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1 Zusammenfassung

Das Projekt ,AnSchuB45: Auf gute Schulung und Beratung kommt es an!“ wurde vom 01.
Oktober 2011 bis zum 30. September 2014 durchgefiihrt und im Rahmen des ESF-
Programms ,riickenwind — Fiir die Beschaftigten in der Sozialwirtschaft* gefordert.” Die
PariSozial Minden-Lubbecke/ Herford hat den Projektansatz aus den eigenen
betrieblichen Erfahrungen mit der Ausbildung und dem Einsatz von Pflegefachkraften im
Bereich Anleiten, Schulen und Beraten von pflegenden Angehérigen durch ambulante
Pflegedienste und Tagespflegeeinrichtungen entwickelt. Ziel des Projektes AnSchuB45
war es, Pflegefachkrafte flr einen sinnvollen Aufgabenmix zu qualifizieren, der die
Schulungs- und Beratungskompetenz gerade &lterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
grof3er Berufserfahrung besonders beriicksichtigt (Kap. 2). Die im Projekt erarbeiteten
Erfolge und die aufgetretenen Hindernisse bei der Konzeptumsetzung und Akquisition der
Sozialbetriebe (Kap. 3), der Personalentwicklung durch die Qualifizierung (Kap. 4) und
der Organisationsentwicklung durch das Coaching (Kap. 5) werden dargestellt und

bewertet.

Der erwartete Nutzen fur die fortgebildeten Pflegefachkrafte lie3 sich weitestgehend
realisieren, fand aber seine Begrenzung in der limitierten Teilnahmebereitschaft der
entsendenden Sozialbetriebe. Zwei teilnehmende Betriebe — ein ambulanter Dienst und
eine Tagespflegeeinrichtung - haben ihren Nutzen individuell beschrieben. Die Evaluation
der Projektergebnisse wurde durch das Deutsche Institut fir angewandte

Pflegeforschung dip e.V. unterstitzt (Anhang 2).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Sozialbetriebe so stark in den aktuellen
pflege- und beschaftigungspolitischen Rahmenbedingungen gefangen sind, dass
Malnahmen der Personalentwicklung und des betrieblichen Gesundheitsmanagements
.eingefroren® wurden. Der Teufelskreis von angespannter Personalsituation und
gesundheitlichen Einschrankungen wird somit weiter unterhalten und konnte durch den
konzeptionell limitierten Projektansatz von AnSchuB45 beeinflusst, aber nicht nachhaltig

verbessert werden. Angesichts des schon wirkenden und noch zu erwartenden Mangels

' Das Programm ,riickenwind — Fiir die Beschaftigten in der Sozialwirtschaft* ist ein Férderprogramm zur
Personalentwicklung in der gemeinnitzigen Sozialwirtschaft. Es hat sich die Verbesserung und
Sicherstellung der Anpassungs- und Beschéftigungsféhigkeit insbesondere alterer Fach- und
Fuhrungskréafte und die Qualifizierung von Personalverantwortlichen und Fihrungskraften zu Themen
altersgerechter Personalentwicklung zum Ziel gesetzt.



an Pflegefachkraften bei gleichzeitiger Zunahme von Pflegebedurftigen sind dringend
bessere Rahmenbedingungen im Leistungsrecht (8 45 SGB XI) und im Sozialrecht zur

Gesunderhaltung und Weiterbeschaftigung alterer Pflegefachkrafte angezeigt.

Interessierten Sozialbetrieben und Pflegefachkraften stehen die Projektinhalte weiterhin

offen und kénnen Uber die Informations- und Lernplattform www.anschub45.de abgerufen

werden.

2 Projektdarstellung

2.1 Projekthintergrund und Projektziele

Aus der Praxis ist bekannt und durch die europaische NEXT-Studie? wurde es bestétigt:
Immer mehr Pflegende steigen frihzeitig aus dem Pflegeberuf aus. Das ist fur die
Sozialbetriebe besonders problematisch, weil insgesamt schon jetzt mehr Pflegekrafte
bendtigt werden, als vorhanden sind. Die Pflegebetriebe sind somit mehr denn je - neben
dem Werben um Nachwuchskrafte - auf ihre alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
angewiesen. Die Personalverantwortlichen sollten daher ein starkes Motiv haben, dafir
Sorge zu tragen, diese Mitarbeitenden mdglichst bis ins Rentenalter arbeitsfahig und
motiviert zu halten. Laut der NEXT-Studie beklagen 60 bis 90 Prozent der Pflegenden die
Schwere der Arbeit im Pflegeberuf. Beriicksichtigt werden muss zudem, dass eine
Pflegekraft mit zunehmendem Alter immer weniger soziale Unterstitzung von den
Kolleginnen und Kollegen und den FUhrungskraften erhalt. Neben den vielfaltigen

3 4 werden von &lteren Mitarbeiterinnen und

Belastungen in der ambulanten Pflege
Mitarbeitern besonders die korperlich belastenden Arbeitsbedingungen, die Nacht-/
Schichtarbeit bzw. der Wechsel von Dienstzeiten und die mangelnde Mdglichkeit zu

Tatigkeits-/ Belastungswechsel® genannt.

Dieses Belastungsempfinden bleibt nicht ohne Auswirkungen auf die Gesundheit: Neben

anerkannten Berufskrankheiten und arbeitsbedingten Erkrankungen wie u. a. Muskel- und

vgl. NEXT-Studie (2005)
vgl. Buscher, Horn (2010)
vgl. Kunze (2011)

vgl. Freiling (2010)
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Skeletterkrankungen sind ein steigender Anteil an Frihberentungen, dabei ein hoher

Anteil an psychischen Erkrankungen und eine erlebte Altersdiskriminierung von alteren

Pflegekraften zu verzeichnen.® Um solchen Entwicklungen entgegenzuwirken braucht es

gezielte Mallnahmen zur betrieblichen Gesundheitsforderung, die besonders flr &ltere

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter folgende Ziele verfolgen: ’

e Erhalt der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit der Mitarbeiterschaft durch Verminderung von
Belastungsfaktoren und Starkung der Ressourcen

e Verlangerung des Berufsverbleibs

e Abbau von Vorruhestandsdenken und Motivationsaufbau fir eine langere
Lebensarbeitszeit

e Nutzung und Férderung der Kompetenzen alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

e Langfristige Bindung von qualifiziertem Personal an das Unternehmen

e Erhalt von Wirtschaftlichkeit und Wettbewerbsfahigkeit der Einrichtung.

Vor dem Hintergrund dieser Ausgangssituation ist ein wichtiger Leitgedanke in der
Personalentwicklung: "Die richtige Mitarbeiterin bzw. der richtige Mitarbeiter an der

richtigen Stelle".

Ziel des Projektes AnSchuB45 war es, Pflegefachkrafte fur einen sinnvollen Aufgabenmix
zu qualifizieren, der die Schulungs- und Beratungskompetenz gerade alterer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit grof3er Berufserfahrung besonders berlcksichtigt.
Diese Schulungs- und Beratungskompetenz ist in den Unternehmen heute mehr denn je
gefordert, wird aber quasi nebenbei und oftmals ohne direkte Refinanzierung erbracht.
Die Personalentwickler in den Unternehmen kodnnen mittels der Malinahme der
veranderten Aufgabenstruktur der Pflegekrafte gerechter werden. Das Knowhow gerade
der erfahrenen Pflegekrafte kann im Unternehmen besser genutzt und gehalten werden.
Altere Pflegefachkrafte konnen durch die MaRnahme langer berufstatig sein, ihr
Erfahrungswissen einbringen und ihre soziale Stellung im Dienst bewahren. Die in der
MalRnahme parallel mitentwickelte EDV-Kompetenz hilft zudem, die gerade im

Pflegebereich bekannten Hemmschwellen bei der Techniknutzung abzubauen.

® vgl. Hien (2009)
" vgl. Freiling (2010)
8 vgl. Kunze (2011)



Idealerweise entsteht durch die MalRnahme eine Verbindung aus Innovation und
Erfahrung. Im Coaching der Einrichtung wahrend der MalRhahme wird auf diesen Aspekt
besonderen Wert gelegt, um einer bewussten oder auch unbewussten Konkurrenz der
alteren und jungeren Pflegenden in den Diensten entgegen zu wirken. Um eine
heterogene Belegschaftsstruktur im Dienst zu erhalten heil3t es: jingere Mitarbeitende zu
finden und Aaltere zu halten. Es gilt aber auch: die spezifischen Kompetenzen der

Gruppierungen zu nutzen.

2.2 Die QualifizierungsmaBnahme AnSchuB45 und der erwartbare
Nutzen

Das Konzept von AnSchuB45 bestand aus zwei Bausteinen sowohl zur Personal- als

auch zur Organisationsentwicklung:

e Schulung der teilnehmenden Pflegefachkraft in Préasenzzeiten und per elLearning
(Blended-Learning-MalRnahme)

e Coaching der Einrichtungsleitung der teilnehmenden Einrichtung.

Zur Qualifizierung der Pflegefachkrafte wurden zwei inhaltliche Schwerpunktthemen
angeboten:
» Modul ,Qualifizierung fiir die individuelle hausliche Schulung und Uberleitungspflege*

e Modul ,Qualifizierung fir die Gruppenschulung*.

Mit den Einrichtungsleitungen wurden im angebotenen Coaching organisatorische
Umsetzungsmoglichkeiten besprochen. Teilnahmevereinbarungen wurden bewusst mit
den Einrichtungen und nicht mit den Pflegefachkraften geschlossen, da AnSchuB45 sich
nicht, wie andere Fortbildungen, als QualifizierungsmalRnahme von Einzelpersonen
verstand. Es war konzipiert als MaRnahme fur Organisationen, um das Téatigkeitsfeld im
Bereich Anleitung, Schulung und Bratung zu eréffnen. Erwartet werden konnten dadurch:
e Profilierungsmaoglichkeit im Bereich Anleitung/ Schulung/ Beratung

e Profilierungsmdoglichkeit im Schwerpunktthema Demenz

e Erhalt von Erfahrungswissen im Betrieb.

Bei der Personalentwicklung zielte die Auswahl vorrangig auf altere, eventuell schon

gesundheitlich beeintrachtige Pflegefachkrafte ab und stellte damit einen Beitrag zum
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betrieblichen Gesundheitsmanagement dar. Als personlicher Nutzen fur die

Pflegefachkréafte, der dann auch den Betrieben wieder zu Gute kommen sollte, wurden

erwartet:

e Erwerb von mehr Kompetenz und Sicherheit, um auch schwierigen
Beratungssituationen im hauslichen Umfeld gewachsen zu sein und

e Erweiterung der kommunikativen Kompetenzen und Erwerb der Befahigung, auch
Gruppenschulungen durchzufiihren und

e Erweiterung der pflegefachlichen Kenntnisse, insbesondere zum Thema Demenz und

e ErschlieBung eines neuen Aufgabenfeldes, das Arbeitsmotivation und
Betriebszugehorigkeit sichert, auch wenn die korperliche Leistungsfahigkeit nachlasst
und

e Nutzung der Berufs- und Lebenserfahrungen beim Aufbau einer neuen eigenen
Kernkompetenz fir sich und

e Verbesserung der EDV-Kompetenzen durch Teilnahme am eLearning.

3 Konzeptentwicklung und Umsetzung

3.1 Konzeptbegriindung und Ziele

Leistungsrechtlich knipfte AnSchuB45 an den § 45 des Sozialgesetzbuches Xl an und
kam auf diese Weise auch zu seinem Akronym ,AnSchuB45“. ,Die Pflegekassen sollen
fur Angehorige und sonstige an einer ehrenamtlichen Pflegetatigkeit interessierte
Personen Schulungskurse unentgeltlich anbieten, (...) Die Schulung soll auch in der
hauslichen Umgebung der Pflegebedirftigen stattfinden.” Auf dieser Grundlage sind die
Pflegekassen verpflichtet, Angehdrigen und ehrenamtlich an der Pflege Interessierten
Schulungskurse in der Hauslichkeit und in Gruppen anzubieten. Sie kdnnen diese
Aufgabe jedoch auch an qualifizierte Einrichtungen wie ambulante Pflegedienste oder
Tagespflegen delegieren. Nach Angaben der Pflegekassen machen diese jedoch kaum
Gebrauch davon, was sich in den Leistungsabrufen zum 8§ 45 SGB Xl in der

Pflegestatistik spiegelt. Hier setzte AnSchuB45 an.

In vielen Sozialbetrieben fehlen die Kenntnisse zum § 45 SGB Xl oder sie sind mit der

organisatorischen Umsetzung Uberfordert. Voraussetzung fur die Leistungserbringung ist



die fachliche Qualifikation der Pflegefachkrafte. Pflegeerfahrene Fachkréfte verfligen
nicht automatisch Uber die pé&dagogischen Kompetenzen, Pflegefertigkeiten und
Zusammenhange, um ihr Pflegewissen geplant und zielgruppenorientiert an pflegende
Laien weitergeben zu konnen. AnSchuB45 bot den Sozialbetrieben sowohl die
Qualifizierung der Pflegefachkréfte als auch die Organisationsberatung an.

Mit der Teilnahme an der Fortbildung sollten Pflegefachkréfte in die Lage versetzt
werden, individuelle Schulungen von Angehérigen und Pflegebedurftigen — orientiert an
deren Bedarfen und Bedurfnissen — geplant und strukturiert durchzufihren. Ebenso
sollten sie in die Lage versetzt werden, eine Gruppenschulung mit dem

Schwerpunktthema Demenz vorbereiten und durchfihren zu kdénnen.

3.2 Personliche Voraussetzungen der Pflegefachkriéfte

Folgende personliche Voraussetzungen — analog zu den von den Pflegekassen gestellten

Anforderungen — galten fur die teilnehmenden Pflegefachkrafte:

e abgeschlossene Ausbildung zur Pflegefachkraft (Kranken- und Gesundheitspflege,
Altenpflege)

e mindestens zweijahrige Berufserfahrung

e Kenntnisse in der hauslichen Pflege

e personliche Eignung zur Beratung.

Die Einrichtungsleitung wahlte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus, die durch ihre
Haltung zum Angehorigen und Pflegebedirftigen und durch ihre pflegefachlichen
Kenntnisse nach dem aktuellen Wissensstand fur die fachliche Beratung und Schulung
und die notwendige Beziehungsgestaltung geeignet sind. Sie ist auch verantwortlich fur

den Nachweis der oben genannten Qualifikationen gegeniber den Pflegekassen.

3.3 Inhalt, Aufbau, Umfang und eingesetzte Methoden der
Qualifizierung

Inhaltlich orientierte sich die Fortbildung an den Anforderungen der Pflegekassen, die im
Rahmen von Vereinbarungen oder Rahmenvertradgen zur Durchfuhrung des 8§ 45 SGB Xl

geschlossen wurden.



