einer neuen Orga-
nisationsstruktur, in der alle Mitarbeiter/innen eines Wohn-
bereiches der Wohnbereichsleitung unterstehen, soll fortan
das Zusammengehorigkeitsgefihl der einzelnen Fachberei-
che gestarkt sowie die Abstimmung an den Schnittstellen
erleichtert werden.

Zum Aufbau integrativer Personalentwicklungsstrukturen,
wurden die Kompetenzen aller Mitarbeiter/innen mit Hilfe
der Kompetenzmatrix erfasst. Vor dem Hintergrund einer
systematischen Aufbereitung und Soll-Ist-Analyse der Kom-
petenzen, kann fortan besser evaluiert werden, welche
Schnittstellentatigkeiten von den Hauswirtschaftskraften
tbernommen werden kénnen und welche Qualifi-
zierungsmaBnahmen hierzu erforderlich sind. Das Ziel ist,
sowohl eine flexiblere Einsatzplanung auf den Wohnberei-
chen, als auch die Eréffnung neuer Beschaftigungs-
perspektiven.

Die Kompetenzanalyse hat gezeigt, dass die Veranderun-
gen vor allem bei den Hauswirtschaftskraften zu einem er-
hohten Weiterbildungsbedarf fihren. Diese wurden daher
zum einen in bereichsspezifischen Themen weiterqualifi-
ziert und zum anderen in bereichstibergreifenden Schulun-
gen auf ihre neue Rolle in den Wohnbereichen vorbereitet.

PROJEKTFAZIT:

Mit Hilfe dieser MaBnahmen war es moglich, die Wohnbe-
reichsstruktur im Hause Piening weiter zu starken. Durch
den frihzeitigen Einsatz von Personalentwicklungsinstru-
menten und die stetige Begleitung durch Schulungen,
konnten die Hauswirtschaftskrafte fir neue Aufgaben in
den Wohnbereichen gertstet und die Zusammenarbeit der
verschiedenen Fachbereiche weiter verbessert werden.
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DIE HAUSER STELLEN SICH VOR:

DRK SENIORENZENTRUM ,, HENRY DUNANT”

DRK Seniorenzentrum ,Henry Dunant”
Kahlenbergsweg 13

59581 Warstein

Tel.: 02902/9727-0
www.seniorenzentrum-warstein.drk.de

Einrichtungsleitung: Frau Spork
Hauswirtschaftsleitung: Frau Sauerland
Kiichenleitung: Herr Becker

DAS HAUS:

Das DRK Seniorenzentrum ,Henry Dunant” liegt eingebet-
tet in einem Wohngebiet in unmittelbarer Nahe der Alt-
stadt Warsteins. Durch die nachbarschaftlichen Strukturen

kdnnen die Bewohner/innen aktivam Gemeindeleben teil-
nehmen. Die Pflege und Versorgung der Bewohner/innen
orientiert sich an den neuesten pflegewissenschaftlichen
Erkenntnissen.

Das Seniorenzentrum bietet 99 Bewohner/innen ein Zu-
hause, welche in voll ausgestatteten Einzel- oder Zweitbett-
zimmern wohnen. Einkaufsmaoglichkeiten und 6rtliche
Lokalitaten kénnen von der Einrichtung aus zu FuB erreicht
werden. Zusatzlich existiert ein breites Angebot an gemein-
samen Veranstaltungen und Aktivitdten. Die 103 Mitarbei-
ter/innen des Hauses versorgen, betreuen und pflegen die
Bewohner/innen individuell und nach ihrem persénlichen
Hilfebedarf.

DIE BESONDERHEIT IM HAUS:

Das DRK Seniorenzentrum , Henry Dunant” zeichnet sich
auch durch die groBe hauseigene Kiiche aus. Hier werden
taglich frische Gerichte zubereitet, welche entweder auf
den Zimmern oder im Speiseraum verzehrt werden kon-
nen. Vorgeschriebene Didten werden besonders bertick-
sichtig. Neben den Bewohner/innen des Hauses versorgt
die Kiche auch die umliegenden Kindergarten und Ganz-
tagsschulen sowie andere Senioreneinrichtungen mit
Menus und bietet einen ,Essen auf Radern”-Service an.



