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Kurzzusammenfassung

Qualifizierte Fachkréfte in der Pflege zu finden und dauerhaft
zu halten ist eine zentrale Herausforderung fur das Rote Kreuz
wie auch flr andere Trager der freien Wohlfahrtspflege. Um
herauszufinden, wie es um die Zufriedenheit unserer Pflege-
kréfte bestellt ist und welche Faktoren maBgeblich dazu bei-
tragen, dass unsere Mitarbeitenden gern bei uns arbeiten, hat
das Rote Kreuz im Zeitraum von Mérz bis Juli 2019 eine On-
linebefragung unter Mitarbeitenden in Pflegeeinrichtungen in
funf Kreisverbé&nden in Sachsen und Niedersachsen durch-
geflhrt.

Das Ergebnis ist durchaus erfreulich: Rund 83 % der Pflege-
kréfte in den befragten Einrichtungen sind sehr oder ziemlich
zufrieden mit ihren Arbeitsbedingungen. Das sind rund 10%
mehr als im Bundesdurchschnitt.! Ausschlaggebend ist hier
vor allem, dass sie sich vom Roten Kreuz als Arbeitgeber gut
unterstltzt fUhlen. Das gilt vor allem auch hinsichtlich der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, die 84 % der Befragten als
sehr oder ziemlich zufriedenstellend bewerten. Auch die Iden-
tifikation mit dem Roten Kreuz ist hoch: 79 % fUhlen sich laut
Umfrage mit inrem Arbeitgeber verbunden. Besonders positiv
bewerten sie ihr Verhéltnis zu den Pflegebedurftigen, ebenso
wie die Anerkennung durch deren Angehorige: 96 % der Be-
fragten bestétigen, sie bekdmen von ihren Klienten viel zurtick.

Nichtsdestotrotz wirde sich fast jeder Vierte nicht bewusst
noch einmal fUr den Pflegeberuf entscheiden. Mehr als 26 %
haben zudem nicht vor, ihren Beruf bis zur Rente weiterzufih-
ren. Welche Griinde nennen sie daflr? Die vier Hauptfaktoren
sind: eine nicht angemessene Vergltung, eine zu hohe kor-
perliche Belastung, Burokratieaufwand und Personalmangel
im eigenen Betrieb. Rund jeder dritte Befragte gibt an, unter
psychischen und physischen Belastungen zu leiden. Nur rund
23% der Befragten fuhlen sich in schwierigen Situationen
angemessen unterstitzt und angeleitet. Zudem wird die An-
erkennung der eigenen Leistung durch die Gesellschaft von
den Pflegenden nach wie vor als sehr gering wahrgenommen.
Knapp 40% empfinden ihre Arbeit als von der Gesellschaft
nicht anerkannt.

Was kdnnen wir tun? Eine angemessenere Verglitung ist nach
wie vor ein wichtiger Hebel, um den Pflegeberuf attraktiver
zu gestalten. Um Mitarbeitende dauerhaft zu motivieren und
an die Organisation zu binden, ist es wichtig, dass sich die
Beschaftigten spurbar von Flhrungskraften und Arbeitgebern

unterstitzt fUhlen. Eine statistische Analyse der Daten ergab,
dass die Unterstitzung durch den Arbeitgeber einen sehr
starken Effekt auf die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingun-
gen und insbesondere auf das Arbeitsklima hat. Gleichzeitig
gilt es, durch moderne Infrastrukturen und Organisationsmo-
delle den kdrperlichen und psychischen Belastungsgrad der
Beschaftigten zu minimieren. Das Angebot digitaler Hilfsmittel
sukzessive auszubauen reicht hier allein nicht aus; vielmehr
muss die Nutzung der Werkzeuge in eine ganzheitliche Ar-
beitsorganisation eingebettet sein, die einen modglichst hohen
Grad an Handlungsautonomie gewahrt. Nur dann kdnnen
Tablets, Dokumentationssoftware sowie digitale Touren- und
Dienstplanung einen echten Mehrwert schaffen.

Zudem ruht offenbar ein ungenutztes Beschéftigungspoten-
zial in vielen Einrichtungen: Rund 19 % der Befragten bestati-
gen, dass sie ihre Arbeitszeit gern erhéhen wirden. Hier gilt
es, genauer zu prlifen, welche Hurden einer effektiven Arbeits-
zeiterhhung bisher strukturell entgegenstehen. und neue L6-
sungen zu finden, um diese zu Uberwinden. Weiterhin gilt es,
neue MaBnahmen zu entwickeln, um die Wertschéatzung far
den Pflegeberuf in der &ffentlichen Wahrnehmung noch weiter
zu steigern. BemUhungen der letzten Jahre, eine stéarkere An-
erkennung des Berufsbildes in der Offentlichkeit herzustellen,
haben scheinbar nicht das erwinschte Ergebnis erzielt — zu-
mindest aus Sicht der Pflegekréafte.

Doch nicht nur die externe, auch die interne Kommunikation
hat Entwicklungspotenzial. Von zahlreichen Beschéaftigten als
sehr nltzlich bewertete MaBnahmen und Angebote zur Ge-
sundheitsférderung, Fortbildung oder Unterstitzung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf sind laut der Umfrage eini-
gen Beschéftigten schlichtweg unbekannt. Um die positiven
Wirkungen dieser Angebote zu entfalten, ist ein verbessertes
Informationsmanagement ein wichtiger Schritt. Das gilt auch
hinsichtlich technischer Potenziale: Obwohl das Entlastungs-
potenzial durch digitale Hilfsmittel von den meisten Beschéaf-
tigten als hoch eingeschéatzt wird, gibt gleichzeitig rund ein
Drittel der Beschéftigten an, einige dieser Tools Uberhaupt
nicht zu kennen oder zumindest nicht einschatzen zu kdnnen,
ob diese von Nutzen flr sie sein konnten. Um Mitarbeitende
in die Lage zu versetzen, Digitalisierungspotenziale selbst zu
erkennen und verflgbare Werkzeuge effektiv zu nutzen, sind
weitere Investitionen in den Aufbau digitaler Kompetenzen er-
forderlich.

1 In einer bundesweiten reprasentativen Befragung in der Altenpflege waren 72 % der befragten Mitarbeitenden mit den Arbeitsbedingungen zufrieden
(vgl. Wolfgang Schroeder, Interessenvertretung in der Altenpflege, S. 167, 2018: Springer Fachmedien).



Ausgangssituation und
Ziel der Umfrage

Bis zum Jahr 2030 umfasst die Personalllicke in der Altenpfle-
ge in Deutschland voraussichtlich rund 517.000 Vollzeitaqui-
valente (VZA).2 Bereits jetzt ist das erfolgreiche Suchen und
Binden qualifizierten Personals zu einer Kernherausforderung
in der Altenpflege geworden, um eine qualitativ hochwertige
Pflege — heute und in Zukunft — zu sichern. Das zeigt auch
eine Umfrage unter DRK-Kreisgeschéftsfuhrungen und -Ein-
richtungsleitungen: 79 % der Befragten gaben an, groBe bzw.
sehr groBe Probleme bei der Rekrutierung von Alten- und
Krankenpflegern zu haben.? Gleichzeitig sei es schwierig, das
einmal gewonnene Personal auch dauerhaft an die Organisa-
tion zu binden. Auf einem zunehmend arbeitnehmerorientier-
ten Arbeitsmarkt ist es nicht mehr nur ein Wunsch, sondern
ein Erfordernis, vergleichbar attraktive Arbeitsbedingungen
als Arbeitgeber zu bieten.