Die Fortbildung war als Blended-Learning-MalRhahme konzipiert und bestand aus zwei
inhaltlich unabhangigen Modulen:
e Modul ,Individuelle hausliche Schulung*
o 38 Stunden Schulung in Prasenzzeit (Vier Tage zu Beginn und ein
Abschlusstag)
o 70 Stunden eLearning
e Modul ,Gruppenschulung mit Schwerpunkt Demenz* fir pflegende Angehérige und
ehrenamtlich interessierte Teilnehmer mit dem Curriculum: ,Mit Altersverwirrtheit und
Vergesslichkeit umgehen®
o 30 Stunden Schulung in Prasenzzeit (ein einfuhrender Prasenztag und eine
dreitagige abschliel3ende Prasenzphase)

o 70 Stunden eLearning.

Anfanglich wurden beide Module nur in Kombination angeboten, da sie sich in der
praktischen Umsetzung der neuen Leistungen sinnvoll erganzen. Eine Kombination ist
nicht nur dann sinnvoll, wenn ein Hauptinteresse an der Gruppenschulung besteht:
Anliegen von Teilnehmenden einer Gruppenschulung konnen im Rahmen einer
zusatzlichen individuellen hauslichen Schulung aufgegriffen werden. Aber auch die
individuellen Schulungen in der Hauslichkeit kénnen gut durch Gruppenschulungen
erganzt werden.

Um den speziellen Bedurfnissen der Interessenten entgegen zu kommen und damit auch
die Nachfrage der Malinahme zu erhdhen, wurde den Einrichtungen im Projektverlauf
ermdglicht, beide Module auch einzeln oder zeitversetzt zu buchen. Das Themenfeld
Demenz wurde in jeder Kombination bearbeitet. Die MalBhahmen schlossen mit einem
Zertifikat ab.

Die in den Prasenzphasen eingesetzten Methoden stellten vor allem einen hohen
Praxisbezug her und sollten die im elLearning vermittelten Inhalte vor — bzw.
nachbereiten. Die Aktivitat der Teilnehmenden stand im Vordergrund: Anteile von
praktischen Ubungssequenzen in Kleingruppen und im Plenum, gefihrter
Erfahrungsaustausch, Impulsreferate, Préasentation, Fallarbeiten und
Teilnehmerprésentationen mit Feedback und Reflexionsmoglichkeiten wechselten sich ab

und wurden im Plenum zusammengefasst.



3.4 Die Methode eLearning: Inhalte und Aufgaben der Lernplattform

Neben den Prasenzzeiten in den Kursen stellte das elLearning auf der Lernplattform den
zweiten wichtigen Baustein der Qualifizierung dar. Vorbereitet wurden die Teilnehmenden
im Rahmen der ersten Prasenzphase durch eine EDV-Schulung. In der Gruppe wurde
der dafir konzipierte Schulungskurs: ,Wie geht das mit der Lernplattform?*
durchgearbeitet.

Fur das anschlieBende Lernen auf der Lernplattform standen den Teilnehmenden
insgesamt funf Kurse zur Verfigung. Die Inhalte der Lernplattform erganzten die
Arbeitsergebnisse  der Prasenzphase. Die Ziele und die veranschlagten
Bearbeitungszeiten der jeweiligen Kurse wurden jeweils zu Beginn genannt. Die
Aufgaben in den einzelnen Kursen wurden jeweils so gestellt, dass sie einen Bezug zur
Praxis der Fortbildungsteilnehmer herstellten und die hausliche Pflegeschulung wie die
Gruppenschulung konkret vorbereiteten.

Fir das Modul ,Individuelle h&usliche Schulung® standen folgende drei Kurse zur
Verfiigung:

e Rahmenbedingungen h&uslicher Schulungen

e Schulung der Pflegethemen

e Themengebiet Demenz

Im Modul ,,Gruppenschulung” stellte die Bearbeitung des Curriculums ,Mit Vergesslichkeit
und Altersverwirrtheit umgehen® zur Schulung von Angehérigen von Menschen mit
Demenz den Schwerpunkt dar. Fur dieses Modul standen folgende zwei Kurse zur
Verfigung:

e Methodenkompetenz fur Gruppenschulungen

e Gruppenschulungen fur pflegende Angehdrige von Menschen mit Demenz

Der Stundenumfang fur die Bearbeitung des Kurses zur Gruppenschulung sollte den
Teilnehmenden auch die Hospitation an bestehenden Gruppenschulungen und die
selbstandige Durchfihrung kurzer Einheiten erméglichen. Ergédnzt wurden diese funf
Kurse durch eine Materialsammlung und verschiedene, thematisch zugeordnete Foren

zum Austausch.



3.5 Akquisition der Sozialbetriebe und Pflegefachkriéfte

Forderrechtlich bedingt wandte sich AnSchuB45 ausschlie3lich an Sozialbetriebe der

freien Wohlfahrtspflege und sonstigen gemeinnitzigen Einrichtungen.

Akguisitionswege

Nach der Vorplanung der Mal3nahmen wurden zeitversetzt die jeweils regional relevanten
Anbieter ambulanter Pflege und Tagespflegen lber die geplante Mal3hahme informiert
(Postweg, Email, Telefon). Die Akquisition wurde durch sechs Paritatische
Landesverbéande unterstlitzt. Die jeweils zustandigen Fachreferentinnen und — referenten
informierten die betreffenden Mitgliedsorganisationen der ambulanten Pflege und
Tagespflege. AulR3erdem wirkten einige bei der Organisation von
Offentlichkeitsveranstaltungen und der Durchfilhrung der MaRBnahmen mit. Aktiv
unterstitzt wurden Akquisition und Durchfihrung auf3erdem von Vertretern Paritatischer
Kreisgruppen und Bildungsanbietern von Mitgliedsorganisationen (ASB-Bildungswerk,
Koln, ambet e.V., Braunschweig). Darlber hinaus wurden in der jeweiligen Region
Multiplikatoren angesprochen und informiert, die die MalBhahme im Rahmen ihres
Arbeitsfelds bzw. Netzwerks vorstellten. Fur interessierte Einrichtungen wurden
insgesamt  finf  Offentlichkeitsveranstaltungen  angeboten und  durchgefiihrt

(Braunschweig, Berlin, Bonn, Hamburg und Frankfurt/ Main).

Hemmende Faktoren bei der Teilnehmergewinnung

Die angesprochenen Sozialbetriebe und verbandlichen Fachreferate reagierten zumeinst
grundsatzlich positiv. Gleichwohl blieben die Teilnehmeranmeldungen hinter den
Erwartungen zurtick. Um Ursachen fir die geringe Teilnahme in Erfahrung zu bringen
und dieses in der noch verbleibenden Projektlaufzeit moglichst noch verandern zu
kénnen, wurde eine schriftliche Befragung der Multiplikatoren anhand eines Fragebogens
durchgeflihrt. Diese wurden gebeten, sich an Gesprache und Vorstellungen des Projekts
in unterschiedlichen Gremien zu erinnern. Sie sollten eine Einschatzung aus ihrer Sicht

vornehmen, welche Hinderungsgrinde ihnen wie haufig entgegengebracht worden sind.

Zu diesem Punkt hier die Ergebnisse der abschlieBenden Bewertung der
wissenschaftlichen Begleitung: ,Die Ergebnisse lassen keinen Revisionsbedarf beim
Fortbildungskonzept erkennen. Die Griinde liegen aus Sicht der befragten Multiplikatoren

vielmehr an den restriktiven Rahmenbedingungen, unter denen die Einrichtungen
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arbeiten. Diese lassen zum einem die Erweiterung des Leistungsspektrums auf den
Schulungsbereich nicht zu, der von den Einrichtungen grundsatzlich als sinnvoll und zum
Leistungsportfolio gehérend angesehen wird. Eine notwendige oder sinnvolle
Organisationsentwicklung ist vor diesem Hintergrund kaum moglich. Die
Rahmenbedingungen in Verbindung mit der angespannten Personalsituation sind es
denn auch, die zum anderen eine Teilnahme an FortbildungsmalRnahmen kaum
ermoglichen lassen. Selbst gesundheitlich eingeschrankte Mitarbeitende kénnen keine
Unterstitzung durch Freistellung fur eine Fortbildung oder durch das Angebot eines
anderen Verantwortungs- und Aufgabenbereichs erfahren. Somit werden wichtige
MalRnahmen der Personalentwicklung und des betrieblichen Gesundheitsmanagements
.eingefroren”. Der Teufelskreis von angespannter Personalsituation und gesundheitlichen
Einschrdnkungen wird weiter unterhalten®.

Das in AnSchuB45 angewandte Konzept habe sich bewéahrt und es bestehe kein
grundlegender Revisionsbedarf. ,Vielmehr liefern die Evaluationsergebnisse deutliche
Hinweise  darauf, dass die angespannten Ressourcen und restriktiven
Rahmenbedingungen der ambulanten Dienste als maf3gebliche Grinde dafiir anzusehen
sind, dass unter quantitativen Gesichtpunkten die definierten Zielmarken nicht erreicht

werden konnten*“.®

Ein Blick auf die Studienlage in ambulanten Diensten stitzt diese Einschradnkung. Zwei im
Abstand von ca. 10 Jahren durchgefiihrte Studien des Instituts fur Pflegewissenschaft an
der Universitat Bielefeld (IPW) kommen zu dem Schluss ,dass die ambulante Pflege
sich... in einer massiven Umbruchsituation befindet. [...] Das Ungleichgewicht zwischen
aulBeren Anforderungen und zur Verfigung stehenden Ressourcen verunsichert die
Pflegedienste und bewirkt, dass sie sich vielfach starker auf ihre Uberlebenssicherung als
auf durchaus vorhandene Innovationspotentiale konzentrieren. Langst Uberfallige
Anpassungsmalinahmen an den veranderten Bedarf in der ambulanten Pflege, aber auch
wichtige Innovationen zur Zukunftssicherung dieses Arbeitsbereiches drohen auf diese
Weise zu unterbleiben.“*°

Diese Problemlage wurde auch in einer aktuellen Studie der Paritatischen
Forschungsstelle aufgegriffen und bestatigt: Die Kosten der Pflegedienste sind von 1998
bis 2013 im Bundesdurchschnitt um 70,4 Prozent gestiegen, wahrend die Pflegekassen

im gleichen Zeitraum nur eine Anhebung der Vergitung fur professionelle Pflege um 15

% vgl. dip (2014), S. 32-34
1% ygl. Ewers/ Schaffer (1999), zitiert in Buischer/ Horn (2010)
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Prozent zugestanden haben. Im Durchschnitt liegen damit die Vergitungen um 48,2
Prozent zu niedrig. Diese Lucke konnte nur aufgefangen werden durch eine erhebliche

Arbeitsverdichtung. *

3.6 Die durchgefiihrten MaBnahmen

Im Zeitraum zwischen April 2012 und Mai 2014 wurden elf SchulungsmalRnahmen

durchgefuhrt, davon entfielen

e sieben MalBnahmen auf das Modul ,Qualifizierung fur die individuelle hausliche
Schulung und Uberleitungspflege* und

e vier MalBnahmen auf das Modul ,,Qualifizierung fur die Gruppenschulung®.

Die Mallnahmen wurden in funf verschiedenen Bundeslandern durchgefihrt:
e sechs MalRnahmen in Nordrhein-Westfalen (Bochum, Kéin, Bonn),
e zwei MalBnahmen in Niedersachsen (Braunschweig) und

e je eine MalRnahme in Berlin, Hamburg und Frankfurt.

4 Personalentwicklung

4.1 Beteiligung der Pflegefachkrafte

Insgesamt nahmen 57 Pflegefachkrafte an den Schulungsmal3inahmen teil. Rund die
Halfte (29 Pflegefachkrafte bzw. 50,8 %) absolvierte beide Schulungsmodule (Individuelle
hausliche Schulung und Gruppenschulung). 23 Pflegefachkrafte (40,4 %) nahmen
ausschlief3lich am Modul fur die individuelle h&dusliche Schulung und funf (8,8 %) lediglich
am Modul Gruppenschulung teil, letztere stammten Uberwiegend aus Organisationen der
Tagespflege. Die uUberwiegende Zahl der teilnehmenden Pflegefachkrafte (82,5%)
arbeitete in ambulanten Pflegediensten, nur ein kleinerer Teil in Tagespflegen (17,5%).
Insgesamt waren 54,4 % in paritatischen Mitgliedsorganisationen, 46,6 % in

Organisationen anderer Wohlfahrtsverb&ande angestellt.

" vgl. Paritatischer Gesamtverband (2014)
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Das Durchschnittsalter der teilnehmenden Pflegefachkréfte betrug 47 Jahre und
entsprach damit den Zielen des Projektnehmers. 12 Teilnehmende waren zwischen 20
und 39 Jahre alt (21,0 %), der weitaus grol3ere Anteil von 45 Teilnehmenden war 40
Jahre alt und alter (79,0 %).

Ein Drittel der Pflegefachkrafte (19 bzw. 33,3 %) war bis zum Beginn der MalRnhahme
ausschlieB3lich in der ,Pflege am Bett" tatig.

Bei 11 Pflegefachkréaften (19,3 %) gehorten bereits weitere Aufgaben zum Tatigkeitsfeld
(z. B. Aufgaben des Qualitatsmanagements, Durchfihrung von 8§ 37,3 SGB XI-
Beratungsbesuchen, Koordination und Durchfihrung von niederschwelligen Angeboten
und/ oder Angehdrigengruppen, organisatorische Aufgaben).

10 Pflegefachkrafte (17,5%) leisteten in ihrer Einrichtung keine ,Pflege am Bett* und
erfullten spezialisierte Aufgaben in den Bereichen Organisation, Beratung und
Qualitditsmanagement.

Ein knappes Drittel (17 bzw. 29,8%) hatte zu Beginn der Fortbildung eine

Leitungsfunktion inne (Pflegedienstleitung, Leitung der Tagespflege oder Stellvertretung).

Bei einigen Pflegefachkraften lag eine anerkannte Behinderung (GdB von mind. 20 %)
vor, die spezifischen gesundheitlichen Belastungen waren einer Befragung nicht
zuganglich. In Gesprachen mit den Teilnehmerinnen und Teilnehmern, die ausschliel3lich
.am Bett* arbeiteten, wurde jedoch immer wieder die Belastung durch die Schwere der
Arbeit deutlich.