DIE HAUSWIRTSCHAFT:

Neben 12 Kuchenkraften kimmern sich 19 weitere Haus-
wirtschaftskrafte um das Wohl der Bewohner/innen. Die
Mitarbeiter/innen in der hauseigenen Wascherei sorgen fur
die Reinigung der Bewohner/innen-Wasche. Eine umfas-
sende Betreuung und Versorgung wird durch die Service-
kréfte auf den Wohnbereichen gewahrleistet. Individuelle
Winsche der Bewohner/innen werden von hauswirtschaft-
lichen Kraften im Speiseraum direkt umgesetzt.

DAS PROJEKT IM HAUS:

Gemeinsam mit den Fihrungskraften wurde beschlossen,
den Fokus fur die Projektarbeit im Seniorenzentrum , Henry
Dunant” auf die beiden Handlungsfelder Unternehmens-
kultur und Weiterbildung zu legen.

Um die Zusammenarbeit innerhalb des Hauswirtschaftsbe-
reiches sowie an den Schnittstellen zu verbessern und zu
einer weiteren Vereinheitlichung der Unternehmenskultur
beizutragen, wurde im Haus eine umfangreiche Workshop-
Reihe durchgefiihrt. Sowohl in bereichsinternen, als auch
in bereichstbergreifenden Workshops konnten die Mitar-
beiter/innen offen Uber bestehende Probleme diskutieren
und gemeinsam Losungen entwickeln, wie diesen zukinf-
tig begegnet werden sollte. Durch diese Vorgehensweise
konnte das Verstandnis fir die Aufgaben der anderen Be-
reiche verbessert und der Zusammenhalt innerhalb der ein-
zelnen Teams gestarkt werden.

Zusatzlich wurden vor allem mit den hauswirtschaftlichen
Kraften zahlreiche WeiterbildungsmaBnahmen durchge-
flhrt, welche zum einen auf die Verbesserung der fachli-
chen Expertise abzielten und zum anderen das Thema
Zusammenarbeit erneut aufgriffen. Im Rahmen dieser
Schulungen wurden auch die Mitarbeiter/innen der ande-
ren Fachbereiche hinzugezogen, sodass an die erarbeiteten
Ansatze aus den Workshops angekntpft werden konnte.

PROJEKTFAZIT:

Durch die umfassende Qualifizierung der hauswirtschaftli-
chen Krafte sowie durch die Workshops zur Teambildung
und Verbesserung des Schnittstellenmanagements, konn-
ten vorhandene Kooperationsschwierigkeiten identifiziert
und objektiv beleuchtet werden. Dies stellte einen wichti-
gen Schritt in Richtung einer einheitlichen Unternehmens-
kultur dar, welche auf Anerkennung und gegenseitiger
Wertschatzung beruht.
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DIE HAUSER STELLEN SICH VOR:

DRK SENIORENZENTRUM ,, JOSEF-UND-HERTA-MENKE-HAUS“

DRK Seniorenzentrum ,Josef-und-Herta-Menke-

Haus”

Bergfreiheit 39

59955 Winterberg-Silbach

Tel.: 02983/9722-0
www.seniorenzentrum-silbach.de
Einrichtungsleiterin: Frau Steinhoff
Hauswirtschaftsleiterin: Frau Schreiber

DAS HAUS:

Das DRK Seniorenzentrum ,, Josef-und-Herta-Menke-Haus”
liegt mitten im Ortskern von Silbach, nur wenige Kilometer
von Winterberg entfernt. Das , kleine” Haus zeichnet sich

insbesondere durch seine familiare Atmosphare aus. Eine
liebevolle Versorgung und Pflege, mit hohen Qualitatsstan-
dards, ist das oberste Ziel der Einrichtung.