Doch was sind die Faktoren, die maBgeblich zur Zufriedenheit
unserer Mitarbeitenden in Pflegeeinrichtungen beitragen? Wie
schétzen sie ihr eigenes Arbeitsumfeld derzeit ein? Welche
Unterstitzungsangebote und digitalen Hilfsmittel werden be-
reits genutzt, um die Mitarbeitenden zu entlasten? Und welche
konkreten MaBBnahmen kénnten hilfreich sein, um die Arbeit in
Pflegeeinrichtungen noch attraktiver zu gestalten?

Um diesen Fragen auf den Grund zu gehen, wurde vom
DRK-Generalsekretariat gemeinsam mit den DRK-Landes-
verbénden Sachsen und Niedersachsen eine Mitarbeitenden-
befragung in Pflegeeinrichtungen durchgefihrt, deren Kern-
ergebnisse wir hier vorstellen.

2 Prognos AG, Strategien gegen den Fachkraftemangel in der Altenpflege: Probleme
und Herausforderungen, Gutachten im Auftrag der Bertelsmann Stiftung, 2018, S. 8.

3 Lutz Schumacher, Personalsituation in den Kreisverb&nden und Einrichtungen des
DRK, S. 21, 2018: Gutachten im Auftrag des DRK-GS.
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Wer wurde
befragt?

0
£

Insgesamt wurden 246 Mitarbeitende aus
dem Pflegebereich aus Sachsen und Niedersachsen
befragt — der Uberwiegende Teil (200) davon ist
in der ambulanten Pflege tatig. Mehr als

die Halfte (55 %) der Befragten sind Fachkréfte.
45 % haben eine Helferausbildung. Der Grofteil

(rund 68 %) der Befragten hat mindestens

funf Jahre Berufserfahrung.

?:

Genauere Angaben zu den soziodemografischen
Daten der Befragungsteilnehmenden finden

Sie unter ® Erhebungszeitraum und Rlicklaufquote

und direkt im © Fragebogen mit Umfrageergebnissen

in Prozent. Der Fragebogen selbst wurde auf Basis

des in der Arbeitssoziologie gangigen Job-
Demand-Control-Support-Modells entwickelt
(kurz: JDCS-Modell, siehe @ Analytischer Bezugs-
rahmen: das JDCS-Modell).
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KAPITEL 1

Kernergebnisse

Die Arbeitszufriedenheit der befragten Mitarbeitenden
in der DRK-Altenpflege ist vergleichsweise hoch.
Dennoch kann sich rund jeder vierte Befragte nicht
vorstellen, den Beruf bis zur Rente fortzufiihren.

Auf der anderen Seite gibt es eine signifikante Anzahl
an Personen, welche ihre Arbeitszeit gerne erh6hen
wirden. Mafinahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, Gesundheitsforderung und digitale
Hilfsmittel werden hadufig als hilfreich bewertet,
konnten aber noch bekannter gemacht werden.
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Die Arbeitszufriedenheit der befragten Beschaftigten

ist vergleichsweise hoch.

Die Teiinehmenden wurden gefragt, wie zufrieden sie mit ihren
Arbeitsbedingungen insgesamt, ihrer Bezahlung, der Verein-
barkeit von Familie und Beruf, der Dienstplangestaltung, der
personellen Besetzung sowie dem Arbeitsklima in ihrem Be-
trieb sind (vgl. @ Frage 1 im Fragebogen mit Umfrageergebnis-
sen in Prozent). Ergebnis ist: Mit rund 83 % ist die Zufriedenheit
der Befragten mit den Arbeitsbedingungen allgemein um rund

Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen

a1 in Prozent

10 Prozentpunkte hdher als bei vergleichbaren anderen Um-
fragen.* Im Vergleich sind die Befragten mit der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, der Dienstplangestaltung und dem Ar-
beitsklima besonders zufrieden. Mit der Bezahlung sind hin-
gegen rund 42 % unzufrieden, wie auch mehr als ein Drittel
(86 %) mit der personellen Besetzung.

Arbeitsbedingungen Arbeitsklima
33 ”° - 34 45 6
12 14
sehr ziemlich ziemlich sehr sehr ziemlich ziemlich sehr
zufrieden zufrieden unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden unzufrieden unzufrieden
Dienstplangestaltung Vereinbarkeit Familie und Beruf
38 46 36 48
13 3 13 3
sehr ziemlich ziemlich sehr sehr ziemlich Ziemlich sehr
zufrieden zufrieden unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden unzufrieden unzufrieden
Personelle Besetzung Bezahlung
45 50
19 26 9 29
10 13
sehr ziemlich ziemlich sehr sehr ziemlich ziemlich sehr
zufrieden zufrieden unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden unzufrieden unzufrieden

4 Vgl. Wolfgang Schroeder, Interessenvertretung in der Altenpflege, S. 167, 2018: Springer Fachmedien.
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Hinsichtlich der Gehaltszufriedenheit gibt es im Vergleich  dem Gehalt, die personelle Besetzung und die Unterstitzung
zwischen Fachkraften und den Mitarbeitenden mit Helfer-  durch den Arbeitgeber haben ganz deutlich den héchsten Ein-
ausbildung keine signifikanten Unterschiede. Eine detaillierte-  fluss auf die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen und
re Analyse der vorliegen Daten ergab: Die Zufriedenheit mit  dem Arbeitsklima.

Bei Mitarbeitenden, Bei Mitarbeitenden, welche Bei Mitarbeitenden, welche
welche mit ihrem Gehalt mit der personellen Besetzung mit der Unterstiitzung durch den
zufrieden sind, ist zufrieden sind, ist Arbeitgeber zufrieden sind, ist
die Wahrscheinlichkeit die Wahrscheinlichkeit die Wahrscheinlichkeit
2,5-mal 3,9-mal 3,7-mal
hoher, dass sie mit den hoéher, dass sie mit den héher, dass sie mit den
Arbeitsbedingungen insgesamt Arbeitsbedingungen insgesamt Arbeitsbedingungen insgesamt
zufrieden sind. zufrieden sind. zufrieden sind.

(Fur Hintergriinde und weitere Analysen vgl. ©@ Multivariate Regressionsanalyse zur Arbeitszufriedenheit.)

Die Befragten sollten auch beantworten, ob und wie sich ihre  tel der Teilnehmenden findet, dass sich die Bedingungen fir
Arbeitsbedingungen im letzten halben Jahr verdndert haben.  sie in diesem Zeitraum (eher) verbessert haben, knapp 17 %
Etwa die Hélfte nimmt keine Verdnderung wahr. Rund ein Drit-  nehmen Verschlechterungen in ihrem Arbeitsumfeld wahr.

w2 Veranderungen der Arbeitsbedingungen im letzten halben Jahr

in Prozent
51
15 17 13 4
verbessert eher nicht eher verschlechtert
verbessert verandert verschlechtert
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Die gesellschaftliche Wertschatzung des Pflegeberufs

wird als niedrig empfunden.