4.2 Ergebnisse der Befragung Pflegefachkréfte: Prasenzphasen

Alle Teilnehmenden wurde am Ende der abschlieRenden Préasenzveranstaltung (und
damit auch am Ende ihrer Teilnahme) mittels eines Fragebogens zu den Prasenzphasen
befragt. Nach jeder MalRnahme wurde diese Befragung ausgewertet. Daraus ergaben
sich im Projektverlauf jeweils kleinere methodische Anpassungen. Nach Abschluss der
MalRnahme wurden alle Teilnehmerbefragungen noch einmal in der Gesamtheit von der

wissenschaftlichen Begleitung evaluiert, die zu folgenden Ergebnissen kam:

»LAus der Sicht der befragten Teilnehmerinnen und Teilnehmer wurden die Inhalte der

Fortbildung passend ausgewahlt und angemessene inhaltliche Schwerpunkte gesetzt. In
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den Prasenzphasen wurden keine wichtigen Inhalte vermisst und ebenso wurde keines
der angebotenen Themen als unwichtig bzw. verzichtbar angesehen. In besonderer
Weise hoben die Teilnehmenden die methodische Gestaltung der Prasenzphasen positiv
hervor. Hier waren es vor allem die handlungs- und praxisorientierten Methoden, die den
Teilnehmenden eine aktive Auseinandersetzung mit den vermittelten Inhalten und ein
Probehandeln etwa in Rollenspielen und Gesprachsibungen ermdglichten, welches als
eine angemessene Vorbereitung auf die Herausforderungen des neuen
Aufgabengebietes anzusehen ist. Dies rechtfertigt auch den im Vergleich zu anderen
angebotenen und kirzeren Malnahmen relativ hohen Zeitaufwand. Transfer und
nachhaltige Implementierung des neu Erlernten im beruflichen Handlungsfeld werden
malgeblich durch ein handlungsorientiertes Fortbildungskonzept angebahnt und

unterstutzt.“*?

4.3 Ergebnisse der Befragung Pflegefachkréfte: Lernen auf der
Lernplattform

Am Ende jeder MalRnahme erfolgte ebenso eine Evaluation der eLearning-Anteile mittels
einer schriftichen Teilnehmerberfragung, um auch hier Anpassungen vornehmen zu
konnen. Nach Abschluss der MalRnahme wurden alle Teilnehmerbefragungen von der
wissenschaftlichen Begleitung evaluiert. Die Evaluationsergebnisse:

»+Aus der Sicht der Teilnehmenden wurden die Inhalte des eLearning-Angebots passend
ausgewahlt und die inhaltlichen Schwerpunkte angemessen gesetzt. Die Teilnehmenden
haben keine wichtigen Inhalte vermisst und auch keines der angebotenen Themen als
unwichtig angesehen (...). Auch die methodischen Gestaltungselemente wurden von den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern durchgehend als positiv bewertet. Unterschiedlicher
fielen die Beurteilungen der Teilnehmenden bei den Fragen aus, die auf die
Kontextbedingungen des Lern- und Arbeitsprozesses abzielten. Viele Teilnehmende
gaben an, die Stofffille innerhalb der zur Verfigung stehenden Zeit nicht bewaltigen zu
konnen. Neben den schwierigen Kontextbedingungen kénnte auch die mangelnde Ubung

und Erfahrung in der Selbstorganisation und Selbststeuerung in einem nicht durch eine

2 ygl. dip (2014), S.15-20
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Lerngruppe gestitzten Lernprozess sein, in welchem zudem der Umgang mit einem
unvertrauten Medium eingelbt werden musste.

Ahnlich kritisch wurde die Vereinbarkeit von elLearning und Arbeitsanforderungen
beurteilt. Ein hoher Anteil der befragten Teilnehmerinnen und Teilnehmer verneinte die
Vereinbarkeit des eLearnings mit den Arbeitsanforderungen, wenngleich ein relativ hoher
Anteil angab, zeitliche Ressourcen durch ihren Arbeitgeber zur Verfigung gestellt und

damit Unterstiitzung erfahren zu haben.“*

4.4 Resiimee Personalentwicklung

Die telefonische Teilnehmerbefragung ergab, dass alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer,
die bereits Schulungen im Rahmen ihrer Téatigkeit durchfihrten, die korperliche
Entlastung durchweg als positiv empfanden. Bestatigt wurde von den meisten Befragten
die Bedeutsamkeit der Lerninhalte fur ihr berufliches Handeln. Die Inhalte der Fortbildung
konnten auch direkt in ihren Pflegeeinsatzen oder im Rahmen der kollegialen Beratung
genutzt werden. Fast alle befragten Pflegefachkrafte haben die Fortbildung als informativ,
gut strukturiert und unterstitzend im Pflegealltag empfunden. Allerdings fand die
Personalentwicklung dort ihre klare und deutliche Grenze, wo sich die Organisationen

nicht oder nicht so schnell entwickeln konnten.

5 Organisationsentwicklung

Die Durchfihrung von AnSchuB45 hat eindrucksvoll bestétigt, dass allein die
Qualifizierung von Pflegefachkraften fur die Durchfiihrung von Anleitung, Schulung und
Beratung selten erfolgreich ist: Es braucht einen strukturierten Ein- und
Anpassungsprozess an die individuellen Gegebenheiten eines ambulanten Dienstes oder
einer Tagespflege. Die Erfahrung aus diversen Fortbildungen zeigt, dass nach einer
anfanglichen hohen Motivation der Fortbildungsteilnehmenden, die erlernten Inhalte
umzusetzen, diese durch die allgemeine Arbeitsroutine schnell nachlasst. Eine
Implementierung allein durch die neu qualifizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stellt

eine Uberforderung dar und fihrt schnell zu Frustration. Entscheidend ist hierbei

B vgl. dip (2014), S. 20-24
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besonders, ob die Anpassung der Arbeitsumgebung zeitgleich zum Erwerb der neuen
Fahigkeiten stattfindet oder nicht. Die Einbindung der Leitungsebene in das
Gesamtkonzept der Qualifizierungsmal3inahme lasst erhoffen, dass Strukturen geschaffen
und verankert werden, die die Durchfihrung von Angehdérigenschulungen auf Dauer

zeitlich machbar und sowohl gesamtbetrieblich wie auch finanziell attraktiv sein lassen.

5.1 Das Coaching als Unterstiitzung fiir die Organisationsentwicklung

Das Ziel, durch das Coaching den teilnehmenden Betrieben bei der Implementierung des

neuen Dienstleistungsangebotes gezielte Unterstlitzung zu geben, sollte erreicht werden

durch

e Impulse fur die Erarbeitung eines Implementierungskonzepts

e die Formulierung von Zielvereinbarungen fur die Organisationsentwicklung

» Uberlegungen zur Abgrenzung und Verschrankung mit anderen Dienstleistungen im
Sozialbetrieb

» die gezielte Verkntpfung der Qualifikationsebene mit der betrieblichen Umsetzung vor
Ort.

Die Betriebe erhielten zudem Hilfestellungen bei

e der Bewerbung und Durchfiihrung von Pflegeschulungen und Beratungen,

e der Schaffung administrativer und abrechnungstechnischer Verfahren bzw.
Voraussetzungen und

e der Gestaltung des neu entstehenden Arbeitsplatzes und der neuen Rolle der
Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters im Betrieb.

Allen Einrichtungen wurde zu Beginn der MalBhahme das Angebot des Coachings
unterbreitet. Das Coaching konnte auch schon vor Beginn der MalRnahme zur
Vorbereitung der Einrichtung und der teilnehmenden Pflegefachkraft in Anspruch
genommen werden. Alle Einrichtungsleitungen wurden aktiv durch die Projektnehmer
kontaktiert, nachdem die Pflegefachkraft die erste Prasenzeinheit absolviert hatte, um
personlich einen Coachingtermin zu vereinbaren. Zu diesem Termin waren, mit wenigen
Ausnahmen, die teilnehmenden Pflegekréafte anwesend, wodurch sie bei der Umsetzung
der erarbeiteten Inhalte in ihren Arbeitsalltag und gegenuber ihrer Leitung nochmals

unterstitzt werden konnten.
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Fast alle der 30 teilnehmenden Einrichtungen nutzten das Angebot der
Organisationsberatung, allerdings in sehr unterschiedlichem Umfang. Die Mehrzahl flihlte
sich mit einem Coaching von zwei bis drei Stunden ausreichend versorgt. Vier
Einrichtungen wurden zweimal besucht und eine Einrichtung lud zu einem zweitéagigen
Coaching mit insgesamt 8 Stunden ein. Wie geplant und gewinscht waren alle
Coachingteilnehmenden in leitenden Positionen tatig (PDL, Qualitatsbeauftragte,

Geschaftsfuhrung).

5.2 Erschwernisfaktoren in der Organisationsberatung

Viele der oben beschriebenen Schwierigkeiten beziglich der Personal- und
Organisationsentwicklung wurden bereits bei der Durchfihrung der Betriebscoachings
deutlich. Die urspriingliche Idee, Betriebe durch einen Vorbereitungsbesuch fur die Ziele
der Fortbildung zu interessieren und Mdoglichkeiten der Umsetzbarkeit der Ziele zu
beleuchten sowie Uberlegungen zur Personalauswahl zu besprechen, lies sich nur mit
einer Einrichtung realisieren. In einigen Fallen wurde im Vorfeld ein kurzes Telefonat mit
der anmeldenden Einrichtungsleitung gefuhrt, allerdings waren die Inhalte meist eher
organisatorischer Art. In vielen Fallen gingen die Anmeldungen aber erst kurz vor Beginn
der MalRnahme ein, so dass weder ein Gesprach mit der Einrichtungsleitung noch der
Pflegefachkraft im Vorfeld moglich war. Der grol3ere Anteil der Einrichtungsleitungen
begrufdte das Coachingangebot und profitierte nach eigenen Aussagen davon. Sie
nutzten die Gesprache gezielt, um fur sie offene Fragen zu klaren und die kunftige
Vorgehensweise zu planen.

Bei allen Coachings wurden Unsicherheiten beziglich der leistungsrechtlichen
Grundlagen im § 45 SGB Xl bearbeitet. Die Hurde der Umsetzung blieb jedoch bestehen.
Fast durchweg wurde deutlich, dass der Implementierungsprozess der neuen Leistung
vielschichtige Anforderungen stellte und die erfolgreiche Umsetzung viel mehr Zeit
bedurfte, als in der Projektphase gegeben war. Personelle Umbruchsituationen, auch sich
akut entwickelnde, stellten Barrieren dar, die den Blick auf die Bewirtschaftung der
Kernleistungen nétig machte. Nur wenige Betriebe waren in der Lage, zeitnah ein
konkretes Konzept fur sich zu erarbeiten und mit der Umsetzung zu beginnen. Hierbei

spielte auch der noch ausstehende Vertragsschluss mit den Pflegekassen eine wichtige
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Rolle, obwohl der Weg der Einzelabrechnungen — zeitlich aufwendiger, aber mdglich

gewesen ware.

5.3 Beratungsfachkraft ist refinanzierbar durch Aufgabenmix im
Stellenzuschnitt

Die in AnSchuB45 qualifizierte, im Idealfall &ltere und erfahrene Pflegefachkraft kann
zentral fur die vielfaltigen Beratungsauftrage eingesetzt werden und erfallt far den
Arbeitgeber wesentliche obligatorische Aufgaben. Ausgehend von der hinzugewonnenen
Beratungskompetenz nach 8 45 SGB Xl kann die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter im
gesamten Bereich der Beratung eingesetzt werden. Somit erfillt der Arbeitgeber durch
die qualifizierte Pflegefachkraft vielfaltige Anspriiche. Dazu zahlen auch

e die Anforderungen des Medizinischen Dienstes zur Umsetzung der

Expertenstandards,
e die Anforderungen an die regelmafigen Fortbildungen fir die Mitarbeiterschaft und

e die Chance der Angehdrigenberatung gemaf 8§ 37,3 SGB XI.

Fur den Betriebsablauf notwendig, aber nicht direkt refinanziert, sind Beratung
e im Hinblick auf das Pflegestufenmanagement,

e die Pflege- und Dokumentationsvisiten,

e im Zusammenhang mit der kollegialen Fallbesprechung und

e zur Koordination der Betreuungsangebote aus 88 45b, 39 und 124 SGB XI .

Eine refinanzierte Auslastung einer Teilstelle der beratenden Pflegefachkraft in den
Betrieben kann hierbei durch einen geschickt geplanten Aufgabenmix sichergestellt

werden.

Um diesen Aufgabenmix abbilden und kalkulieren zu kénnen, wurde im Zusammenhang
mit der Organisationsberatung in AnSchuB45 eine interaktive Kalkulationsmaske
entwickelt. Mit ihr kann anhand der betriebseigenen Daten errechnet werden, unter
welchen Bedingungen der Einsatz der Beratungsfachkraft sich betriebswirtschaftlich
rechnet. Die interaktive Exceltabelle wurde den Einrichtungsleitungen im Rahmen des

Coachings zur Verfigung gestellt.
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5.4 Projektumsetzung in zwei Beispieleinrichtungen

Nach Abschluss der Projektdurchfihrungsphase wurden zwei Einrichtungen, die das

Coaching intensiv fir sich genutzt haben, gebeten ihre Aktivitaten zur Implementierung

darzustellen.

Anhand folgender Fragestellungen nahmen beide Einrichtungen (Tagespflege im

Altenzentrum Karl Flor, Hannover und Caritas Sozialstation Heilig Geist, Mainz) Stellung

zum aktuellen Stand im Sommer 2014

e Welche Bedeutung haben ,Anleiten, Schulen, Beraten® in Ihrer Einrichtung?

* Aus welchem Grund haben Sie die Dienstleistungen weiterentwickelt?

e Welche Kompetenzen sind jetzt vorhanden, was genau wird praktiziert?

e Welchen Input haben Sie durch AnSchub45 bekommen, um sich weiter zu
entwickeln?

e Was wollen Sie noch erreichen?

e Gibt es aus lhrer Sicht beobachtbare bzw. erwartbare Effekte der Implementierung
von Pflegeschulungen nach 8§ 45 SGB Xl auf die Gesunderhaltung bzw.

Weiterbeschaftigung von Pflegefachkraften?

Beide Berichte sind im Anhang beigeflgt. Sie zeigen die Heterogenitat bei der
Umsetzung der neuen Leistung, die an vielen Stellen des Projektes deutlich wurden.
Gesprache mit den Einrichtungsleitungen tber die jeweils individuellen Bedingungen und
ein strukturiertes Vorgehen sind Grundlage fur eine erfolgreiche Umsetzung der
Mafl3nahmenziele. Die Darstellung der Umsetzungswege der Tagespflege macht deutlich,
dass das Angebot der individuellen Schulung von Angehdérigen in der Hauslichkeit neben

der Gruppenschulung auch eine Moglichkeit der Tagespflegeeinrichtungen ist.

5.5 Resiimee Organisationsentwicklung

Ergebnisse aus der Teilnehmerbefragung

Um die langerfristigen Wirkungen der FortbildungsmafRnahme und insbesondere den
Stand der Implementierung von Schulungen in das Aufgabengebiet der teilgenommen
Pflegefachkrafte zu erfassen, wurden im April und Mai 2014 — erganzend zu den
zeitnahen Befragungen in der letzten Prasenzphase - leitfadengestitzte

Telefoninterviews mit den Pflegefachkraften durchgefthrt.
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Dabei zeigte sich, dass bisher nur eine geringe Anzahl der Pflegefachkréafte im Anschluss
an die Fortbildung regelméafRig individuelle Schulungen und/ oder Gruppenschulungen
durchfihrten und dafir vom Arbeitgeber freigestellt wurden. Als Hirde wurden
hauptsachlich die immer noch fehlenden vertraglichen Grundlagen fur die
Leistungserbringung genannt. Alle befragten Teilnehmerinnen und Teilnehmer gaben

jedoch an, noch im laufenden Jahr mit den Schulungen beginnen zu wollen.