Im , Josef-und-Herta-Menke-Haus" finden 57 Bewohner/
innen ein neues Zuhause. Das Umfeld des Seniorenzen-
trums bietet den Bewohner/innen zahlreiche Mdglichkeiten
fir ausgedehnte Spaziergange. In dem Wohlfthlbad des
Hauses kénnen sie zur Ruhe kommen. Rund 60 Mitarbei-
ter/innen verfolgen das Ziel, den Bewohner/innen eine
maoglichst aktive und selbststandige Lebensflihrung zu er-
maoglichen.

DIE BESONDERHEIT IM HAUS:

Eine Besonderheit des Hauses besteht in dem breiten An-
gebot an Aktivitaten, welche in enger Kooperation mit
dem ortlichen Gemeinwesen ausgerichtet werden. Neben
vielen jahreszeitlichen Festen kénnen die Bewohner/innen
beispielsweise an offenen Singgruppen der Caritas oder
des Silbacher Chors teilnehmen. Auch Besuche durch den
ortlichen Kindergarten oder ehrenamtliche Mitarbei-
ter/innen sind gern gesehen. Durch diverse Ausflige und
kulturelle Veranstaltungen werden auch Kontakte auBer-
halb der Einrichtung geférdert.



DIE HAUSWIRTSCHAFT:

Damit sich die Bewohner/innen rundum versorgt fhlen,
kiimmern sich 11 hauswirtschaftliche Mitarbeiter/innen um
ihr Wohl. Die Mitarbeiter/innen der Klche versorgen die
Bewohner/innen taglich mit einer vollwertigen, gesunden
Erndhrung unter der Berlicksichtigung von arztlichen Didt-
und Schonkostempfehlungen. In der hauseigenen Wasch-
kiiche kimmert sich geschultes Personal um die personli-
che Wasche der Bewohner/innen.

DAS PROJEKT IM HAUS:

Im DRK Seniorenzentrum , Josef-und-Herta-Menke-Haus "
wurde in erster Linie an dem Handlungsfeld Weiterbildung
und der Zusammenarbeit zwischen den einzelnen Fachbe-
reichen gearbeitet.

Um die Fachlichkeit der hauswirtschaftlichen Mitarbeiter/
innen zu starken und sie vor allem fur bereichsspezifische
Herausforderungen zu risten, durchliefen die hauswirt-
schaftlichen Krafte ein umfassendes Weiterbildungspro-
gramm. In Schulungen, wie ,Expertenstandard Ernah-
rung” oder , Qualitdtsmanagement in der Hauswirtschaft”,
wurde das arbeitsbezogene Wissen der Mitarbeiter/innen
weiter vertieft. Um organisatorische Ablaufe und die Zu-
sammenarbeit innerhalb des hauswirtschaftlichen Berei-
ches so effizient wie moglich zu gestalten, wurden die
Mitarbeiter/innen auBerdem zum Thema Zeitmanagement

geschult und dafur sensibilisiert, eigene Ressourcen zu er-
kennen und zu starken.

Neben dem fachlichen Know-how und der bereichsinter-
nen Zusammenarbeit spielte auch die Verbesserung der Ko-
operation an den Schnittstellen eine Rolle bei der
Projektumsetzung. Durch Schulungen zur Zusammenarbeit
zwischen Jung und Alt oder zwischen verschiedenen Fach-
bereichen sollten alle Mitarbeiter/innen des Hauses auf die
Herausforderungen der anderen Bereiche aufmerksam ge-
macht werden, wodurch vor allem die gegenseitige Wert-
schatzung noch einmal gefordert werden konnte.

PROJEKTFAZIT:

Diese erhohte Teilhabe an WeiterqualifizierungsmaBnah-
men hatte zur Folge, dass vor allem das arbeitsbezogene
Wissen der Hauswirtschaftskrafte vertieft und allgemeine
Ressourcen gestarkt wurden. Durch die Einbeziehung der
anderen Fachbereiche konnte zudem das Management an
den Schnittstellen verbessert und die Grundsatze eines re-
spektvollen und wertschatzenden Miteinanders aufge-
frischt werden.
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DIE PROJEKTPARTNER STELLEN SICH VOR;:

SOZIALE INNOVATION GMBH

Die Soziale Innovation GmbH (S| GmbH) wurde 1995 ge-
grindet und umfasst aktuell 19 Mitarbeiter/innen mit un-
terschiedlichen Kompetenzen und Qualifikationen. Slist im
Ruhrgebiet verankert und bundesweit aktiv. Kern der Ar-
beit ist die Unternehmensberatung zu allen Aspekten des
betrieblichen Personalmanagements. Schwerpunkte liegen
in der Verbesserung von Ablauf- und Arbeitsorganisation,
der Personalentwicklung sowie der Arbeitszeitberatung.
Der Umgang mit demografischen Veranderungen ist dabei
ein traditionell wichtiges Querschnittsthema.

