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NACHRICHTEN

Das Kompetenzmodell der Diakonie Diisseldorf

Arbeitszufriedenheit und Versorgungsqualitat

Die Diakonie Dusseldorf will neue Wege in der Personal-

entwicklung gehen und erprobt fur den Bereich ,Leben
im Alter” eine neue Strategie. Im Mittelpunkt steht die

Kompetenzorientierung.

Von Michaela Allgeier

Diisseldorf // Immer dringender sucht
die Altenpflege-Branche nach Ant-
worten auf die Frage, wie der Fach-
kraftebedarfin den kommenden Jah-
ren zu sichern ist. Der Vorstand der
Diakonie Diisseldorf hat deshalb be-
schlossen, die bisherige Personalent-
wicklung fir den Bereich ,Leben im
Alter” auf den Prufstand zu stellen
und erprobt unter Federfihrung von
Stefanie Krones (Vorstand) eine neue
Strategie.

,Die Fluktuation ist bei uns er-
freulicherweise gering, doch wird
der Anteil alterer Beschaftigter in
der Pflege immer grofier. Wir moch-
ten daran arbeiten, die Anzahl der
Krankmeldungen und der unbesetz-
ten Stellen moglichst gering zu hal-
ten”, schildert Tina Quasdorf, Pflege-
wissenschaftlerin und Leiterin des
Projekts ,Kompetenzen fordern —
Pflege leben (Komfor)“.

Im April 2017 wurde es fur die
Dauer von drei Jahren ins Leben ge-
rufen. Die finanziellen Mittel stam-
men je zur Halfte aus dem Programm
,ruckenwind+“ des Europaischen So-
zialfonds (ESF) und von der Diakonie

Dusseldorf. Im Mittelpunkt der Initi-
ative steht die Kompetenzorientie-
rung. ,Wir haben festgestellt, dass
unsere bisherigen Aktivitaten nur
zum Teil zielgerichtet waren und hat-
ten den Wunsch, diese besser auf die
Bedurfnisse unseres Personals abzu-
stimmen®, sagt Quasdorf. ,Zukiinftig
sollen unsere Beschaftigten verstarkt
in den Arbeitsbereichen eingesetzt
werden, die zu ihren individuellen Fa-
higkeiten passen.” Das sollen die Fiih-
rungskrafte jedoch keineswegs uber
die Kopfe ihrer Mitarbeiter hinweg
entscheiden. Vielmehr setzt die Di-
akonie auf einen partizipativen Pro-
zess. Davon verspricht man sich nicht
nur positive Impulse fur die Arbeits-
zufriedenheit, sondern auch fir die
Pflege- und Versorgungsqualitat.

In einem ersten Schritt erarbeite-
tenrund 90 Fach- und Fihrungskrafte
im Rahmen von Workshops und Kick-
off-Veranstaltungen gemeinsam ein
Instrument zur Kompetenzerfassung.
Indiesem Zuge wurde ein Kompetenz-
Katalog erstellt. Er besteht aus den vier
Kompetenzbereichen ,Zusammenar-
beit fordern®, ,Organisation gestal-
ten”, ,Personlichkeit entwickeln” und
,Pflege leben”. Diesen sind insgesamt

15 einzelne Kompetenzthemen zuge-
ordnet. Als Grundlage dienten etab-
lierte Kompetenz-Modelle aus der
pflegerischen Fachliteratur. Daruber
hinaus flossen Erfahrungen aus der
unmittelbaren Praxis des Teilnehmer-
kreises ein. ,Sozial-kommunikativen
Kompetenzen wie der Vermittlung
wichtiger Informationen oder das Kri-
senmanagement in akuten Gesund-
heitsnotfallen kam eine besondere
Bedeutung zu", so Quasdorf. Erortert
wurde aufierdem, wie sich interdis-
ziplindre Teamfahigkeit darstellt und
umsetzen lasst.

Der so entstandene Katalog wird
nunmehr zur Vorbereitung fur die
jahrlich stattiindenden Mitarbeiter-
gesprache genutzt. Aufgebaut ist er
in Form eines Fragebogens mit Ska-
lierungen. Zum einen unterstutzt
der Katalog die Fuhrungskrafte bei
der Kompetenzbewertung der Team-
mitglieder. Zum anderen dient er der
Selbstreflexion der Fach- und Hilfs-
krafte.

Neue Karrierewege entstehen

Zurzeit findet der erste Durchlauf
dieser neu konzipierten Mitarbeiter-
gesprache statt. Eine systematische
Evaluation durch die Fliedner Fach-
hochschule wird zwar erst im Herbst
durchgefithrt. Doch Projektleiterin
Quasdorf hat bereits viele positive
Ruckmeldungen erhalten. ,Fur das
gesamte Team ist es eine Chance, ei-

nander intensiver kennenzulernen.”
Ursprunglich beschrankte sich das
Vorhaben auf die sieben stationaren
Einrichtungen der Diakonie Dussel-
dorf mit rund 800 Beschaftigen. In-
zwischen sind der teilstationare so-
wie der ambulante Sektor zusatzlich
eingebunden.

Die verbleibende Projektlaufzeit
biszum Mérz 2020 soll darauf verwen-
det werden, Arbeitsablaufe und Stel-
lenzuschnitte eingehend zu analysie-
ren. Anschlieiend werden diese den
Anforderungen sowie den Kompe-
tenzprofilen entsprechend angepasst.
Damit eroffneten sich Chancen, das
spezifische Know-how unterschied-
licher Fachkrafte noch gezielter fir
neue Karrierewege einzusetzen, ist
Quasdorf Uberzeugt. ,Potenziale ent-
stehen beispielsweise durch die Ex-
pertenstandards, etwa bei der Wund-
versorgung.” Von Interesse sei dies
gerade auch fur altere Fachkrafte. Sie
verweist darauf, dass die Altenpflege
aufgrund komplexer Versorgungsbe-
darfe immer anspruchsvoller wird.
,Esist daher sinnvoll, das Fachwissen
aus der Pflegewissenschaft in Verbin-
dung mit pflegepraktischen Erfahrun-
gen noch intensiver zu nutzen.” Die
neu geschaffenen Instrumente sollen
dauerhaft in allen Einrichtungen im-
plementiert werden. Nach Abschluss
des Projekts sind Publikationen ge-
plant, damit sich die Fachoffentlich-
keit ebenfalls Uber die Ergebnisse in-
formieren kann.
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