Neben den Schwierigkeiten auf der Ebene der Leistungserbringung wurden als
Hinderungsgrinde fir die Umsetzung weiter genannt, dass andere Prioritdten in ihrer
Einrichtung aktuell vorrangig seien. Es gab auch Angaben dartber, dass die Einrichtung
mangelndes Interesse zeigt und dass Uneinigkeit auf der Fuhrungsebene

Entscheidungen verhindern.

Oft wurden eine positive Offentlichkeitswirksamkeit und eine Kundenanbindung als

Gewinn fur die Einrichtung bestétigt.

Typologie der betrieblichen Umsetzung von AnSchuB45

Fur den Wechsel einer Pflegefachkraft in das neue Aufgabenfeld ,Schulen, Anleiten und
Beraten® ergab die Auswertung der Telefoninterviews durch die wissenschaftliche
Begleitung wichtige Hinweise auf Erfolgsfaktoren und Schwierigkeiten.** Es wurde eine

Typologie in sechs Kategorien abgeleitet:

1. Vollstandiger Wechsel in das Aufgabenfeld ,Anleitung, Schulung, Beratung"

Die durch AnSchuB45 qualifizierte Mitarbeiterin erbringt 100 % ihrer Arbeitszeit mit der
Durchfihrung von Schulungen. Sie empfindet das neue Aufgabengebiet als entlastend
und fur ihre korperliche und psychische Gesundheit forderlich, vor allem, da der
bekanntermalRen gesundheitlich belastende Schicht- und Wochenenddienst ersetzt
werden konnte. Sie kann sich grundsétzlich vorstellen, dass ihr das neue Aufgabenfeld

ein langeres Verbleiben in der Einrichtung erméglichen wird.

2. Teilweise Freistellung fur die neuen Aufgaben
Die Mitarbeiterin setzt in Absprache mit dem Arbeitgeber einen geringen Stellenanteil fir

die Durchfuhrung von Schulungen ein und arbeitet fur die restlichen Stunden im

Y dip (2014), S. 24-28
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gewohnten Arbeitsgebiet. Im Team erfahrt sie kein Verstandnis fir dieses als
.Freistellung” empfundene ,Privileg®, was als Schwierigkeit bzw. Hirde in der

Wahrnehmung der neuen Aufgabe anzusehen ist.

3. Keine Umsetzung aufgrund anderer Prioritaten im Betrieb

Die Mitarbeiterin erhalt nach der Fortbildung keine Maoglichkeit, die erworbenen
Kompetenzen zu nutzen und im Schulungsbereich tatig zu werden, da ihr Arbeitgeber
andere Prioritaten setzt. Da sie die Beratungstatigkeit fur sich als lohnend einschéatzt ist
dies mit der Konsequenz verbunden, sich nach einem neuen Arbeitsplatz im

Beratungsbereich umzusehen.

4. Noch keine Umsetzung aufgrund noch ausstehender Vertragsgrundlage

Die Mitarbeiterin erhalt nach der Fortbildung bislang keine Méglichkeit, die erworbenen
Kompetenzen zu nutzen und im Schulungsbereich tatig zu werden, da die Finanzierung
mit den Pflegekassen noch nicht geregelt ist. Allerdings besteht ein fester Zeitplan, nach

vertraglicher Klarung in absehbarer Zeit mit dem neuen Leistungsangebot zu beginnen.

5. Keine Umsetzung aufgrund ,falscher Personalauswabhl

Die Mitarbeiterin erhalt ebenfalls nach der Fortbildung keine Mdglichkeit, die erworbenen
Kompetenzen im Schulungsbereich zu nutzen, und gibt hierfir personliche Grinde an,
die im Interview zuné&chst nicht weiter ausgefiihrt werden. In der Einrichtung dagegen ist
das Thema nach wie vor prasent. Im weiteren Interviewverlauf gibt sie an, sich in der
Fortbildung ,fehl am Platz" gefuihlt zu haben, da ihr Arbeitsbereich diesen Wechsel nie

zugelassen hat und eine andere Kollegin besser fir die Aufgabe qualifiziert worden wére.

6. Keine Umsetzung aufgrund anderer Prioritaten und Mangel bei der Personalauswahl

Die Mitarbeiterin erhédlt nach der Fortbildung keine Mdglichkeit, die erworbenen
Kompetenzen im Schulungsbereich zu nutzen, da die Einrichtungsleitung wiederum
andere Prioritaten setzt. Sie selbst steht zum Zeitpunkt des Interviews unmittelbar vor
dem Eintritt in den Ruhestand. In vorangegangenen personlichen Gesprachen war
deutlich geworden, dass sie die Qualifikation nutzen wollte, um als geringflgig

beschaftigte Mitarbeiterin im Beratungsbereich arbeiten zu kénnen.

21



6 Ausblick

In  Kooperation mit der Deutschen Rentenversicherung Westfalen und dem
Berufsforderungswerk Dortmund wurde zum Projektabschluss ein Fachtag mit dem Titel
~wWenn der Topf aber nun ein Loch hat — Lésungsansatze zur Gesunderhaltung und
Weiterbeschéftigung von é&lteren Pflege(fach)kraften in ambulanten Diensten®
ausgerichtet. In diesem Kontext hat der Projekttrager die Projektergebnisse der
Offentlichkeit vorgestellt und verdeutlicht, dass AnSchuB45 im Kontext der betrieblichen
Gesundheitsforderung als Teil eines MalRnahmebindels wirksam werden kann.
Pflegefachlich und aus der Sicht der Pflegefachkrafte ist die Qualifizierungsmalinahme
positiv zu bewerten. Sie ist aber erst dann wirksam, wenn die Sozialbetriebe die nétigen
organisatorischen Voraussetzungen Dbereitstellen. Dazu fehlen ihnen jedoch
weitestgehend die notigen leistungsrechtlichen (SGB XI) und beschéaftigungspolitisch

forderlichen Rahmenbedingungen.

Die Organisations- und PersonalentwicklungsmafBnahme AnSchuB45 wird nach
Abschluss des Projektes von der PariSozial Minden-Liibbecke/ Herford in Kooperation mit
ORGAMed Dortmund als AnSchuB45+ weitergefiihrt und damit verstetigt. Alle Inhalte

sind Uber die Projekthomepage www.anschub45.de zuganglich.

Die grundsatzliche Struktur der Malinahme wird nicht verandert, die Zielgruppe allerdings
um die privaten Anbieter von Pflegeleistungen erweitert. Die Prdsenzphasen werden von
ORGAMed Dortmund durchgefiihrt. Zugang zur Lernplattform erhalten jedoch auch
Pflegefachkrafte, die sich in anderen FortbildungsmalRinahmen zur Pflegeberaterin nach §
45 SGB XI qualifiziert haben und die Inhalte vertiefen mdchten. Weil sich das Coaching-
Angebot als sinnvolle und notwendige Malinahme der flankierenden
Organisationsentwicklung erwiesen hat, kénnen die Sozialbetriebe bei Bedarf darauf

zurlckgreifen.

Zusammenfassend muss bilanziert werden, dass im Projektkontext angesprochene
Sozialbetriebe sich so stark in den aktuellen pflege- und beschaftigungspolitischen
Rahmenbedingungen gefangen fihlten, dass MaRnahmen der Personalentwicklung und
des betrieblichen Gesundheitsmanagements ,eingefroren* wurden. Der Teufelskreis von
angespannter Personalsituation und gesundheitlichen Einschréankungen wird somit weiter
unterhalten und konnte durch den konzeptionell limitierten Projektansatz von AnSchuB45

beeinflusst, aber nicht nachhaltig verbessert werden.
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Anlage 1:

Praxisbericht zur Umsetzung von AnSchuB45 der
Tagespflege im Altenzentrum Karl Flor, Hannover



Tagespflege Karl Flor @th@ﬂ l{u}

Schulung und Beratung

Bericht: Projektumsetzung AnSchuB45

1. Welche Bedeutung haben ,, Anleiten, Schulen, Beraten* in lhrer Einrichtung?

In der Region Hannover hat bereits eine groRe demografische Veranderung eingesetzt, und
statistische Zahlen des letzten Pflegeberichts Hannover belegen, dass die Bevolkerung nicht
weniger, aber alter wird. Voraussichtlich in den folgenden 20 Jahren wird in der Region
Hannover der Anteil der Menschen ab 60 Jahre kontinuierlich zunehmen und im Jahr 2015 die

Generation 60 plus einen Bevolkerungsanteil von 27% stellen.

Der Anteil der Demenzkranken in Hannover zwischen den Jahren 2002 und 2005 ist auf 15.932
Demenzkranke gestiegen. In diesen Zahlen sind die Seniorinnen und Senioren, die an anderen
gerontopsychiatischen Krankheitsbildern leiden, ausdrticklich nicht enthalten.

Insgesamt ist davon auszugehen, dass 25% der alteren Bevolkerung psychiatrisch bzw.

gerontopsychiatrisch erkrankt ist.

(Quelle: Pflegebericht 2007 der Region Hannover gemaR § 4 Niedersachsisches Pflegegesetz, 2004 Kleine Datensammlung
Altenhilfe, KDA 2006)

Angesichts der demographischen Entwicklung, der steigenden Anzahl alter und
pflegebedurftiger Menschen und der Veranderung von Familienstrukturen wird die Schulung
und Beratung von pflegenden Angehdrigen und Patienten ein zunehmend wichtiges Arbeitsfeld

bzw. ein wichtiges Angebot im gesamten Pflegebereich.

Im Altenzentrum sind wir taglich mit diversen Anfragen beschéftigt, bei denen es nicht nur um
Fragen zur stationaren Pflege geht, sondern vielmehr um allgemeine Themen zur Organisation
der Pflege. Meist finden umfangreiche Beratungen statt, da bekannt ist, dass unsere
Einrichtung eine ,grof3e Bandbreite an pflegerischen Versorgungsangeboten unter einem Dach*
bietet. Allerdings finden die Beratungen immer spontan ohne strukturelle Konzeption statt.

Pflegende Angehdrige mussen die Einrichtung aufsuchen und erhalten eher nebenbei

Beratung. Direkte Schulung und Anleitung wurden bisher nicht gewahrt.

Die Heimleitung hat sich daher entschlossen, den Beratungsbereich auszubauen und ein
zukilnftig professionelleres Setting zu gewéahrleisten bzw. innovative allgemeine Beratungs- und

Schulungsangebote aufzubauen.



Tagespflege Karl Flor @th@ﬂ l{u}

Schulung und Beratung

2. Aus welchem Grund haben Sie die Dienstleistungen weiterentwickelt?

Gerade in unserem Stadtbezirk von Hannover leben viele altere Menschen. Im gesamten
Stadtbezirk sind 43.422 Einwohner registriert. Im Stadtteil Wettbergen, in dem auch das
Altenzentrum ansassig ist, leben 12. 465 Einwohner. (Quelle: HAZ Internet, 10/2013).

Zieht man die geschatzte Anzahl der Menschen mit Demenz (Pflegebericht der Region) heran,
werden demnach aktuell mindestens 4.000 demenziell Erkrankte (60 % von geschatzten fast
7.000) in Hannover zu Hause und nicht stationér gepflegt, also primar durch Angehorige, zum
Teil ergdnzt von ambulanten Pflegediensten.

An Demenz Erkrankte und ihre Angehoérigen bendtigen in besonderer Weise Hilfe und
Unterstlitzung. Dazu gehort es, Fachpersonal zu qualifizieren und die Angehérigen in ihrer

Pflege und Betreuung zu unterstiitzen.

Als erfahrene Akteure im pflegerischen Bereich setzen wir uns seit Jahren mit viel Engagement
fur eine professionelle Arbeit in der Altenpflege ein und bieten eine grofe Bandbreite
pflegerischer Versorgungsleistungen im Stadtbezirk, angefangen von niedrigschwelligen
Betreuungsangeboten, Uber ambulante Dienste, Betreutes Wohnen, Tagespflege bis hin zu

stationarer Pflege.

In den letzten Jahren ist ein deutlicher Anstieg eines Beratungsbedarfs von pflegenden

Angehdorigen erkennbar.

Gerade in der Tagespflege, die sich sozusagen als ,Briicke* zwischen ambulanter
Dienstleistung und stationdrer  Versorgung versteht, nehmen umfangreiche
Beratungsgesprache zu. Dabei geht es selten nur um die Inanspruchnahme von Tagespflege,
sondern Uberwiegend um samtliche Fragestellungen pflegender Angehériger rund um das
Thema Pflege zu Hause.

Signifikant gestiegen ist in den letzten Jahren die Nachfrage nach Betreuung von dementiell
bzw. gerontopsychiatrisch erkrankten Menschen und die Beratung der pflegenden Angehdrigen.
Es wird auch deutlich, dass nach wie vor ein gro3es Wissensdefizit besteht.

Wir wollen daher unsere schon vorhandenen vereinzelten Beratungen komplettieren durch

spezielle Beratungsangebote fur pflegende Angehérige von Demenzkranken.



Tagespflege Karl Flor @th@ﬂ l{u}

Schulung und Beratung

Schliel3lich kann sich diese neue Angebotspalette zuklnftig Offentlichkeitswirksam fur das
Altenzentrum bzw. den Trager auswirken und so weiterhin zu einer guten Auslastung und auch

zuklnftigen Wettbewerbsfahigkeit dienen.

Insgesamt gilt es, ein kompetentes Netzwerk zum Wohle pflegebedurftiger Menschen und ihrer
Angehdriger aufzubauen. Ein Baustein dabei ist die professionelle Beratung von pflegenden

Angehdorigen und die Unterstitzung fir die Pflege zu Hause.

3. Welche Kompetenzen sind jetzt vorhanden, was genau wird praktiziert?

Durch Organisations- und Personalentwicklung im Rahmen der Weiterbildung zur
Pflegeberaterin von AnSchub45 wurden zwei Mitarbeiterinnen der Tagespflege qualifiziert. Die
Tagespflege kann (in Zusammenarbeit mit dem ambulanten Pflegedienst bzw. Pflege vor Ort)

dadurch eine neue Kernkompetenz aufbauen.

Zum einen wird im Pflegestiitzpunkt des kommunalen Seniorenzentrums der Stadt Hannover-
Ricklingen, eine regelmaflige und neutrale Beratungssprechstunde fur pflegende Angehdérige
von dementiell erkrankten Menschen angeboten.

Zum anderen findet 1x im Quartal eine offene Beratungssprechstunde in der ortlichen
Hausarztpraxis des Stadtteils statt.