Sl ist in vielen Branchen aktiv, mit Schwerpunkten im Ge-
sundheitswesen sowie im Einzelhandel, der Hafen-, Lager-
und Distributionslogistik sowie in der Prozessindustrie. Der
Beratungsansatz zielt auf Veranderungen, die durch den
Ausgleich der unterschiedlichen Interessen gepragt sind.
Dabei werden eigene Vorschlage entwickelt und um die im
Unternehmen vorhandenen Kompetenzen und Ideen be-
reichert. Dieser Prozess wird durch klare Strukturen und sy-
stematisches Vorgehen, gezielten fachlichen Input und
Expertise sowie durch Moderation unterstitzt.

ESTA BILDUNGSWERK GGMBH

Das ESTA-Bildungswerk wurde 1982 gegrindet und hat
heute ca. 190 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an 35
Standorten in Nordrhein-Westfalen und Niedersachsen. Of-
fentlichen und privaten Tragern, Unternehmen, Institutio-
nen und Verbanden werden Dienstleistungen in bildungs-
und sozialnahen Bereichen angeboten.

Neben der Vermittlung fachlicher Kompetenzen, z. B. in
der Ausbildung zur Pflegefachkraft oder zusatzlichen Be-
treuungsfachkraft in unserer Lippstadter und Olsberger
Akademie fur Pflege und Gesundheit, wird die Personlich-
keitsentwicklung der Kund/innen unterstitzt. Die Men-
schen mit ihren Winschen, Zielen und Potentialen werden
als Ganzes wahrgenommen. Die Strategie ist, die Kund/in-
nen individuell angemessen auf die Erfordernisse des Ar-
beitsmarktes vorzubereiten und sie dort erfolgreich zu po-
sitionieren. Wesentlicher Bestandteil dieses Prozesses ist die
Entwicklung von Selbstbestimmung und Verantwortungs-
bewusstsein.



DER BERUFSVERBAND HAUSWIRTSCHAFT STELLT SICH VOR:

Der Berufsverband Hauswirtschaft ist seit 43 Jahren die be-
rufspolitische Vertretung der hauswirtschaftlichen Fach-
und Fihrungskrafte in Deutschland. Er setzt sich fur die be-
ruflichen, sozialen und wirtschaftlichen Interessen seiner
Mitglieder ein. Die wichtigsten Verbandsziele sind die For-
derung der Aus- und Weiterbildung sowie die Offentlich-
keitsarbeit fur das Berufsfeld. AuBerdem bietet er seinen
Mitgliedern eine Plattform fir Kommunikation und Erfah-
rungsaustausch. Mitglieder des Berufsverbandes Hauswirt-
schaft sind hauswirtschaftliche Fach- und Fihrungskrafte
— von der Erstausbildung Hauswirtschafter/in bis zum
Hochschulabsolventen. Daneben kénnen auch andere Per-
sonen, Verbande, Institutionen oder Organisationen Mit-
glied werden.

Fotonachweise

Zukunftsweisende Jahrestagungen, ein groBes Fortbil-
dungsangebot sowie das Mitgliedermagazin mit Schwer-
punktthemen des Dienstleistungsmanagements bieten
fachliches Knowhow fiir die Mitglieder ebenso wie der be-
liebte Newsletter.

Mentoring, Coachingangebote sowie ein Stellenmarkt run-
den die Mdglichkeiten zur persénlichen Weiterentwicklung
ab.

Berufsverband
Hauswirtschaft.

www.berufsverband-hauswirtschaft.de
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