Um die Handlungsspielrdume und die Unterstitzungsange-
bote fur die Mitarbeitenden in den DRK-Altenpflegeeinrichtun-
gen zu erheben, wurden die Befragten gebeten, die Aussagen
in der untenstehenden il Grafik 3 mit einer Skala von ,stimme
voll zu“ bis ,stimme gar nicht zu“ zu bewerten (vgl. @ Frage 9
im Fragebogen mit Umfrageergebnissen in Prozent). Die groB-
te Zustimmung erhélt die Aussage, dass die Pflegekréfte viel
von den zu Pflegenden zurlickbekommen (68 %). Auch stim-
men viele der Befragten voll zu, eigenverantwortlich zu arbei-
ten (65 %), ihr Wissen und ihre Erfahrung nutzen zu kdénnen
(66 %) sowie Zugang zu Fort- und Weiterbildungen zu haben
(58 %). 53 % der Befragten bestétigen, dass ihre persdnlichen

Handlungsautonomie und soziale Unterstiitzung

3 in Prozent
Ich habe die Méglichkeit, Neues zu
lernen und mich fachlich zu erholen.
=
2 Ich kann eigenverantwortlich
0 arbeiten.
25
S = Ich kann mein Wissen und
, O c
8 © meine Erfahrung nutzen.
£
o
395 Ich kann auf die Planung meiner
i85 Arbeit Einfluss nehmen.
£x
= Ich habe Zugang zu
..E Fort- und Weiterbildungen.
wi
In der Dienstplanung werden meine
personlichen Bedirfnisse beriicksichtigt.
Ich bekomme eine Menge
von den zu Pflegenden zurtick.
Ich fiihle mich von den
& Kolleginnen und Kollegen unterstutzt.
c
R Ich fiihle mich dem
3 Arbeitgeber verbunden.
(2]
E’ Ich werde von meinen
5 Vorgesetzten unterstiitzt.
[}
© Meine Arbeit wird von den Angehérigen
N der zu Pflegenden geschatzt.
(%)

Meine Arbeit wird von der
Gesellschaft anerkannt.

Ich habe Zugang zu Anleitung, Supervision und
Unterstlitzung in schwierigen Situationen.

o

Il stimme voll zu stimme eher zu

Il stimme eher nicht zu

Bedurfnisse bei der Dienstplangestaltung berticksichtigt wer-
den, und 44 %, dass sie die Mdglichkeit haben, Neues zu ler-
nen und sich fachlich weiterzuentwickeln. Rund die Halfte der
Befragten fUhlt sich gut durch Kollegen und Fuhrungskréfte
unterstltzt, was laut der Forschungsliteratur fur die Arbeits-
zufriedenheit sehr bedeutsam ist.5 40 % stimmen voll zu, sich
mit ihrem Arbeitgeber verbunden zu fUhlen; rund 39 % wéhlten
hier ,stimme eher zu“. Schlusslicht bilden die Wertschatzung
durch die Gesellschaft und die Unterstlitzung in schwierigen
Situationen: Nur 25 % der Befragten empfinden ihre Arbeit als
von der Gesellschaft anerkannt und nur 23 % bestétigen, stets
Anleitung und Supervision in Problemsituationen zu erhalten.

10 20 30 40 50 60 70

stimme gar nicht zu

5 Fila, M. J., The job demands, control, support model: Where are we now?, S. 7, in: International Journal for Research in Management, 2016, 1 (1), S. 15-44.

10
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Mafnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf und Gesundheitsforderung
werden als hilfreich bewertet — sind jedoch nicht immer bekannt.

Um strukturelle Faktoren der Arbeitszufriedenheit in den Be-
trieben zu erheben, wurden die Mitarbeitenden nach konkre-
ten UnterstltzungsmaBnahmen in ihrem Betrieb hinsichtlich
ihrer Gesundheit und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
befragt (siehe i Grafik 4). Fast jeder Funfte gibt an, dass es
keine solchen MaBnahmen in seiner Einrichtung gibt. Diejeni-

gen, die entsprechende Angebote in ihrem Betrieb vorfinden,
bewerten diese in der Regel als hilfreich. Eine nennenswerte
Anzahl der Befragten weiB jedoch nicht, ob ihr Arbeitgeber
UnterstitzungsmaBnahmen fur Gesundheit oder Vereinbar-
keit von Familie und Beruf anbietet.

wd Betriebliche Gesundheit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf

in Prozent

Gibt es in lnrem Betrieb MaBnahmen, um Ihnen bei Ihren
berufsbedingten gesundheitlichen Belastungen zu helfen?

59

18 23

ja nein weiB nicht

Bei ,ja“:
Sind diese MaBnahmen in lhren Augen hilfreich?

42
sehr teilweise eher nicht gar nicht
hilfreich hilfreich hilfreich hilfreich

Gibt es in lhrem Betrieb MaBnahmen, um Ihnen bei
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu helfen?

47

32
20

ja nein weiB nicht

Bei ,ja“:
Sind diese MaBnahmen in Ihren Augen hilfreich?

60
37
2 1
sehr teilweise eher nicht gar nicht
hilfreich hilfreich hilfreich hilfreich

11
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Rund 26 Prozent haben nicht vor, ihren Beruf bis zur
Rente weiterzufiihren.

Auf die Frage, ob sie sich aus heutiger Sicht wieder fur inren  den den Beruf eher oder bestimmt nicht noch einmal wahlen.
jetzigen Beruf entscheiden wirden, antworten rund 78% mit  Rund 26 % geben an, dass sie (eher oder bestimmt) nicht vor-
Ja" (wja, bestimmt® und ,eher ja“). 16% der Befragten wir-  haben, ihren Beruf bis zur Rente fortzuflihren.

Ausstieg aus dem Beruf
D in Prozent

Wiirden Sie sich heute noch einmal fiir lhre jetzige Tatigkeit entscheiden?

56
23
9 7 6
ja, eher ja eher nein bestimmt Ich wei3
bestimmt nicht es nicht.

Kénnen Sie sich vorstellen, lhre jetzige Tatigkeit bis zur Rente auszuliben?

41
21
13 13 11
ja, eher ja eher nein bestimmt Ich wei
bestimmt nicht es nicht.

12
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Hauptgriinde fiir den Berufsausstieg sind die Vergiitung, eine hohe korperliche
Belastung, Biirokratieaufwand und Personalmangel im eigenen Betrieb.

Diejenigen Personen, die sich heute nicht noch einmal be-
wusst fUr den Pflegeberuf entscheiden wirden oder ihn nicht
bis zur Rente ausliben mdchten, wurden nach ihren zwei
wichtigsten Grunden flr ihre Entscheidung gefragt. Ergebnis
ist: 89 % der Befragten nennen die Vergitung als Grund fur

w6 Griinde fiir den Berufsausstieg

einen Berufsausstieg. Eine hohe kérperliche Belastung (38 %),
hoher burokratischer Aufwand (22 %), Personalmangel (22 %)
und zu wenig Wertschatzung vom Arbeitgeber (18 %) sind
weitere haufig genannte Grinde (siehe @ Frage 13 im Frage-
bogen mit Umfrageergebnissen in Prozent).

in Prozent (Mehrfachantwort, bis zu zwei Griinde konnten gewahlt werden)

Lohn

kérp. Belastung

Burokratie

Personalmangel

Wertschatzung Arbeitgeber 18
Arbeitszeit 11
kollegiale Zusammenarbeit 6
Kinderbetreuung 3
Fachwissen 2
Vielseitigkeit 2
Weiterbildung 2

69
38

22

22

13
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Rund ein Drittel der Befragten leidet haufig bis taglich
unter psychischer und korperlicher Erschopfung.

Korperliche und psychische Belastungen

a7 »haufig/taglich®, in Prozent

Riickenschmerzen

Arbeit zu stressig

kurzfristig fur Kolleginnen und Kollegen einspringen
korperlich erschopft

psychisch erschopft

Einschlafschwierigkeiten

Arbeit zu monoton und langweilig

A1 Grafik 7 zeigt: Rund ein Drittel der Befragten leidet unter
Stress, Einschlafschwierigkeiten, kdrperlicher sowie psychi-
scher Erschopfung. Bei Rickenschmerzen sind es sogar
43 %, die angeben, haufig bis taglich darunter zu leiden. 37 %
der Befragten bestatigen auBerdem, dass sie haufig bis tag-

43
38
37
35
32
30

lich kurzfristig fur Kolleginnen und Kollegen einspringen mus-
sen. Differenziert nach Berufsarten wird deutlich: Bei beschéf-
tigten Fachkréften treten Stress und kérperliche Belastungen
haufiger auf.

w8 Korperliche und psychische Belastungen nach Ausbildung

»haufig/taglich®, in Prozent

Riickenschmerzen
U
Arbeit zu stressig
I >0
kurzfristig fur Kolleginnen und Kollegen einspringen _ 24,
kérperlich erschopft
i " N -5
sychisch erschépft
P I -

Einschlafschwierigkeiten
I >

Arbeit zu monoton und langweilig I 1

14

42

47

L4

38

36

33

Fachkréafte
Il Helferberufe
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Fast jeder Fiinfte wiirde seine Arbeitszeit gern erhohen.