Weiterhin werden zweimal jahrlich — in Kooperation mit der Barmer Ersatzkasse- Kurse fur
pflegende Angehorige angeboten. Durch das Angebot einer gleichzeitigen Betreuung des
Pflegebedurftigen vor Ort, war der erste Kurs im Marz mit 15 Teilnehmern ausgebucht.
Pflegende Angehtrige kdnnen durch die Gruppenschulung vor Ort die Einrichtung kennen

lernen; fassen Vertrauen und lernen verschiedene Betreuungsangebote kennen.

Darlber hinaus werden individuelle hausliche Schulungen angeboten, um den Anspruch einer
aufsuchenden und neutralen Beratung gerecht zu werden.

Ziel ist die Unterstiitzung von Familien durch ein aufsuchendes Angebot einer geschulten
Pflegefachkraft. Schulungsinhalte kbnnen so auf die personliche Situation der Ratsuchenden
abgestimmt werden und hier noch gezielter auf die spezielle Pflegesituation und den

individuellen Schulungsbedarf des pflegenden Angehdrigen eingegangen werden.



Tagespflege Karl Flor @th@ﬂ l{u}

Schulung und Beratung

4. Welchen Input haben Sie durch AnSchub45 bekommen, um sich weiter zu
entwickeln?
Die Weiterbildung war fir uns in sehr vielen Aspekten wegweisend, denn durch die
Auseinandersetzung mit der Thematik, wurde bewusst, wie wichtig Beratung und Schulung ist.
Der Stellenwert dieses Versorgungsangebotes ist dadurch erst deutlich geworden denn im
Pflegebereich stehen eher die Ublichen Versorgungsangebote im Fokus eben stationare Pflege,
ambulante Pflege oder auch Tagespflege. Dass pflegende Angehérige eventuell einen anderen
Bedarf haben bzw. dieser gar nicht ernsthaft ermittelt werden will, ist erst in der Weiterbildung
deutlich geworden.
Ein selbstbewusster Umgang und das Wissen um die Wichtigkeit von Beratungs- und
Schulungsmafnahmen fur pflegende Angehdrige wurden durch die WeiterbildungsmalZnahme
in unserem Fall erreicht. Wir haben Handlungskompetenzen entwickelt, um den
Beratungsbereich zu entwickeln.
Dabei waren die Erfahrungswerte und praktischen Ubungen wahrend der Weiterbildung sehr

hilfreich, um dieses Wissen in die Beratung und Schulung vor Ort einflieBen zu lassen.

5. Was wollen Sie noch erreichen?

Die diversen Beratungsangebote werden von professionellen Fachkréaften bzw. allen Akteuren,
die in der Pflege téatig sind, sehr wohlwollend aufgenommen und als zukilinftig progressiv
erachtet.

Die kostenlosen Angebote z.B. die Beratungssprechstunde Demenz im Pflegestitzpunkt
werden jedoch noch nicht so intensiv angenommen, wie man dies aufgrund diverser
Expertenmeinungen in der Fachliteratur bzw. dem positiven Feedback meinen kdnnte. Ein
wesentlicher Aspekt wird daher zukiinftig die Offentlichkeitsarbeit sein, um die Angebote

bekannter zu machen und die Annahme zu steigern.

Die Menschen werden immer alter und gerade die angesprochene Zielgruppe der pflegenden
Angehdrigen haben besondere Anspriche. So wird die Pflege zu Hause zunehmend
anspruchsvoller.

Ein weiterer Gedanke ware daher der Aufbau eines offenen Treffpunktes flr pflegende
Angehdrige, um so auch Hemmschwellen gegentber dem Altenzentrum Karl Flor abzubauen.
Es geht darum, Entlastung und Beratung fir pflegende Angehérige als einen Mix aus

verschiedenen Unterstutzungsleistungen zu organisieren.



Tagespflege Karl Flor @th@ﬂ l{u}

Schulung und Beratung

6. Gibt es aus Ilhrer Sicht beobachtbare bzw. erwartbare Effekte der
Implementierung von Pflegeschulungen nach 8 45 SGB Xl auf die
Gesunderhaltung bzw. Weiterbeschaftigung von Pflegefachkraften?

Diese Fragestellung ist fur die Tagespflege weniger relevant. Zwar ist es fir die Beschaftigung
in der Tagespflege eher vorteilhaft, altere Mitarbeiter einzusetzen, um beispielsweise die
Lebenserfahrung in die Gruppe einzubringen. Jedoch ist die Gesunderhaltung oder die
Weiterbeschéaftigung nicht der Grund, in einer Tagespflege zu arbeiten.

Die Mitarbeiter hier in der Tagespflege arbeiten in dieser Organisationsform, da sie die
stationdre Pflege aufgrund der veranderten Bedingungen (Personalprobleme, nur noch
Behandlungspflege, keine Zeit fur Bewohner) und die zunehmenden Belastungen ablehnen.

Die Implementierung von Pflegeschulungen und Beratung ist in unserem Bereich nicht
Ausdruck von Gesunderhaltung und Weiterbeschaftigung, sondern fir uns ein zusatzliches

innovatives Angebot fur pflegende Angehorige.

Verfasserin:
Katja Lohre, Tagespflegeleitung im Altenzentrum Karl Flor Hannover
August 2014
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Praxisbericht zur Umsetzung von AnSchuB45 der
Caritas Sozialstation Heilig Geist, Mainz



Bericht: Projektumsetzung AnSchuB45

Caritas-Sozialstation Heilig Geist, Mainz

1. Welche Bedeutung haben ,,Anleiten, Schulen, Beraten* in lhrer Einrichtung?
Fur unsere ganzheitliche, bedurfnis- und ressourcenorientierte Pflege und Betreuung der
uns anvertrauten kranken, alten, behinderten und sterbenden Menschen spielt das
professionelle Anleiten, Schulen und Beraten der pflegebedirftigen Menschen und ihrer
pflegenden Angehoérigen eine zentrale Rolle.
Da wir als ambulanter Pflegedienst in der Regel eher punktuell bei der h&uslichen Pflege
unterstitzen ist die Hilfe zur Selbsthilfe*, die Starkung der Pflege - und
Handlungskompetenz des familiaren Pflegesystems wesentlicher Anteil unserer
Unterstlttzung und somit auch in unserem Pflegeleitbild erwahnt.
Da sich unser pflegerisches Handeln am Pflegemodell von Monika Krohwinkel orientiert,
ist fir das Erhalten, Férdern und Beféahigen und Wiedererlangen von Wohlbefinden und
Unabhangigkeit des pflegebedlrftigen Menschen, wie auch seines familiaren
Pflegesystems, das Anleiten, Schulen und Beraten eine wichtige MalRhahme unserer
pflegerischen Hilfeleistung.
Ohne Anleitung, Schulung, Beratung ware ein Verbleib in der Hauslichkeit vielfach nicht
maoglich, da sowohl der pflegebedurftige Mensch, wie auch sein Angehdriger, bzw. sein
familiares Pflegesystem einem hohen Risiko ausgesetzt waren, aufgrund von
Pflegefehlern und Uberlastung zu erkranken.
Weder pflegetechnisches Wissen noch das theoretische Fachwissen, das fur eine ,gute
Pflege”, erforderlich sind, kann vorausgesetzt werden, sodass insbesondere zu Beginn der
Pflegebedirftigkeit, aber auch bei verdnderter Pflegesituation z.B. nach stationarem
Aufenthalt eine gute Schulung, Beratung und Anleitung entscheidend sind, flr eine
gelingende hausliche Pflege.
Ein besonderes Anliegen ist uns dabei, das wertvolle Wissen des familidren
Pflegesystems uber die biographischen Besonderheiten und das psychosoziale Umfeld
des pflegebedirftigen Menschen, wie auch bisherige Bewaltigungsstrategien
einzubeziehen.
Nicht nur bei den Kunden, bei denen wir Pflegesachleistungen erbringen, sondern
insbesondere auch bei Pflegegeldempfangern, die die hausliche Pflege ohne
professionelle Dienstleister erbringen, ist eine umfassende Schulung, Beratung und

Anleitung von grol3er Bedeutung. In Anbetracht der Tatsache, dass z.B. in Rheinland Pfalz
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etwa 50% der pflegenden Angehorigen die Pflege alleine bewerkstelligen, ist es
besonders wichtig, diese Familien durch professionelle Beratung und Anleitung

bedarfsgerecht zu untersttitzen.

. Aus welchem Grund haben Sie die Dienstleistungen weiterentwickelt?

Wegen der hohen Bedeutung von Anleitung, Schulung, Beratung (siehe oben).

Durch den Ausbau der Beratungsangebote wollen wir somit unsere Kunden optimal
unterstitzen, professionelle Beratungen finanzieren, Beratungskompetenz  zur
Kernkompetenz machen, die Mitarbeiter in den Touren entlasten und dadurch auch
Zufriedenheit und Erhalt der Mitarbeiter erreichen, die externen Anforderungen z.B. des
MDK erfullen und auf die demographische Entwicklung reagieren.

Wirtschaftlich gesehen erhoffen wir uns, dass Uber die in Punkt 3. beschriebene
Vorgehensweise der bisher oftmals zeitaufwédndig erbrachte, nicht finanzierte
Beratungsaufwand Uber die Vergttungen im Rahmen des § 45 SGB XI finanziert werden

kann.

. Welche Kompetenzen sind jetzt vorhanden, was genau wird praktiziert?

Die Beratungskompetenzen unserer Pflegefachkrafte werden in einer teaminternen
Schulungs- und QualifizierungsmalRnahme erweitert und vertieft. Die
Qualifizierungsmal3nahme (24 h) wird von unserer Mitarbeiterin (Frau Petra Vilz), die u.a.
an der Qualifizierungsmafinahme fir die Kursangebote nach § 45 SGB Xl bei AnSchuB 45
teilgenommen hat, durchgefuhrt. Durch das Zertifikat zur Pflegeberatung nach § 7a SGB
Xl, Case Management (DGCC), Praxisanleitung und Qualitatsbeauftragte verfligt sie tber
umfangreiches Fachwissen im Bereich Beratung in der Pflege, sowie tber Erfahrungen bei
der Durchfihrung von Teamschulungen.

Der interne Prozess zur Durchfiihrung von individuellen hauslichen Schulungen,

wie auch von Gruppenkursangeboten nach § 45 SGB Xl wird derzeit Uberarbeitet. Die
interne Dokumentation der stattgefundenen Beratungen wurde verbessert/ vereinfacht und

der Kurzbericht individuelle Schulung und Beratung nach § 45 SGB Xl von uns angepasst.

Wahrend bis Fruhjahr 2014 vor allem 2 Pflegeberaterinnen nach § 45 SGB Xl die noch in
geringem Umfang stattgefundenen Einzelschulungen durchgefuihrt haben, soll jetzt die
Einzelschulung unserer Kunden, die Pflegesachleistungen nach SGB Xl erhalten, durch
die ihnen vertraute Bezugspflegefachkraft durchgefiihrt werden. Der Vorteil davon ist,
dass diese die Gesamtsituation im Rahmen der Pflegeanamnese am besten erfassen
kann und neben der Planung der konkreten Pflege mit dem Blick auf den Beratungsbedarf
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auch die Planung der individuellen Schulung und Beratung am besten tibernehmen kann.
Sie ist oder wird die Vertrauensperson des Pflegesystems und erfasst auch bei
Veranderungen der Situation am schnellsten den Beratungsbedarf.

Organisatorisch ist geplant, dass im Rahmen der Tourenplanung planbare Beratung im
Voraus eingebaut wird und spontane Beratungszeit Uber die mobile Datenerfassung
ebenfalls dokumentiert wird und somit auch abrechenbar ist.

Wie im Rahmen der individuellen Schulung bei der Pflegetiberleitung vorgesehen, wollen
wir auch kleinere Beratungseinheiten von 30 min erbringen, die wir nach Erreichen der
120 min, die in der Regel in den Rahmenvereinbarungen vorgesehen sind, mit einem
Kurzbericht zur individuellen Schulung der jeweiligen Kasse in Rechnung stellen werden.
Diese Vorgehensweise entspricht aus unserer Sicht auch dem Bedarf des Pflegesystems,
das von zu viel Information und Anleitung bei den sonst Ublichen 120 min am Stick
Uberfordert sein kann.

Der Kontakt zu den fir die Rahmenvereinbarungen verantwortlichen Gremien der Caritas
wurde hergestellt und der wiinschenswerte Anderungsbedarf weitergeleitet.

Schon seit einigen Jahren setzen wir fur die Abrechnung mit den Kassen hierftir ein selbst
entwickeltes einseitiges Formular ein, da das von z.B. BARMER GEK und AOK
vorgesehene Formular so umfangreich ist, dass zu viel wertvolle Zeit fur die
Dokumentation verwendet werden muss.

Die genaueren Inhalte und auch Ergebnisse der individuellen Schulungen und Beratungen
dokumentieren wir auf unserem selbst entwickelten Formular: , individuelle Beratung®,
sodass diese Dokumentation auch als Nachweis der durchgefuhrten Beratungen im
Rahmen von Qualitatsprifungen durch den MDK oder PKV dient.

Die interne Vernetzung mit unserem cz St Rochus (im gleichen Gebaude wie die
Sozialstation) in Bezug auf Angebote fir pflegende Angehdérige ist angelaufen. Eine
Befragung zur Feststellung der tatsachlichen Bedurfnisse pflegender Familien wurde
entwickelt und wird nun umgesetzt und bis Ende September ausgewertet, um mdgliche
Angebote (individuelle Schulungen, Pflegekurs, Kurs zu Demenz, Treffpunkt oder Café fur
pflegende Angehdrige ...) bedtrfnisgerecht ausrichten zu kénnen.

Auch der ebenfalls im selben Gebaude untergebrachte Pflegestiitzpunkt ist informiert und
einbezogen in die Weiterentwicklung unserer Schulungs- und Beratungsangebote. Eine

Zusammenarbeit, z.B. im Rahmen eines Kursangebotes, ist erwiinscht und geplant.



4. Welchen Input haben Sie durch AnSchub45 bekommen, um sich
weiterzuentwickeln?
AnSchuB 45 hat uns dazu angeregt, ein Projekt zu initiieren, in dem wir die verschiedenen
Moglichkeiten, die die Rahmenvertrage zu 8§ 45 SGB Xl bieten, gezielter angehen und
ausbauen werden. Projektstart war im Mai 2014, Projektende ist fir Mai 2016 vorgesehen.
Die vermittelte Methodenkompetenz fir die Planung und Durchfihrung von
Gruppenkursangeboten, sowie das fachspezifische Wissen zu Demenz motiviert uns, den
Pflegekurs weiter zu verbessern und ein neues Kursangebot zum Thema Demenz
anzubieten, sowie die individuellen Schulungen hierzu strukturierter durchzufthren.
Das Wissen uber das Logbuch Demenz und dessen moglichen Einsatz im Rahmen von
individuellen Schulungen oder auch Kursangeboten ist flir uns von grof3em Interesse und
wird im Rahmen vom Projekt und in Vernetzung mit anderen Dienstleistern rund um das

Thema Demenz auf eine mégliche Umsetzung gepruft werden.