19 % der befragten Mitarbeitenden geben an, dass sie ihre Ar-
beitszeit gern erhdhen wirden (vgl. ® Frage 2 im Fragebogen
mit Umfrageergebnissen in Prozent). Ein Blick auf die sozio-
demografischen Daten dieser Personenauswahl zeigt: Durch-
schnittlich haben diese Personen deutlich weniger Dienstjahre
absolviert und flihlen sich kérperlich sowie psychisch weniger
belastet. In . Grafik 10 wird diese Gruppe der unterbeschaf-
tigten Mitarbeitenden hinsichtlich ihrer Zufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen mit den restlichen Befragten verglichen.
Ergebnis ist: Die Personen, die weniger Arbeitsstunden leis-
ten, als von Ihnen gewunscht wird, sind zufriedener mit der
personellen Besetzung und dem Arbeitsklima, jedoch unzu-
friedener mit ihnrem Gehalt und der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf.

al »sehr zufrieden/ziemlich zufrieden®, in Prozent

w9 Umfang der Arbeitsstunden

in Prozent
73
19
8
so beibehalten gerne gerne
wollen erhdhen verringern

0 Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit bei unterbeschéftigten Befragten

91

Arbeitsklima
. S

Bezahl 40
= . >

79
Vereinbarket Famite und Beret - | 5

72

personelle Besetzung | /.

B unterbeschaftigte Befragte

15

alle anderen Befragten
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Digitale Hilfsmittel werden vielfach als entlastend empfunden, sind
jedoch noch nicht iiberall bekannt und verfiigbar.

Um zu prufen, inwiefern digitale Hilfsmittel in den Pflegebetrie-
ben zum Einsatz kommen und welches Unterstitzungspoten-
zial diese bieten, wurden die Teilnehmenden gefragt, welche
der in . Grafik 11 genannten Hilfsmittel in ihrem Betrieb zum
Einsatz kommen. Am héaufigsten findet der digitale Touren-
planer (63 %) Verwendung. Digitale Pflegedokumentation wird
in rund 39% der Félle genutzt. 24 % der Beschéftigten ha-
ben Zugang zu einem Intranet. Der Einsatz von Tablets und

Digitale Hilfsmittel
Hja“ bzw. ,ja, bestimmt®, in Prozent

Q11

digitale Pflegedokumentation

digitaler Tourenplaner

Tablets mit Aktivierungsangeboten fir
die zu Pflegenden

Nachbarschafts-Netzwerk Pflege: digitale
Vernetzung von Nachbarschaft und Ehrenamt

digitale Weiterbildungsangebote

betriebsinternes digitales Portal/Intranet

Werden die folgenden MaBnahmen
in lhrem Betrieb umgesetzt?
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E-Learning-Angebote sind eher noch Ausnahmefélle. Gerade
der Einsatz von Tablets wird von deutlich mehr Personen als
potenziell entlastend bewertet, als diese die Geréte bisher tat-
séchlich nutzen. Auch einem digitalen Weiterbildungsangebot
wird haufiger Entlastungspotenzial zugeschrieben, als es bis-
her verflgbar ist. Deutlich wird, dass digitale Hilfsmittel dort,
wo sie zum praktischen Einsatz kommen, in der Regel Ent-
lastung bieten.

63

Glauben Sie, dass die MaBnahmen Sie bei
Ihrer taglichen Arbeit entlasten kénnen?
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Ebenfalls wird deutlich, dass ein erheblicher Anteil der Be-  nicht, ob der Einsatz von Tablets, E-Learning oder einem In-
fragten das Nutzenpotenzial der unterschiedlichen Hilfsmittel  tranet sie in ihrer Arbeit entlasten kdnnte (siehe i Grafik 12).
nicht einschatzen kann. Rund ein Drittel der Befragten weil3

Digitale Hilfsmittel
w12 »lch weiB es nicht®, in Prozent

dtigitale Pflegedokumentation _ 1

digitaler Tourenplaner 10
I 10
Tablets mit Aktivierungsangeboten fiir 21
die 2u Priegencen N >
Nachbarschafts-Netzwerk Pflege: digitale L

Vernetzung von Nachbarschaft und Ehrenamt _ 32

digitale Weiterbildungsangebote _ 25 36
. L 42
betriebsinternes digitales Portal/Intranet _ 27
Werden die folgenden MaBnahmen Glauben Sie, dass die MaBnahmen Sie bei
in Ihrem Betrieb umgesetzt? Ihrer téglichen Arbeit entlasten kénnen?
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KAPITEL 2

Ausblick

Von der leistungsgerechten Bezahlung tiber
betriebliche Manahmen zur Reduktion gesund-
heitlicher Belastungen bis hin zur Férderung

der Handlungsautonomie der Mitarbeitenden und
der gesellschaftlichen Anerkennung des Pflege-
berufs gibt es eine ganze Reihe von Moglichkeiten,
Chancen und Potenziale der Mitarbeitenden in

der DRK-Altenpflege zu nutzen.
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Chancen und Potenziale nutzen

€

[=>=>

Leistungsgerechte
Bezahlung sicherstellen

MafBnahmen fiir Gesundheit
ausbauen, um langerfristige
Perspektiven zu ebnen

Digitalisierungspotenziale
voll ausschopfen und digitale
Kompetenzen fordern

Aus der Erhebung wird deutlich, dass der Wunsch nach einer leistungs-
gerechten Bezahlung nach wie vor ein zentrales Thema flir viele Pfle-
gekréfte ist, auch wenn ,weiche® Faktoren wie das Verhéltnis zu den
Pflegenden durchaus dominieren. So werden in der Arbeitspsychologie
monetére Faktoren haufig auch als ,Reinheitsfaktoren” betrachtet, also
Faktoren, die fur die Wahl des Pflegeberufs nicht allein ausschlaggebend
sind, bei denen es aber durchaus wichtig ist, sie in Balance zu halten, um
einen ,Exit" zu vermeiden. Politisch als auch verbandspolitisch bedeutet
das: Eine leistungsgerechte VergUtung flr Pflegekréafte zu sichern ist ein
wesentlicher Baustein, um den Fachkréftebedarf von morgen zu sichern.
Fur die aktuelle Debatte zur Reformierung der Pflegeversicherung be-
deutet das, konkret zu prifen, durch welche Mittel dieser zuséatzliche Fi-
nanzierungsbedarf perspektivisch gedeckt werden kann, ohne die Pfle-
gebedurftigen finanziell unangemessen zusétzlich zu belasten.

Neben dem Gehalt gehort die hohe kdrperliche Belastung zu den am
haufigsten genannten Grinden, um den Pflegeberuf aufzugeben. Hinzu
kommt, dass die physische Belastungsfahigkeit mit steigendem Alter
und hdéherem Dienstgrad sinkt. Um langfristige Perspektiven im Pfle-
geberuf zu ermdglichen, ist es wichtig, wirksame MaBnahmen zum
Gesundheitserhalt im Betrieb anzubieten und dieses Angebot aktiv zu
kommunizieren. Andernfalls ist davon auszugehen, dass sich der Fach-
kréftemangel noch zusétzlich durch eine hohe Anzahl von Beschéftigten
verstarkt, die aufgrund der hohen Belastung ihren Beruf nicht bis zum
Rentenalter fortfuhren.

Um Pflegekréfte zu entlasten und Burokratieaufwand gezielt zu reduzie-
ren, ist der verstéarkte Einsatz digitaler Hilfsmittel ein natzlicher Hebel.
Dabei geht es nicht nur um den Aufbau entsprechender Infrastrukturen
bzw. um die erhdhte Verfugbarkeit von Hilfsmitteln wie Tablets, digitalen
Tourenplanern und digitaler Pflegedokumentation, sondern auch um Auf-
klarungsarbeit. Vielen Befragten sind die genannten Hilfsmittel Gberhaupt
nicht bekannt oder sie geben an, den Nutzen, etwa von E-Learning-An-
geboten, Tablets oder einem Intranet, flr ihre Arbeit nicht bewerten zu
kénnen. Hier braucht es zuséatzliche Ressourcen, um tber Technologien
und ihre Anwendungsmadglichkeiten zu informieren und die Nutzung im
Arbeitsalltag angemessen anzuleiten und zu beraten.
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Die Verwendung digitaler Tools sollte zudem in eine Arbeitsorganisation eingebet-
tet sein, die sich nicht nur an Ressourcen- und Effizienzkriterien orientiert, sondern
vor allem Kompetenzen und Bedarfe der Mitarbeitenden und Klienten in den Blick
nimmt. Hier gilt es, innovative Organisationskonzepte und gute Beispiele aus der
Praxis, wie bspw. das Pflegedienstunternehmen Buurtzorg, genauer zu betrach-
ten und adaptierfahige Aspekte zu Ubernehmen. Bei Buurtzorg ist das vor allem
die konsequente Selbstorganisation der einzelnen Teams, die zu einer Uberdurch-
schnittlichen Mitarbeitendenzufriedenheit fuhrt. Auch hier zeigt sich, dass ein Mehr
an Handlungsautonomie bei Arbeitsprofilen mit vielfaltigen Stressfaktoren dennoch
zu einer hohen Gesamtzufriedenheit der Arbeitnehmenden fuhren kann. Dabei geht
es weniger darum, gute Beispiele aus der internationalen Praxis als Modell zu ko-
pieren, was aufgrund unterschiedlicher gesetzlicher Rahmenbedingungen, bspw.
hinsichtlich der Pflegedienstleitung, nicht moglich wére. Vielmehr geht es darum,
Inspirationspunkte zu sammeln, um eigene Organisationsmodelle wirkungsvoll wei-
terzuentwickeln und die Handlungsspielrdume der Mitarbeitenden — dort, wo es
mdglich erscheint — zu erhéhen. Eine partizipative digitale Dienstplanung oder die
Ubernahme heilkundlicher Tatigkeiten sind zwei konkrete Ansatzpunkte hierzu. Um
diese und weitere MaBnahmen des Job-Enrichment gezielt zu gestalten, braucht es
qualifizierte FUhrungskréfte, die daflr sorgen, dass sich die Prozesse und Strukturen
in Einrichtungen nachhaltig verbessern und Mitarbeitende in kritischen Situationen
kunftig noch haufiger angemessene Unterstitzung erhalten.

Der ungedeckte Personalbedarf von rund 517.000 VZA bis zum Jahr 2030 kann
nach bisherigem Stand nicht (nur) mit erhdhten Investitionen in die Ausbildung kom-
pensiert werden, nicht zuletzt aufgrund demografischer Entwicklungen. Um qualifi-
ziertes Fachkréftepersonal in angemessenem Umfang zu aktivieren, missen andere
Lésungen gefunden werden. Die Anwerbung und Ausbildung auslandischer Pflege-
fachkréfte ist eine von vielen MaBnahmen, um zuséatzliches Personal zu gewinnen.
Die Umfrageergebnisse zeigen eine weitere Handlungsoption auf: Teilzeitkréfte in
Vollzeitkrafte zu verwandeln. Wie? Das gilt es herauszufinden. Hier besteht noch
Forschungsbedarf hinsichtlich bisheriger Hemmnisse. Ein mdgliches Hindernis sei-
tens der Beschaftigten konnte die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sein, die von
den Befragten, die eine geringere Arbeitszeit haben, als von ihnen erwlinscht ist, in
der Umfrage schlechter bewertet wurde als durch die Vollzeitkrafte. Zu prifen ist,
welche weiteren Grinde, wie bspw. der Prozess der Dienstplanerstellung, bisher
Hemmnisse darstellen, die Arbeitszeit auf Wunsch von Arbeitnehmenden zu erh6-
hen, um passende L6sungen zu entwickeln.

Wahrnehmbare Anstrengungen der letzten Jahre, den Pflegeberuf in der 6ffentlichen
Wahrnehmung aufzuwerten, haben nicht den erwinschten Erfolg erzielt. Zumindest
ist aus Sicht der Befragten eine hohe Wertschétzung ihres Berufs durch die Gesell-
schaft nach wie vor nicht splrbar. Fraglich ist, ob es reicht, die Offentlichkeitsarbeit
zu intensivieren. Zu prifen ist, ob und welche neuen Methoden und MaBnahmen ge-
funden werden kdénnen, um den Pflegeberuf in der gesellschaftlichen Wahrnehmung
als das zu besetzen, was er ist: ein unersetzlicher Baustein eines generationentber-
greifenden Miteinanders und sozialer Flrsorge.
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KAPITEL 3

Anhang

Eine Analyse der Daten mithilfe von Regressions-
analysen ermoglicht einen genaueren Blick auf weitere
Zusammenhdnge. Zum Beispiel 1dsst sich der Einfluss
der sozialen Unterstiitzung durch den Arbeitgeber

und der Handlungsautonomie auf die Zufriedenheit
mit den Arbeitsbedingungen und dem Arbeitsklima bei
den befragten Mitarbeitenden untersuchen.
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Erhebungszeitraum und Riicklaufquote

Die Befragung wurde mittels Onlinefragebogen von Mérz bis
Juli 2019 durchgeflihrt. Insgesamt gab es 246 auswertbare
Antworten aus zwei Landesverbanden. Aus dem DRK-Lan-
desverband Niedersachsen beteiligten sich die Kreisverban-
de Wolfenbuttel-Sickte, Lichow-Danneberg, Wittmund. Aus
dem DRK-Landesverband Sachsen nahmen die Kreisverban-
de D&beln-Hainichen und GroBenhain teil. 54 % der Antwor-
ten kamen aus Sachsen und rund 46 % aus Niedersachsen.
Die groBe Mehrheit der befragten Personen ist in der ambu-

lanten Pflege tatig (82 %). Die restlichen 18 % verteilen sich auf
Mitarbeitende in der stationdren und teilstationaren Pflege.
Mehr als die Halfte der Antworten (55 %) kam von Fachkraften,
der Rest von Personen in Helferberufen (siehe hierzu im Detail
® Frage 15 im Fragebogen mit Umfrageergebnissen in Prozent).

Die Rucklaufquote lag im Durchschnitt bei 52 % (inkl. eines
Kreisverbands mit einer sehr geringen Rucklaufquote und den
Ubrigen mit recht hohen Rucklaufquoten von 70-90 %).