5. Was wollen Sie noch erreichen?
Neben den genannten Zielen und teilweise schon laufenden Mal3nahmen, wollen wir in
Kooperation mit dem kkm (Katholisches Klinikum Mainz) ein schon seit 2012 konzipiertes
und vorbereitetes Projekt , Pflegetraining und Beratung fir pflegende Angehdrige -
Baustein fur eine erfolgreiche Entlassung in die hé&usliche Versorgung® in enger
Vernetzung mit dem Entlassungsmanagement des Krankenhauses umsetzen und damit

einen weiteren wichtigen Beitrag zur Unterstlitzung des familiaren Pflegesystems leisten.

Verfasserin:
Petra Vilz, Qualitdtsbeauftragte der Sozialstation Heilig-Geist Mainz
04.08.2014
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Der vorliegende Abschlussbericht im Projekt - Erstellung eines Evaluationsdesigns und Be-
gleitung der Evaluation im Projekt ,,AnSchuB45: Auf gute Schulung kommt es an!“ im Rah-
men des Programms , rlickenwind fiir die Beschaftigten in der Sozialwirtschaft” - beschreibt
das Evaluationsdesign, die Unterstlitzung und Begleitung der Projektverantwortlichen bei
der Entwicklung der Evaluationsinstrumente und diskutiert die zentralen Evaluationsergeb-
nisse. Der Bericht integriert Teile des Zwischenberichtes vom 08. Februar 2013 soweit diese
zum Zeitpunkt des Abschlussberichtes weiterhin relevant sind. Er beschreibt dariiber hinaus
die Zusammenarbeit zwischen Auftraggeber und Auftragnehmer und skizziert die in diesem
Rahmen getroffenen Absprachen und Vereinbarungen. Der Abschlussbericht beruht auf dem
zwischen PariSozial und dip geschlossenen Kooperationsvertrag, zuletzt datiert auf den 19.
Dezember 2012. Der Zeitpunkt der Berichtslegung wurde zwischen den beiden Vertragspart-
nern einvernehmlich von urspriinglich Ende Juni 2014 auf Mitte August 2014 verschoben.

Im ersten Kapitel werden Projekthintergrund, Auftrag und Zusammenarbeit zwischen den
Projektpartnern kurz beschrieben. Kapitel 2 stellt das Evaluationskonzept vor. Kapitel 3 be-
schreibt das Vorgehen und die Instrumente in den einzelnen Evaluationsphasen und bietet
eine graphische Ubersicht tiber das komplexe Evaluationsdesign. Einen Schwerpunkt des
Berichtes bildet das Kapitel 4. Hier werden insgesamt flinf Erhebungsverfahren skizziert, be-
vor die einzelnen Ergebnisse dargestellt, interpretiert und bewertet werden. Dem schliel3t
sich in Kapitel 5 eine zusammenfassende Diskussion der Ergebnisse an.

Der Abschlussbericht konzentriert sich auf das komplexe Evaluationsdesign und fokussiert
die Ergebnisse der Evaluation. Er geht bewusst eher resiimierend auf die Begleitung und Un-
terstltzung bei Evaluationsentscheidungen und der Entwicklung von Erhebungsinstrumen-
ten durch das dip ein.



Projekthintergrund

Die Erstellung eines Evaluationsdesigns und die Begleitung der Evaluation bezog sich auf das
Projekt ,AnSchuB45: Auf gute Schulung kommt es an!“ (im Weiteren: ,,AnSchuB45“) der Pa-
riSozial Minden-Libbecke/ Herford im Zeitraum von Oktober 2012 bis Juni 2014. Das Projekt
fligt sich ein in das Programm der Bundesregierung , riickenwind fir die Beschaftigten in der
Sozialwirtschaft”. Durch das Programm soll die Wettbewerbsfahigkeit sozialwirtschaftlicher
Unternehmen gestarkt werden (vgl. ESF Europaischer Sozialfond fiir Deutschland).

Der Sozialwirtschaft als Wirtschaftsbereich wird eine zunehmende Bedeutung beigemessen.
Aufgrund der Zunahme des Anteils dlterer Menschen an der Gesamtbevélkerung wird die
Nachfrage nach personengebundenen Dienstleistungen allen Prognosen zufolge weiter an-
steigen. Der demografische Wandel wirkt sich jedoch auch unmittelbar auf die Mitarbeiter-
schaft in den Unternehmen aus. So sinkt einerseits das Angebot an Fachkraften und ande-
rerseits werden dltere Fachkrafte die geforderten Dienstleistungen mit zunehmendem Alter
oft nicht mehr in dem geforderten Umfang durchfiihren kénnen (vgl. Kurzbeschreibung des
Projektes ,,AnSchuB45“). Aus dem ESF-Bundesprogramm sind deshalb Foérdermittel ,zur
Starkung der Personalentwicklung in der Sozialwirtschaft bereitgestellt” (ebd.) worden.

Die PariSozial Minden-Liibbecke/ Herford hat in ihrem Projekt ,AnSchuB45“ diese Zielset-
zung fur ,erfahrene altere Pflegefachkrafte ... aus ambulanten Pflegediensten” aufgegriffen,
die ,durch koérperliche Einschrankungen die praktische Pflege nicht mehr im geforderten
Umfang durchfihren konnen” (ebd.). Um einen Verlust von Personalressourcen zu vermei-
den und die Erfahrungen dieser Mitarbeiter/innen gezielt zu nutzen, sollte ihnen die Mog-
lichkeit eroffnet werden, ihre Beratungs- und Schulungskompetenzen zu erweitern und da-
mit zugleich einen Beitrag zur Qualitats- und Profilentwicklung von ambulanten Pflegediens-
ten und Tagespflegeeinrichtungen zu leisten. Das Projekt zielte somit sowohl auf Personal-
entwicklung als auch auf Organisationsentwicklung.

Malgebliche Grundlage flir die Kompetenzerweiterung und -entwicklung zur Beratung und
Schulung von Einzelnen und Gruppen, ,besonders auch im Schwerpunkt Demenz” (ebd.),
stellte ein die Prinzipien des Blended Learning integrierendes Lehrgangskonzept dar, das im
Projektzeitraum von insgesamt 120 Pflegefachkraften in Verbindung mit einem Coaching der
Leitungen durchlaufen werden sollte.

Auftrag

Die Evaluation des Projektes sollte unmittelbar durch die Projektmitarbeiterinnen erfolgen,
die jedoch in der Wahrnehmung dieser Aufgabe von auRen durch eine evaluationserfahrene
Einrichtung unterstitzt werden sollten. Damit war ein Ansatz angesprochen, der interne und
externe Evaluation sinnvoll und systematisch miteinander verschrankt und in dem Verfahren



und Instrumente zum Einsatz kommen, die praxistauglich und handhabbar sind und zugleich
zu abgesicherten und tragfahigen Evaluationsergebnissen fihren (ebd.).

Zusammenarbeit

Die Komplexitdat des Projektes erforderte einen ebenso komplexen Evaluationsansatz. In
dem mehrere Evaluationsphasen umfassenden Ansatz wurden Verfahren der formativen
und der summativen Evaluation kombiniert. Ebenso wurden interne und externe Evaluation
miteinander verschrankt (detaillierte Ausfiihrungen in Kapitel 2 und Kapitel 3). Da die Evalu-
ation in erster Linie durch die Projektmitarbeiterinnen erfolgen sollte, die in der Wahrneh-
mung ihrer Evaluationsaufgaben durch die Verantwortlichen des dip begleitet werden soll-
ten, waren enge Absprachen und Koordination bei den verschiedenen Evaluationsentschei-
dungen erforderlich.

Aufgrund der Entfernung zwischen den beiden Vertragspartnern und im Interesse der Res-
sourcenschonung erfolgten die vielfaltigen Absprachen zur Entwicklung und Modifikation
von Evaluationsinstrumenten so weit wie moglich durch regelmaRigen E-Mail- und Telefon-
kontakt mit der gegenseitigen Zusendung von Materialien und Dokumententwiirfen. E-Mail-
und Telefonkontakte, u.a. auch Telefonkonferenzen mit mehreren Gesprachsteilnehmerin-
nen / Gesprachsteilnehmern, wurden ergdnzt um mehrstiindige Arbeitstreffen, in denen
insbesondere in schwierigen Evaluationssituationen Alternativen gemeinsam entwickelt und
diskutiert sowie bei anstehenden Entscheidungen in einem konsensorientierten Verfahren
gemeinsam nach Losungen gesucht wurde. Auch die vorldufigen Ergebnisse aus den ver-
schiedenen Erhebungen wurden miteinander in den Blick genommen. Wahrend in frihen
Projektphasen die formative Evaluation zur Optimierung des Programms im Projektverlauf
im Vordergrund stand, gewann gegen Ende des Projektes die summative Evaluation an Be-
deutung. Gemeinsame Arbeitsprozesse, Ergebnisse und Entscheidungen wurden systema-
tisch protokolliert. Zwischenergebnisse wurden in einem Zwischenbericht vom Februar 2013
festgehalten, der soweit die Ausfiihrungen noch aktuell sind, in den vorliegenden Abschluss-
bericht integriert wurden.
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2.1 Theoretische Grundlagen

Das Evaluationskonzept fir das Projekt ,,AnSchuB45“ beruht auf dem von Stufflebeam (vgl.
Hoge, Eva, 1978) entwickelten Systemmanagement-Modell der Evaluierung sowie auf dem
von Ditton (2002) entwickelten Modell zur Evaluation und Qualitdtssicherung im Bildungs-
wesen. Beide Modelle verbinden systematisch mehrere Konzepte von Prozess- und Ergeb-
nisevaluation miteinander und bieten so einen umfassenden, nicht nur auf einzelne Ge-
sichtspunkte des Programms beschrankten Evaluationsansatz. Das Evaluationskonzept be-
ricksichtigt das Zusammenwirken komplexer Einzelfaktoren und soll hierdurch sowohl einen
Beitrag zur Entscheidungsfindung leisten als auch zu Verbesserungen des Programms beitra-
gen. Fir die Evaluation im Bildungsbereich sind nicht nur Fragen der Anwendbarkeit sowie
der Wirkung und Nachhaltigkeit von Programmen von Bedeutung, sondern auch Verstandi-
gungen Uber Ziel- und Inhaltsfragen sind unabdingbar. Das komplexe Evaluationskonzept mit
ausgewahlten Verfahren gewahrleistet eine moglichst umfassende Untersuchung des kom-
plexen Evaluationsgegenstandes.

Sowohl das Systemmanagement-Modell nach Stufflebeam als auch der von Ditton entwi-
ckelte Ansatz zur Evaluation und Qualitatssicherung im Bildungswesen bauen auf einem
mehrphasigen Verfahren auf, dem folgende Schritte zugrunde gelegt werden:

Zielformulierung
Programmplanung
Durchflihrung des Programms

Sl S

Erfassen der Programmeffekte.

Im Evaluationskonzept wird die Verbindung zwischen jeweils zwei Phasen eines Bildungspro-
gramms mit einer eigenen Evaluationsphase verbunden. Damit wird keine Trennung oder
Zergliederung des Untersuchungsgegenstandes beabsichtigt, im Gegenteil: die Reflexion der
Gesamtzusammenhange ist intendiert und der Komplexitat des Gegenstandes soll umfas-
send Rechnung getragen werden.

Die einzelnen Evaluationsphasen werden nachfolgend kurz beschrieben. Die im Projektver-
lauf angewandten Verfahren und die daraus resultierenden Ergebnisse werden in den Kapi-
tel 3, 4 und 5 dargestellt.

Die Problem- und Kontextevaluierung als erste Phase des Evaluationsprozesses ist mit dem
Hauptziel verbunden, die Voraussetzungen eines Bildungsprogramms und die damit verbun-
denen Ziele und Probleme zu untersuchen. Sie schlielft den Zielfindungs- und Zielbegriin-
dungsprozess in die Untersuchung ein.

Die Programmplanungs- oder Input-Evaluierung als zweite Phase zielt darauf ab, die Strate-
gien und das geplante Vorgehen im Hinblick auf die Programmaziele zu untersuchen. Bewer-



tet werden die Zusammenhange zwischen den Zielen und den geplanten Schulungsaktivita-
ten.

In der Phase der Prozess-Evaluierung, die sich auf die Durchfiihrung des Programms bezieht,
wird untersucht, ob und inwieweit die durchgefiihrte Schulung dem geplanten Schulungs-
programm entspricht. Ziel ist es, eventuelle Unzuldnglichkeiten oder Schwachstellen in der
Durchfliihrung der Schulungen, aber auch im Schulungsplan aufzudecken und entsprechend
zu beheben.

Die abschlieRende Phase der Produkt-Evaluierung soll die Wirkungen bzw. die Wirksamkeit
des Schulungsprogramms untersuchen. Diese Wirkungspriifung kann grundséatzlich auf zwei
Ebenen erfolgen. Zum einen kdnnen Lernzuwachs sowie Einstellungs- und Haltungsanderun-
gen am Ende einer SchulungsmaBnahme durch Test- oder Schatzverfahren festgestellt wer-
den. Allerdings setzt dies voraus, dass zu Beginn einer SchulungsmaRnahme entsprechende
Eingangstests und —befragungen durchgefiihrt werden. Zum anderen kénnen Untersuchun-
gen erfolgen, mit denen Verdnderungen im beruflichen Handeln festgestellt werden sollen,
die mit einiger Wahrscheinlichkeit auf die Effekte der SchulungsmalRnahme zuriickgefiihrt
werden kdnnen.

2.2 Ubersicht iiber die geplanten Mafinahmen und Ziele im Programm ,,AnSchuB45“

Das Evaluationskonzept des Programms war auf die MaRBnahmen zur Erreichung der inten-
dierten Projektziele ausgerichtet, innerhalb derer drei Schwerpunkte bzw. Zielbereiche aus-
gewiesen wurden (vgl. 5. Aufruf Interessenbekundung fiir ein Projekt im Rahmen des ESF-
Programms ,riickenwind — Fiir die Beschaftigten der Sozialwirtschaft):

Institutsbezogenen Ziele und MafSnahmen: Organisationsentwicklungsprozess

e Schulung und Beratung von (alteren) Mitarbeiterinnen als institutionelle Kernkompetenz

e Vorbereitungsphase: bis zu 160 Einrichtungsleitungen erhalten (laut erstem Anderungs-
antrag von 31.03.2013) Impulse fiir eine Organisationsentwicklung zur Implementierung
der neuen Leistung in der Einrichtung in Form von Coachingstunden in einem Gesamt-
umfang von bis zu 22 Stunden (b. Bed. vor Ort)

Zwei einrichtungsspezifische Coachingtage (16 CE) (1 Coachingeinheit = 60 Min.) — Ziele:

e Erarbeitung eines Implementierungskonzeptes und Zielvereinbarung mit teilnehmenden
Mitarbeitern

e Coachinginhalte (Unterstiitzung bei der Bewerbung und der Durchfiihrung von Schulun-
gen / Beratungen (8 CE); Abgrenzung und Verschrankung mit anderen Dienstleistungen
im Sozialbetrieb (4 CE), Schaffung der administrativen und abrechnungstechnischen Vor-
aussetzungen (4 CE)



Mitarbeiterbezogene Mafsnahmen

e Durchfiihrung von 14 EinzelmaRnahmen (laut erstem Anderungsantrag vom 31.03.2013)
im Zeitraum von 11/2011 bis 9/2014, in denen insgesamt 160 Pflegefachkrafte fiir die in-
dividuelle Schulung und 60 fiir die Gruppenschulung fortgebildet werden. Dabei kénnen
fir eine Pflegefachkraft auch beide Schwerpunkte gebucht werden.

e 100 Mitarbeitende nehmen an einer Fortbildung zum qualifizierten Schulen und Beraten
in der hauslichen Umgebung der pflegenden Angehdrigen teil und machen Erfahrungen
in der Praxisanwendung (108 UE). 60 Mitarbeitende nehmen an einer Fortbildung zur
Durchfiihrung von Gruppenschulungen fiir pflegende Angehorige mit dem Schwerpunkt
Demenz teil und hospitieren in bestehenden Gruppenschulungskursen (100 UE). Die ins-
gesamt 160 Mitarbeitenden haben dabei die Moglichkeit, jeden Fortbildungsteil einzeln
oder kombiniert zu buchen.

Prasenzphasen: Kenntnisse zur Nutzung der Lernplattform (12 UE), Methodenkompetenz,
Praxisreflexion bei hauslicher Schulung n. § 45 (20 UE), Arbeit in Gruppen (8 UE), Methoden-
kompetenz und Praxisreflexion von Gruppenschulungen (24 UE), gestarktes Rollenverstand-
nis, Sozial- und Personalkompetenz (16 UE), Lernzielkontrollen und Zertifizierung (8 UE)
Phasen des Blended Learning: Kenntnisse zu Rahmenbedingungen von Schulung und Bera-
tung (8 UE), pflegefachliche Kenntnisse fir hausliche Schulung (40 UE), Methodenkompetenz
bei Gruppenschulungen (10 UE), pflegefachliche Kenntnisse fir die Gruppenschulung (De-
menz) (60 UE)

e 8 Coachingeinheiten Unterstitzung bei EDV-Nutzung und Wissenserwerb (2 CE telefo-
nisch); Praxisbegleitung (6 CE); insgesamt 22 Coachingeinheiten (22 CE vor Ort, 6 CE tele-
fonisch)

Nachhaltigkeit (letztes Projektdrittel)

e Schulung von Kooperationspartnern zur Durchfiihrung von Prasenzphasen und des Coa-
chings vor Ort

e Weiterfiihrung und Pflege der Lernplattform auch nach Projektende aus Minden
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3.1 Die Problem- und Kontextevaluierung

In der Phase der Problem- und Kontextevaluierung als erster von insgesamt vier Evaluations-
phasen, die teilweise ineinander libergreifend bzw. parallel verlaufen sind, wurden vorwie-
gend Verfahren der Dokumentenanalyse eingesetzt.

Im Programm ,,AnSchuB45“ wurden Informationen und Entscheidungen zu Kontext und Zie-
len teilweise sehr ausfihrlich in Printmedien bzw. im Internet zur Verfiigung gestellt. Ergan-
zende Angaben konnten in telefonischen Kontakten, Gber E-Mail sowie in einem Expertenge-
sprach am 21.Januar 2013 gewonnen werden.

Aus den zahlreichen vorliegenden Print- sowie Online-Dokumenten wurden im Rahmen der
Problem- und Kontextanalyse insbesondere nachfolgende beriicksichtigt:

e Website des Projektes mit den entsprechenden Unterseiten  (vgl.
http://psmi.paritaet-nrw.org/content/e692/e5728/; Zugriff: 31.01.2013)

e Lernplattform  ,paricampus” mit den freigeschalteten  Ordnern  (vgl.
http://anschub45.paricampus.de/; Zugriff: 31.01.2013)

e Printmedien (auch Online-verfiigbar) (z.B. Curriculum zur Schulungsreihe fiir pflegen-
de Angehérige ,Mit Altersverwirrtheit umgehen®, n. Uberarbeitung 2010; Abschluss-
berichte EDe | und EDe IlI; Qualifizierungskonzept fir Gesundheitsberaterinnen und
Gesundheitsberater, Juli 2009)

e weitere curriculare Planungs- und Evaluationsinstrumente (als curriculare Nebendo-
kumente, z.B. Ablaufplanung Prasenztage, Evaluationsergebnisse des ersten Lehr-
gangs (vgl. Siebert 1974).

Gesetzliche Grundlagen im Projekt ,,AnSchuB45“

Das Schulungskonzept beruht auf § 45 SGB XI ,Pflegekurse fir Angehorige und ehrenamtli-
che Pflegepersonen®. Ziel ist es, dass Pflegekassen flir Angehorige und sonstige an einer eh-
renamtlichen Pflegetatigkeit interessierte Personen Schulungskurse unentgeltlich anbieten,
um soziales Engagement im Bereich der Pflege zur fordern und zu starken. Die Schulung soll
auch in der hauslichen Umgebung des Pflegebedirftigen stattfinden. Pflegekassen konnen
diese Kurse selbst durchfiihren oder geeignete andere Einrichtungen mit der Durchfiihrung
beauftragen (vgl. § 45 SGB XI).

In Vereinbarungen Uber die Durchfiihrung von individuellen hauslichen Schulungen und
Uberleitungspflegen gemaR § 45 SGB X| zwischen dem Ambulanten Pflegedienst und der
Krankenkasse sind Voraussetzungen fir die Qualifikation des Schulungspersonals definiert.
So ist die Leistungserbringung ausschliefllich examinierten Pflegefachkraften vorbehalten.
Diese miissen liber mindestens zwei Jahre Berufserfahrung sowie (iber Kenntnisse in der
hauslichen Pflege und Uber eine anerkannte 24-stiindige Zusatzqualifikation zur Durchfiih-
rung von Schulungskursen fiir pflegende Angehorige verfigen (vgl. http://Ivhs-
sachsen.de/BeraterH/Vertrag/DAK/DAK-VertragA49.pdf; Zugriff: 07.02.2013).



Uber gingige Suchmaschinen im Internet (Stichworte: z. B. Ausbildung, Pflegeberater, § 45
SGB, Schulungen) finden sich zahlreiche Einrichtungen, die entsprechende Kurse anbieten.
Kurse mit drei Schulungstagen (24 Stunden) werden im Internet z.T. auch preiswerter als die
des Auftraggebers angeboten (http://www.ibmg-darmstadt.de/lehrgang/Ig-pflegeberater/;
Zugriff: 01.02.2013).

3.2 Die Programmplanungs- oder Input-Evaluierung

Parallel zur Kontext- und Problemevaluierung verlief im Zeitraum von Oktober 2012 bis Ja-
nuar 2013 die Programmplanungs- oder Input-Evaluierung. Grundlage hierfiir bildeten die
vorliegenden Projektmaterialien (vgl. Kap. 3.1).

Kurskonzept im Projekt ,AnSchuB45“

Das Kurskonzept wurde in Modulen im Blended-Learning-Format organisiert, wobei sich je-
weils ein Modul auf die individuelle Schulung (108 Stunden) und auf die Gruppenschulung
(100 Stunden) bezog. In der Kombination ergab sich ein Angebot von 208 Gesamtstunden,
wobei beide Module einen Anteil von 70 Stunden elLearning vorsahen. Das elearning wurde
Uber eine Lernplattform unterstitzt (www.moodle.de; Zugriff: 04.02.2013). In einem Zeit-
raum von bis zu sechs Monaten konnten die Teilnehmenden (ber die Lernplattform den ei-
genen Lernrhythmus steuern und die Aufgaben bearbeiten. Die sogenannten Kurse wurden
von den Lehrgangsverantwortlichen zu bestimmten Zeitpunkten in der eLearning-Phase frei-
geschaltet. Ein Zugriff nach der MaRnahme war nur noch fiir eine begrenzte Zeit moglich. Im
Projektverlauf wurden die beiden Module zur individuellen Schulung und zur Gruppenschu-
lung nicht nur als Kombinationsmalnahme, sondern auch einzeln angeboten. Auch der
Wechsel von Prasenz- und elearning-Phasen wurde aufgrund von Erfahrungen aus der
Durchfliihrung der ersten MaRnahmen im Sinne einer internen formativen Evaluation mehr-
fach variiert, wobei die Relation zwischen Prasenz- und elLearning-Phasen stets beibehalten
wurde. Auf Details der vorgenommenen Verdnderungen geht dieser Bericht nicht ein, da
hieraus im Weiteren keine relevanten Schliisse flir die Gesamtevaluation gezogen werden
konnen. Das ,Konzept der FortbildungsmaRnahme fur Pflegefachkrafte zur/zum Pflegebera-
terin/Pflegeberater nach § 45 SGB XI“ wurde dem dip zusammen mit den Modulbeschrei-
bungen fiir die Module “Individuelle Schulung” und ,,Gruppenschulung” als ausgearbeitetes
Curriculumdokument zur Verfligung gestellt.

Die Kursgebihren fiir die Einrichtungen, deren Mitarbeiter/innen am Lehrgang teilgenom-
men haben, betrugen pro Modul und Mitarbeiter/in 400,00 €. Sowohl fur die Prasenzzeiten
als auch fiir die eLearning-Phase sollten die teilnehmenden Mitarbeiter/innen freigestellt
werden. Dariiber hinaus fielen Kosten fiir die Anreise, ggf. Ubernachtung sowie fiir den Aus-
druck von Lernmaterialien an.

Die Zielgruppe war aufgrund der Projektstruktur entsprechend festgelegt. Angesprochen
wurden zunachst Einrichtungen/Einrichtungsleitungen, die dann wiederum Mitarbei-



ter/innen zur Teilnahme benannten. Dazu wurden den Verantwortlichen in den Einrichtun-
gen der ambulanten Pflege 22 Coachingeinheiten (CE') angeboten.

3.3. Die Prozess-Evaluierung

Urspriinglich war geplant, im Rahmen der Prozess-Evaluierung u.a. Verfahren der unmittel-
baren Prozessbeobachtung als Unterrichtsbeobachtungen in ausgewahlten Schulungsse-
guenzen durchzufiihren. Nachdem sich die Kurs- und Teilnehmerzahlen anders entwickelten
als dies den Zielmarken des Projektes entsprach, kamen die Projektverantwortlichen des
Auftraggebers und des Auftragnehmers in einem Arbeitstreffen vom Mai 2013 (iberein, die
geplanten Hospitationen vorerst auszusetzen und erst bei Bedarf wieder in den Blick zu
nehmen. Stattdessen sollten die Ergebnisse der Prozess-Evaluierung vorrangig aus den TN-
Rickmeldungen (schriftlichen Befragungen) rekonstruiert werden.

3.4 Die Produkt-Evaluierung

Der Produkt-Evaluierung wurde im Hinblick auf das Projektziel der Nachhaltigkeit insbeson-
dere im fortgeschrittenen Projektverlauf besondere Aufmerksamkeit gewidmet. Wahrend
die kurzfristigen Effekte Uber eine schriftliche Befragung am Ende der ersten Prasenzphase
und am Ende der GesamtmaRnahme erhoben wurden, wurden die auf Nachhaltigkeit und
Transfer in das berufliche Aufgabengebiet ausgerichteten Wirkungen des Programms durch
Telefoninterviews zu einem Zeitpunkt erfasst, zu dem bereits festgestellt werden konnte,
inwieweit die Uber die Fortbildung angebahnten beruflichen Handlungskompetenzen im
beruflichen Handlungsfeld gefestigt und weiterentwickelt werden konnten.

Zur Eruierung von Griinden, warum die angestrebten Mengengeriste an Kursen und Teil-
nehmerinnen / Teilnehmern nicht erreicht werden konnten, wurde eine schriftliche Befra-
gung von Multiplikatoren durchgefihrt.




3.5 Endgiiltiges Evaluationsvorgehen im Uberblick
Der zwischen den beiden Partnern geschlossene Vertrag sah von Anfang an vor, das Vorge-

hen im Rahmen der Evaluation gemeinsam zu beraten und je nach Projektverlauf von der
urspringlichen Planung abweichende Evaluationsentscheidungen zu treffen. Die nachste-
hende Abbildung fasst das endglltige Vorgehen im Rahmen der Evaluation zusammen:

Evaluation im Projekt: AnSchuB45
Zusammenfassende Darstellung des endgiiltigen Vorgehens
Grundlage: Systemmanagementmadell der Evaluation (Stufflebeam nach Hoge: 1978)

*Anzahi der Kurse und TN-Zshlen Schriftliche Befragung von Multiplikatoren

* Anzahl der Einrichtungen und Einzelcoachings 2 Sallictatnscistiung
* Beratung als newes Handlungsteld diterer MA / Profilmerkmal des Talefoninterviews ainzeiner TN (Kaltabfrags)
Pflegedienstes e

Dokumentenanalyse Selbsteinschatzung der TN-Befragung

und —weiterentwicklung kursverantwortlichen (Vollerhebung / HeiBabfrage

(formativer Ansatz) Dozentinnen [ Warm- bzw.. Kaltabfrage)

* Konzept / Curriculum Verzicht auf urspriinglich Selbsteinschétzung der

+ Lernplattform geplante externe kursverantwortlichen
Prozessheobachtunaen Dozentinnen

Das dip hat die Projektverantwortlichen nicht nur bei der Entwicklung und Uberarbeitung
verschiedener Evaluationsinstrumente beraten und unterstiitzt, sondern in einigen Berei-
chen auch die Interpretation und Beurteilung der Daten (ibernommen. Die Datenerhebung
selbst wurde von den Projektverantwortlichen durchgefiihrt, ebenso die Datenaufbereitung,
so dass dem dip mit wenigen Ausnahmen bereits aufbereitete Daten zur Verfligung gestellt
wurden, die einer weitergehenden Interpretation und Beurteilung unterzogen wurden. Die-
se Verfahren sind in obiger Abbildung entsprechend gekennzeichnet. Der vorliegenden Ab-
schlussbericht konzentriert sich auf die Interpretation und Bewertung der Ergebnisse, die
federfiihrend von Seiten des dip ibernommen wurden.

Anhand obiger Abbildung werden im nachfolgenden Kapitel die einzelnen Erhebungsverfah-
ren und -instrumente zunachst kurz dargestellt, bevor die zur Verfligung gestellten Daten
interpretiert und ausgewertet werden.



In diesem Berichtskapitel werden die aus der Abbildung in Kapitel 3.5 ersichtlichen Erhe-
bungsverfahren und die eingesetzten Instrumente kurz beschrieben, bevor die Daten inter-
pretiert und ausgewertet werden. AnschlieRend werden die Ergebnisse in Kapitel 5 einer
Gesamtbewertung unterzogen, in der auf die verschiedenen in Kapitel 2 und 3 beschriebe-
nen Evaluationsphasen erneut explizit Bezug genommen wird.