Analytischer Bezugsrahmen: das JDCS-Modell

Als analytischer Bezugsrahmen fur die Erhebung wurde das
in der Arbeitssoziologie gangige Job-Demand-Control-Sup-
port-Modell (kurz: JDCS-Modell) zugrunde gelegt. Das JDCS-
Modell bietet eine bewahrte Grundlage, um den Zusammen-
hang zwischen den Arbeitsanforderungen und der Arbeits-
motivation darzustellen. Laut des JDCS-Modells sind zwei
Faktoren hauptsachlich fir das berufliche Wohlbefinden ver-
antwortlich: die beruflichen Anforderungen sowie der Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum der Mitarbeitenden.
Kernthese des Modells ist, dass kein unilateraler Zusam-
menhang zwischen der Hohe der Arbeitsanforderungen und
dem beruflichen Wohlbefinden besteht. Vielmehr hangt das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden auch davon ab, ob genu-
gend Entscheidungsspielraum vorhanden ist, um die hohen
Anforderungen zu steuern. Das heiBt konkret: Bei einer hohen
Handlungsautonomie bei gleichzeitig hohen beruflichen Her-
ausforderungen werden die kognitiven Fahigkeiten stimuliert,
es treten Lerneffekte ein und die Personen wachsen sprich-
wortlich mit ihren Aufgaben. Erst wenn sehr hohe Arbeits-

A1 13  Modell des Fragebogens

Handlungs- und Entwicklungs-

moglichkeiten

l

—

I

soziale Unterstiitzung

Arbeitsbelastung

Arbeitsunzufriedenheit ->

anforderungen mit einer sehr geringen Kontrolle Gber den
Arbeitsprozess einhergehen, entstehen Stress, Unzufrieden-
heit und damit auch gesundheitliche Probleme. Die kogniti-
ven Ressourcen der Personen wachsen nicht, sondern sind
irgendwann aufgebraucht. Inwieweit die Arbeitsanforderun-
gen Stress und Unzufriedenheit verursachen, wird wiederum
durch die soziale Unterstitzung, welche die Mitarbeitenden
erfahren, moderiert. In der Forschungsliteratur wurde vielfach
nachgewiesen, dass ein Unterstitzungsnetzwerk aus Kolle-
ginnen und Kollegen, Vorgesetzten und privatem Umfeld den
entstandenen Stress reduzieren kann.®

In. Grafik 13 sind die beschriebenen Zusammenhénge sche-
matisch dargestellt. In der Literatur werden Pflegeberufe als ein
klassischesBeispiel firsogenannte ,highstrainjobs*, also Tatig-
keiten mit sehrhohen Arbeitsanforderungen und tendenziell nur
sehr geringem Entscheidungsspielraum, genannt. In einem
solchen Arbeitsumfeld ist die soziale Unterstitzung beson-
ders wichtig.

Absicht, den Beruf
aufzugeben

6 The Job Demand-Control (-Support) Model and psychological well-being: A review of 20 years of empirical research, International Journal of Work,

Health & Organisations, 1999 (2): S. 87-114
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Multivariate Regressionsanalyse zur Arbeitszufriedenheit

Nach der Erhebung wurden ausgewdhlte Daten einer logisti-
schen, multivariaten Regressionsanalyse unterzogen. Das be-
deutet ein statistisches Verfahren, mit dessen Hilfe die Ursa-
chen fur die Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit bei den
befragten Personen analysiert werden. Was sind die Grinde
daflr, dass manche Personen mit den Arbeitsbedingungen
insgesamt oder dem Arbeitsklima zufrieden sind und ande-
re nicht? Dieses Verfahren ermdglicht, Hinweise zu finden,
welche Faktoren bei den befragten Personen deren Zufrie-
denheit bzw. Unzufriedenheit verursachen. Der Gegenstand,
welcher untersucht wird, wird dabei als ,abhéngige” Variable
bezeichnet, die verschiedenen mdglichen Einflussfaktoren als
,2unabhéngige® Variablen. Als abhéngige Variablen wurden
die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen sowie dem
Arbeitsklima und die Veranderungen der Arbeitsbedingungen
gewdhlt. FUr die Regressionsanalysen wurden vier verschie-

i Indizes

Entwicklungspotenzial
* Ich kann eigenverantwortlich arbeiten.

dene d Indizes aus den verschiedenen Fragen gebildet. Die
Indizes entsprechen den Boxen aus .l Grafik 13. FUr die so-
ziale Unterstitzung wird lediglich die Unterstitzung durch den
Arbeitgeber verwendet, da die anderen ltems (Unterstitzung
durch Kollegen oder Patienten, gesellschaftliches Ansehen)
bereits in der bivariaten Analyse keine signifikanten Zusam-
menhange mit der Arbeitszufriedenheit aufweisen.

FuUr die Konstruktion der Indizes wurde schlicht der jeweilige
Skalenmittelwert berechnet. Die interne Konsistenz der Indi-
zes wurde durch Faktorenanalysen bestétigt. Alle Skalen sind
eindimensional. Die Korrelation zwischen den einzelnen ltems
und der jeweiligen Skala (Faktorladungen) liegt in allen Fallen
Uber 0,7, bei den meisten ltems sogar Uber 0,8. Cronbachs
Alpha liegt bei allen 4 Skalen zwischen 0,8 und 0,85 und weist
ebenfalls auf eine hohe Konsistenz der Skalen hin.

+ Ich kann mein Wissen und meine Erfahrung nutzen.
+ Ich habe die Mdéglichkeit, Neues zu lernen und mich fachlich zu entwickeln.
+ Ich habe Zugang zu Fort- und Weiterbildungen.

Handlungsautonomie

+ In der Dienstplanung werden meine personlichen Bedurfnisse beriicksichtigt.
+ Ich kann auf die Planung meiner Arbeit Einfluss nehmen.
+ Wie zufrieden sind Sie derzeit mit der Dienstplangestaltung?

Belastung

Ich empfinde meine Arbeit als zu stressig.
« Ich flihle mich kérperlich erschopft.

+ Ich fiihle mich psychisch erschopft.

Ich habe Riickenschmerzen.

Unterstiitzung durch Arbeitgeber
+ Ich fuhle mich dem Arbeitgeber verbunden.

* Ich werde von meinen Vorgesetzten unterstitzt.
* Ich habe Zugang zu Anleitung, Supervision und Unterstiitzung in schwierigen Situationen.

Als weitere unabhangige Variable wurde die Zufriedenheit mit
der Bezahlung und der Dienstplangestaltung in die Modelle
mit aufgenommen, da die beiden Fragen relativ hohe Korre-
lationen mit der Arbeitszufriedenheit aufweisen und auch bei
den Grinden nach dem moglichen Ausscheiden aus dem Be-
ruf an erster und dritter Stelle stehen. Als weitere Kontrollva-
riablen wurden die Anzahl der Dienstjahre der Mitarbeitenden
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sowie der Umstand, ob die Mitarbeitenden eine Pflegehelfer-
oder Fachkraftausbildung haben und ob sie in einer stationa-
ren oder ambulanten Einrichtung arbeiten, mit aufgenommen.
Bei der bivariaten Betrachtung hat sich gezeigt, dass die Be-
fragten mit einer Helferausbildung im Durchschnitt etwas we-
niger unter psychischem Druck und Stress stehen und mit der
personellen Besetzung tendenziell zufriedener sind.
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m 1 Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen Odds ratio
Bezahlung (zufrieden) 2,5
personelle Besetzung (zufrieden) 3,9

Entwicklungspotenzial

Handlungsautonomie

Belastung

Unterstitzung durch Arbeitgeber 3,7

ambulant/stationar

Fachkraft/Helferberuf
Berufserfahrung

m 2 Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima Odds ratio
Bezahlung (zufrieden) 4,5
personelle Besetzung (zufrieden) 4,7

Entwicklungspotenzial

Handlungsautonomie

Belastung

Unterstitzung durch Arbeitgeber 26,0

ambulant/stationar

Fachkraft/Helferberuf
Berufserfahrung

m 3 Verinderung der Arbeitsbedingungen Odds ratio
Bezahlung (zufrieden) 14,4

personelle Besetzung (zufrieden)

Entwicklungspotenzial

Handlungsautonomie 7,3
Belastung
Unterstitzung durch Arbeitgeber 4,7

ambulant/stationar

Fachkraft/Helferberuf

Berufserfahrung
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BR Tabelle 1 zeigt im Ergebnis, welche Faktoren die Arbeits-
bedingungen statistisch signifikant beeinflussen. Dazu wurden
die befragten Personen zundchst in zwei Gruppen eingeteilt,
je nachdem, ob sie mit den Arbeitsbedingungen zufrieden
oder unzufrieden sind. Die Faktoren ohne Zahlenangaben
in der Spalte ,0dds ratio“ (auf Deutsch: Chancenverhéaltnis)
haben keinen signifikanten Einfluss auf die Zufriedenheit. Das
bedeutet, fir sich genommen macht es keinen Unterschied
fur die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen, ob die Mit-
arbeitenden in einer ambulanten oder stationéren Einrichtung
arbeiten, ob sie Fachkréfte sind oder Helferberufe haben und
wie viel Berufserfahrung sie besitzen. Gleiches gilt fur die
Zufriedenheit mit dem Entwicklungspotenzial und der Hand-
lungsautonomie sowie fur die wahrgenommene Belastung.
Diese Faktoren haben fur sich genommen ebenfalls keinen
Einfluss auf die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen.

Dass die kérperlichen und psychischen Belastungen keinen
Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit haben, mag im ersten Mo-
ment Uberraschen. In einer multivariaten Analyse werden die
gegenseitigen Einflisse, welche die unabhangigen Variablen
aufeinander haben, bereits herausgerechnet, sodass nur der
.reine” Effekt der jeweiligen Variable deutlich wird. Flr unser
Beispiel bedeutet das: Wie sehr die befragten Personen ihre
korperlichen und psychischen Belastungen beklagen, hangt
auch von ihrer (Un-)Zufriedenheit mit der personellen Beset-
zung und ihrer Zufriedenheit mit der Unterstitzung durch den
Arbeitgeber ab. Werden diese Einflisse (und die aller anderen
im Modell enthaltenen Faktoren) herausgerechnet, bleibt nur
der ,reine” Effekt der Belastungen auf die Arbeitsbedingungen
Ubrig. Dieser allein ist nicht signifikant.

Die personelle Besetzung hat jedoch einen signifikanten Ein-
fluss auf die Arbeitszufriedenheit. Die Zahl 3,9 ist so zu in-
terpretieren, dass bei Personen, welche mit der personellen
Besetzung in ihren Einrichtungen zufrieden sind, die Wahr-
scheinlichkeit fast 4-mal hdher ist, dass sie auch mit ihren Ar-
beitsbedingungen zufrieden sind, als bei Personen, die mit der
personellen Besetzung unzufrieden sind. Bei Personen, die
mit der Bezahlung zufrieden sind, ist die Wahrscheinlichkeit
2,5-mal so hoch, dass sie auch mit inren Arbeitsbedingungen
zufrieden sind. Einen deutlichen Effekt auf die Arbeitszufrie-
denheit hat auch die Unterstitzung durch den Arbeitgeber
(Faktor 3,7).

Der Einfluss der Unterstitzung durch den Arbeitgeber weist in
ER Tabelle 2 eine noch deutlichere Signifikanz auf. In dieser
Tabelle wird dargestellt, welche Faktoren die Zufriedenheit mit
dem Arbeitsklima beeinflussen. Bei den befragten Personen,
die mit der Unterstitzung durch den Arbeitgeber zufrieden
sind, ist die Wahrscheinlichkeit 26-mal héher, dass sie auch
mit dem Arbeitsklima zufrieden sind, als bei Personen, die mit
der Unterstutzung unzufrieden sind.

Status Quo, Chancen und Potentiale

ER Tabelle 3 zeigt die statistisch signifikanten Ergebnisse fur
die Wahrnehmung der Veradnderung der Arbeitsbedingungen
im Betrieb in den letzten sechs Monaten. Bei diesem Mo-
dell wurden diejenigen Befragten, welche der Meinung sind,
dass sich die Arbeitsbedingungen in den letzten sechs Mo-
naten verbessert oder eher verbessert haben, und diejeni-
gen, welche geantwortet haben, dass sich die Bedingungen
verschlechtert/eher verschlechtert haben, in zwei Gruppen
geteilt. Der Umstand, dass die Wahrscheinlichkeit, positive
Veranderungen wahrgenommen zu haben, um den Faktor 14
steigt, wenn die gleichen Personen auch mit der personellen
Besetzung zufrieden sind, verdeutlicht, wie wichtig die Beset-
zung offener Stellen ist, um positive Verdnderungen bei den
Mitarbeitenden zu bewirken.

Ebenfalls signifikant ist der Einfluss der Handlungsautonomie.
In Einrichtungen, in denen Mitarbeitende mit ihrer Handlungs-
autonomie zufrieden sind, ist die Wahrscheinlichkeit 4,7-mal
héher, dass die Mitarbeitenden auch positive Veranderungen
der Arbeitsbedingungen wahrnehmen. Wie genau der kausa-
le Zusammenhang in diesem Fall verlauft, kann anhand der
vorliegenden Daten nicht endgultig geklart werden. Es gibt
empirische Belege, dass in den DRK-Einrichtungen, in denen
Mitarbeitende eine hdhere Handlungsautonomie genief3en,
auch eine positivere Unternehmenskultur und ein innova-
tionsfreundlicheres Klima vorherrscht als in anderen Einrich-
tungen.” Folglich liegt es nahe, dass bei befragten Personen,
die mit ihrer Handlungsautonomie zufrieden sind, im letzten
halben Jahr in starkerem MaBe als anderswo positive Ver-
anderungen im Arbeitsumfeld stattgefunden haben. Es kann
aber auch umgekehrt sein: Den Personen, welche positive
Veranderungen wahrgenommen haben, wurde ein gréBerer
Spielraum eingerdumt, ihre Arbeit selbststandig zu gestalten
und zu organisieren. An dieser Stelle ergibt sich weiterer For-
schungsbedarf, um die kausalen Zusammenhange detaillier-
ter zu analysieren. Entscheidend ist hier jedoch, dass es einen
statistisch nachweisbaren Zusammenhang zwischen einer
hohen Handlungsautonomie und positiven Verdnderungen
der Arbeitsbedingungen gibt.

7 Lutz Schumacher, Personalsituation in den Kreisverb&nden und Einrichtungen des DRK, S. 66, Abb. 42, 2018: Gutachten im Auftrag des DRK-GS.
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Fragebogen mit Umfrageergebnissen

IN PROZENT

1. Wie zufrieden sind Sie derzeit mit ...

sehr ziemlich ziemlich sehr
zufrieden zufrieden unzufrieden unzufrieden

. den Arbeitsbedingungen in Ihrem Betrieb insgesamt? 33,1 49,8 11,8 53
. dem Arbeitsklima in Inrem Betrieb? 34,4 451 14,3 6,1

lhrer Bezahlung? 8,6 49,8 29,0 12,7
. der Vereinbarkeit von Familie und Beruf? 36,0 47,7 13,0 3,3
. der Dienstplangestaltung? 37,7 45,9 131 3,3
. der personellen Besetzung in Ihrem Betrieb? 19,2 45,0 26,3 9,6

2. Wiirden Sie lhren derzeitigen Stellenumfang ...

. so beibehalten wollen? 72,8
. gerne erhéhen wollen? 19,2
. gerne verringern wollen? 8,0

3. Bitte bewerten Sie, mit welcher Haufigkeit die nachfolgenden Aussagen auf Sie zutreffen.

niemals selten haufig taglich
Ich empfinde meine Arbeit als zu stressig. 11,8 50,0 35,7 2,5
Ich empfinde meine Arbeit als zu monoton oder langweilig. 59,7 34,5 4,2 1,7
Ich flhle mich kérperlich erschopft. 14,3 50,2 30,8 4,6
Ich fUhle mich psychisch erschopft. 22,2 46,0 26,4 5,4
Ich habe Riickenschmerzen. 16,0 41,4 32,9 9,7
Ich habe Einschlafschwierigkeiten. 30,8 39,2 21,9 8,0
Ich muss kurzfristig fir Kolleginnen oder Kollegen wegen 8.9 54.0 357 13

Krankheit/Urlaub einspringen.
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4. Haben sich die Arbeitsbedingungen fiir Sie in den letzten 6 Monaten ...

. verbessert? 15,2
. eher verbessert? 17,3

Nicht verandert? 51,1
. eher verschlechtert? 12,7
. verschlechtert? 3,8

5. Gibt es in lhrem Betrieb MaBnahmen, um lhnen bei lhren berufsbedingten gesundheitlichen Belastungen
zu helfen?

ja 59,0
nein 18,0
weiB nicht 23,0

6. Bei ,,ja“: Sind diese GesundheitsmaBnahmen in lhren Augen hilfreich?

sehr hilfreich 42,3
teilweise hilfreich 52,6
eher nicht hilfreich 51
gar nicht hilfreich 0,0

7. Gibt es in lhrem Betrieb MaBnahmen, um lhnen bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu helfen?

ja 47,4
nein 20,3
weiB nicht 32,3
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8. Bei ,,ja“: Sind diese MaBnahmen in lhren Augen hilfreich?

sehr hilfreich 60,0
teilweise hilfreich 37,3
eher nicht hilfreich 1,8
gar nicht hilfreich 0,9
9. Im Folgenden finden Sie Aussagen zur Arbeitssituation.
Bitte geben Sie an, inwieweit die Aussagen auf Sie zutreffen.
stimme stimme stimme stimme
voll zu eher zu eher nicht zu gar nicht zu
Ich habe die Mdglichkeit, Neues zu lernen und mich fachlich zu entwickeln. 44,3 36,6 18,3 0,9
Ich kann eigenverantwortlich arbeiten. 65,1 29,8 4,3 0,9
Ich kann mein Wissen und meine Erfahrung nutzen. 66,4 27,7 5.1 0,9
Ich kann auf die Planung meiner Arbeit Einfluss nehmen. 46,0 35,3 14,5 4,3
Ich habe Zugang zu Fort- und Weiterbildungen. 58,4 25,6 10,9 5,0
g\e(:i?ékl?siiiﬁ;ptl.anung werden meine persdnlichen Bedurfnisse 52,5 374 8.0 24
Ich bekomme eine Menge von den zu Pflegenden zuriick. 68,2 28,0 3,8 0,0
Ich flhle mich von den Kolleginnen und Kollegen unterstitzt. 47,0 40,3 11,0 1,7
Ich fuhle mich dem Arbeitgeber verbunden. 39,9 39,1 14,3 6,7
Ich werde von meinen Vorgesetzten unterstiitzt. 47,9 34,0 12,6 5,5
Meine Arbeit wird von den Angehdrigen der zu Pflegenden geschétzt. 49,8 42,2 7,6 0,4
Meine Arbeit wird von der Gesellschaft anerkannt. 24,5 35,9 30,4 9,3
Ich habe Zugang zu Anleitung, Supervision und Unterstitzung in 233 431 03,7 9.9

schwierigen Situationen.
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10. Werden die folgenden MaBnahmen in lhrem Betrieb umgesetzt?

ja nein weiB nicht
digitale Pflegedokumentation 41,6 45,9 12,4
digitaler Tourenplaner 63,4 26,9 9,7
Tablets mit Aktivierungsangeboten fur die zu Pflegenden 9,1 70,0 20,9
Nachbarschafts-Netzwerk Pflege: digitale Vernetzung von Nachbarschaft und Ehrenamt
zur Stabilisierung der Pflege 2,6 53,0 44,3
digitale Weiterbildungsangebote iber E-Learning-Plattformen, Smartboards oder Tablets 8,5 55,1 36,3
betriebsinternes digitales Portal/Intranet 24,3 33,5 42,2

11. Glauben Sie, dass die folgenden MaBnahmen Sie bei lhrer taglichen Arbeit entlasten kénnen?

Ich kann

mir nichts
ja, ja, eher bestimmt darunter weil3
bestimmt vielleicht nicht nicht vorstellen. nicht
digitale Pflegedokumentation 39,3 34,2 11 21 2,1 111
digitaler Tourenplaner 571 241 5,8 1,8 0,9 10,3
Tablets mit Aktivierungsangeboten fur 24,2 26,8 16.9 26 52 24,2

die zu Pflegenden

Nachbarschafts-Netzwerk Pflege: digitale
Vernetzung von Nachbarschaft und 1,5 22,9 19,8 4,0 10,1 31,7
Ehrenamt zur Stabilisierung der Pflege

digitale Weiterbildungsangebote lber
E-Learning-Plattformen, Smartboards 21,2 29,9 14,3 3,9 5,6 251
oder Tablets

betriebsinternes digitales Portal/Intranet 22,4 30,7 14,0 2,2 3,9 26,8
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12. Fortfithrung des Berufs

eher eher bestimmt weiB
bestimmt ja nein nicht nicht

Wirden Sie sich heute noch einmal fir |hre jetzige
Tatigkeit entscheiden? 22,6 91 7.0 5.7
Koénnen Sie sich vorstellen, lhre jetzige Tatigkeit bis zur 21,2 13.4 13,0 1.3

Rente auszuliben?

13. Bitte nennen Sie die zwei wichtigsten Griinde, warum Sie sich zukiinftig gegen lhren jetzigen Beruf

entscheiden wiirden.

Mein Lohn ist nicht leistungsgerecht. 69,2
Die Burokratie/Der Dokumentationsaufwand ist zu hoch. 21,5
Die korperliche Belastung ist zu hoch. 38,5
Die Arbeitszeiten sind zu unglnstig. 10,8
Der Personalmangel in meinem Betrieb ist zu belastend. 21,5
Ich erhalte zu wenig Wertschétzung vom Arbeitgeber. 18,5
Die Zusammenarbeit mit den Kolleginnen und Kollegen ist belastend. 6,2
Ich habe nicht ausreichende Méglichkeiten zur Weiterbildung. 1,5
Mein Fachwissen wird nicht anerkannt. 1,5
Meine Tatigkeit ist nicht vielseitig genug. 1,5
Meine Arbeit ist nicht mit der Betreuung meiner Kinder vereinbar. 3,1
14. In welchem Bereich der Altenpflege sind Sie tétig?

ambulante Pflege 81,3
teilstationdre Pflege 8,5
vollstationare Pflege 8,9
Pflegeschule 1,2
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15. Was fiir eine Qualifikation haben Sie?
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Gesundheits- und Krankenpflegerin sowie Gesundheits- und Krankenpfleger 19,7
Gesundheits- und Kinderkrankenpflegerin sowie Gesundheits- und Kinderkrankenpfleger 2,6
Altenpflegerin und Altenpfleger 33,0
Krankenpflegehelferin und Krankenpflegehelfer 4,7
Altenpflegehelferin und Altenpflegehelfer 10,7
Pflegeassistentin und Pflegeassistent 5,6
Betreuungskraft nach § 43b, 53c SGB XI 7,7
Pflegebasiskurs 0,4
angelernt 7,7
Sonstiges 7.7
16. Ist lhr Arbeitsvertrag ...

befristet? 8,4

unbefristet? 90,2
ohne Angabe 1,4
17. Wie lange sind Sie schon in lhrem jetzigen Tatigkeitsfeld tatig?
unter einem Jahr 9,0
ein bis drei Jahre 14,1
drei bis finf Jahre 9,4
funf bis zehn Jahre 19,7
zehn bis 15 Jahre 15,4
Uber 15 Jahre 32,5
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