4.1 Teilnehmerbefragung am Ende der 1. Prdsenzphase

Die erste Teilnehmerbefragung wurde jeweils am Ende der ersten Prasenzphase eines Kurses
durchgefihrt. Sie erfolgte schriftlich als Einzelbefragung mit Hilfe eines nicht validierten Fra-
gebogens, der vier offene Fragen / Aufgaben beinhaltete:

1. Welche Inhalte (Theorien / Techniken / Ubungen) waren fiir Sie besonders wichtig?

2. Welche Methoden / Anregungen / Anstéfse empfinden Sie fiir Ihre Praxis als besonders
wichtig?

3. Beschreiben Sie bitte die Seminaratmosphdire!

4. Welche Anregungen zur Verbesserung des Seminares geben Sie uns?

Insbesondere die Befragungsergebnisse aus den ersten durchgefiihrten MaRnahmen dienten
der formativen Evaluation. Das Lehrgangskonzept war als Test-Curriculum anzusehen. Von
den Selbsteinschatzungsergebnissen der Lehrenden und den Fremdeinschatzungsergebnis-
sen der Teilnehmer/innen waren Aussagen zur Qualitdt und Impulse zur Revision des Test-
Curriculums im laufenden Lehrgangsprozess zu erwarten.

Die Auswertung der Befragungsergebnisse am Ende der ersten Prasenzphase wurde - wie
beabsichtigt - Uberwiegend qualitativ vorgenommen. Unter quantitativen Gesichtspunkten
wurde die Anzahl der jeweiligen Angaben als Tendenzaussage gewertet. U.a. aufgrund der
kleinen Kohorten war nicht vorgesehen, quantitative und statistisch belastbare Aussagen
treffen. Die Antworten der Befragung aus den insgesamt acht durchgefiihrten MaBnahmen
wurden von den Projektverantwortlichen fiir die einzelne Mallnahme gesondert erfasst.
Dem dip oblag aufgrund dieser Ubersicht die weitere Interpretation der Daten. Nachdem die
Antworten aus den verschiedenen MalBnahmengruppen keine relevanten Unterschiede er-
kennen lieRen, wurden sie im weiteren Interpretationsprozess zusammengefiihrt (drei MaR-
nahmen beinhalteten die Module fir die individuelle und fiir Gruppenschulungen, eine
Malnahme beinhaltete ausschlieRlich die Module der Gruppenschulung, die Ulbrigen vier
MalRnahmen ausschlieRlich die Module der individuellen Schulung).

Fir die Akzeptanz des Lehrgangs sowie fir das Interesse und die Motivation der Malinah-
menteilnehmer/innen ist wichtig sicherzustellen, dass sie den Lehrgangsinhalten Bedeutung
fur ihr berufliches Handlungsfeld und / oder ihre personliche und berufliche Entwicklung
zuschreiben. Erwachsene Lerner stellen i. d. R. verstarkt die Frage nach der Funktion und



Verwertbarkeit der Lerninhalte. Fir diese Einschatzung waren insbesondere die Antworten
auf die Fragen 1 und 2 relevant.

Zu Frage 1: Welche Inhalte (Theorien / Techniken / Ubungen) waren fiir Sie besonders wich-
tig?

Die Antworten der Teilnehmer/innen auf Frage 1 beziehen sich sowohl auf Inhalte i. e. S. als
auch auf methodische Angaben.

Aus den inhaltlich konnotierten Antworten lasst sich schlieRen, dass die Teilnehmer/innen
zum einen den sozialrechtlichen Rahmenbedingungen fiir Schulungen einschliellich der Ab-
rechnung und des Formularwesens eine besondere Bedeutung beimessen (insgesamt 28
Nennungen). Zum anderen legen sie Gewicht auf Struktur und Ablauf von Schulungen ein-
schlieBlich der Kommunikation und Gesprachsfiihrung (insgesamt 19 Nennungen). Dies
schliet eine Differenzierung der verschiedenen Formate ,Anleitung”, ,Beratung” und
»Schulung” ein.

Unter den Antworten, die sich auf die Kurs- und Seminarmethoden beziehen, rangieren an
erster Stelle solche Methoden, die den Teilnehmerinnen / Teilnehmern eine aktive und
handlungsorientierte Auseinandersetzung mit den vermittelten Inhalten ermaoglichen (insge-
samt 24 Nennungen). Hierzu zihlen u.a. Rollenspiele, fallbezogene Ubungen und Gruppen-
arbeiten. An zweiter Stelle werden Ubungen am PC als besonders wichtig hervorgehoben.
Das Lehrgangskonzept richtet sich vor allem an die Zielgruppe der alteren Arbeitneh-
mer/innen, fur die der Umgang mit dem PC - dem Schliisselqualifikationskonzept von MER-
TENS (1974) zufolge - den Vintage-Faktoren zuzurechnen ist. Die hohe Anzahl von 16 Nen-
nungen zeigt die Bedeutung dieser Faktoren auch aus der Sicht der Lehrgangsteilneh-
mer/innen.

Zu Frage 2: Welche Methoden / Anregungen / AnstéfSe empfinden Sie fiir Ihre Praxis als be-
sonders wichtig?

Auch die Antworten auf die Frage 2 lassen dhnliche Schwerpunkte erkennen wie das Ant-
wortverhalten auf die Frage 1.

Mit einer hohen Anzahl von Angaben werden von den Befragten die Inhalte als besonders
praxisrelevant beurteilt, die sich auf die Planung und Durchfiihrung von Schulungen ein-
schlief8lich des wichtigen Bereichs der Gesprachsfiihrung und der Kommunikationsmethoden
beziehen (insgesamt 19 Nennungen). Darliber hinaus wird auch hier auf die Bedeutung von
Ubungen und Praxisbeispielen verwiesen.

Zu Frage 3: Beschreiben Sie bitte die Seminaratmosphdire!

Die Seminaratmosphare ist als eine wichtige Gelingensbedingung von Bildungs- und Qualifi-
zierungsangeboten anzusehen. Zum Lernklima tragen neben organisationalen Rahmenbe-
dingungen (Raumlichkeiten, Pausenzeiten, Getranke, Materialien etc.) in einem hohen Mal3e
personelle Faktoren in der Gestaltung von Interaktionssituationen bei.



In den Teilnehmerantworten auf diese Frage zeigt sich durchgehend eine ausschlieBlich posi-
tive Bewertung des Lernklimas. Dieses wird neben notenahnlichen Angaben wie ,sehr gut”
oder ,gut” mit Attributen wie ,locker”, ,harmonisch”, ,angenehm®, ,entspannt”, ,enga-
giert” oder ,konzentriert” beschrieben. Bewertungen, die in besonderer Weise auf die Be-
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ziehungsgestaltung ausgerichtet sind, werden mit Attributen wie ,respektvoll”, ,kollegia

oder ,herzlich”“ zum Ausdruck gebracht.

Zu Frage 4: Welche Anregungen zur Verbesserung des Seminars geben Sie uns?
Mit dieser Frage erhalten die Teilnehmer/innen die Maoglichkeit, Veranderungsimpulse fur
das weitere Kursprogramm anzubringen.

Diese Moglichkeit wird im Vergleich zum Antwortverhalten auf die ersten drei Fragen zah-
lenmaRig eher wenig genutzt. Auch zeichnen sich kaum klare Prioritditen und Themen-
schwerpunkte ab. Relativ haufig finden sich methodische Angaben, die ein Beibehalten oder
gar eine Intensivierung der Ubungsanteile anregen (insgesamt 10 Nennungen). Ausdriicklich
wird von insgesamt acht Teilnehmer/innen bestatigt, dass sie mit der ersten Prasenzphase
so zufrieden waren, dass sie keine Notwendigkeit zur Verbesserung sehen.

Zusammenfassende Diskussion der Evaluationsergebnisse zur ersten Présenzphase

Aus der Sicht der befragten Seminarteilnehmer/innen wird die erste Prasenzphase in jeder
Hinsicht als positiv bewertet. Dies betrifft sowohl die Lehrgangsinhalte, die als bedeutsam
eingeschatzt werden, als auch die eingesetzten Seminarmethoden, die den Teilnehmerinnen
und Teilnehmern eine aktive Auseinandersetzung mit den vermittelten Inhalten ermaoglichen
(z.B. Rollenspiele) oder die in angemessener Weise zur Veranschaulichung der theoretischen
Grundlagen beitragen (z.B. der Einsatz von Fallbeispielen). Die durchweg als positiv empfun-
dene Seminaratmosphare fordert einen entspannten und angstfreien Lernprozess. Verande-
rungsbedarf wird zum Zeitpunkt der ersten Befragung von den Teilnehmerinnen und Teil-
nehmern insgesamt nicht gesehen.

Einschrankend bleibt kritisch anzumerken, dass Befragungen, die in unmittelbarer zeitlicher
Ndhe zum absolvierten Programm durchgefiihrt werden - so genannte , HeilRabfragen” (vgl.
REISCHMANN 2006) eher die situative Befindlichkeit und die kurzzeitigen Effekte eines Pro-
gramms erfassen als langfristige Einschatzungen und Nachhaltigkeit.

4.2 Teilnehmerbefragung zu den gesamten Priisenzzeiten

Die Evaluation der gesamten Prasenzzeiten erfolgte nach Ende der MaRnahme wiederum in
Form einer schriftlichen Teilnehmerbefragung. Der nicht validierte Fragebogen beinhaltete
insgesamt sieben offen zu beantwortende Fragen / Aufgaben:

1. Welche Theorien / Techniken / Ubungen waren fiir Sie besonders wichtig?

2. Welche Methoden / Anregungen / Anst6f3e empfinden Sie fiir Ihre Praxis als wertvoll?

3. Welche Inhalte sollten fiir die Zukunft noch aufgenommen werden?

4. Welche Inhalte waren fiir Sie im Bezug auf ,,Beratung und Schulung” nicht wichtig?



5. Hatten Sie im Rahmen der Fortbildung Mdglichkeiten, Schulungen selbst durchzufiihren?
6. Werden Sie im Dienst zukiinftig Schulungen durchfiihren?
7. Allgemeine Anregungen zur Verbesserung des Seminars.

Auch bei dieser Befragung erhielt das dip zur weiteren Interpretation und Bewertung solche
Daten, die von den Projektverantwortlichen getrennt nach MaBnahmengruppen bereits zah-
lenmaRig erfasst und tabellarisch dargestellt waren. Zunachst wurde wiederum sicherge-
stellt, dass sich im Hinblick auf die Fragenkonstruktion und das Antwortverhalten keine rele-
vanten Unterschiede, bezogen auf die verschieden Malinahmen, ergaben. Erst danach wur-
den die Daten — bezogen auf die Fragen 1. bis 4. sowie auf die Anregungen unter 7. einer
zusammenfassenden Interpretation und Bewertung unterzogen. Die Interpretation und Be-
wertung der Fragen 5. und 6. erfolgte getrennt nach MaRnahmengruppen.

Zu Frage 1.: Welche Theorien / Techniken / Ubungen waren fiir Sie besonders wichtig?

Die liberwiegende Anzahl der Antworten bezieht sich auf den Bereich der eingesetzten Se-
minarmethoden. Hierbei werden insbesondere die Methoden hervorgehoben, die den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern eine aktive Auseinandersetzung mit den vermittelten Lehr-
gangsinhalten ermoglichen. Sehr haufig werden Rollenspiele und Gesprachsiibungen als ein-
zelne Methoden benannt (insgesamt 40 Nennungen). Dazu zdhlen auch Vortrage, die von
den Teilnehmerinnen und Teilnehmern gehalten wurden und denen sich eine Reflexion des
Vortrages anschloss, die als hilfreich empfunden wurde. Ohne weitere Hinweise auf konkre-
te Methoden wird darliber hinaus auf die anschauliche und praxisnahe Vermittlung der In-
halte hingewiesen.

Weniger haufig werden - losgelost von methodischen Angaben - konkrete Inhalte als hilf-
reich bzw. als besonders wichtig erwahnt. Dies sind vor allem gesetzliche Rahmenbedingun-
gen, die teilweise allgemein (z.B. , Gesetze”), teilweise konkret (z.B. ,,Neuerungen Pflegever-
sicherung”, ,,PNG“) angesprochen werden.

Aus den Uberwiegend im methodischen Bereich gemachten Angaben kann nicht geschlossen
werden, dass die Inhalte fiir die Teilnehmer/innen weniger wichtig waren. Vielmehr weisen
die Antworten darauf hin, dass erst solche Inhalte verinnerlicht und sicher gehandhabt wer-
den konnten, die fiir die Teilnehmer/innen mit ausreichenden Ubungsméglichkeiten ver-
bunden waren. In den meist stichwortartigen Antwortangaben im Fragebogen wurde von
den befragten Teilnehmerinnen und Teilnehmern das notiert, was besonders eindrucksvoll
in Erinnerung geblieben ist, namlich die Methode oder Ubung. Im situativen Gedichtnis
bleiben jedoch bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern Inhalte und Methoden miteinan-
der verknipft und kénnen im Anwendungsfall entsprechend gemeinsam erinnert werden.
Hierauf weisen auch Teilnehmerangaben wie , Gesprichsiibungen” oder , praktische Ubun-
gen“ hin.



Zu Frage 2.: Welche Methoden / Anregungen / Anstéfse empfinden Sie fiir lhre Praxis als
wertvoll?

Auch bezogen auf diese Fragen finden sich gehauft positive Riickmeldungen zu eingesetzten
interaktiven Ubungen der Teilnehmer/innen wie Gesprachsfiihrung und Rollenspiele, Fall-
beispiele und praktische Ubungen. Auch Teilnehmerprisentationen mit entsprechendem
Feedback und Reflexionsmoglichkeiten werden als flir die Praxis wertvoll herausgestellt.
Ahnlich haufig wird die Méglichkeit des Austauschs mit Kolleginnen und Kollegen erwihnt.

Unter den stdrker inhaltlich akzentuierten Beitragen finden sich wiederum solche, die sich
auf sozialrechtliche Grundlagen, insbesondere auf Neuerungen, beziehen, sowie solche In-
halte, welche die Vorbereitung und Durchfiihrung von Schulungen thematisieren.

Zu Frage 3.: Welche Inhalte sollten fiir die Zukunft noch aufgenommen werden?

Auffallig haufig machen die befragten Teilnehmer/innen keine Angaben zur Frage 3. Vor dem
Hintergrund des sonstigen durchaus differenzierten Antwortverhaltens und in Verbindung
mit etlichen Angaben, denen zufolge ausdricklich keine weiteren Inhalte aufgenommen
werden sollen, lasst sich schlielen, dass die Prasenzphasen aus der Sicht der Kursteilneh-
mer/innen keine nennenswerten Leerstellen aufweisen. Wenige Anregungen beziehen sich
auf einzelne inhaltliche Wiinsche (bspw. ,Hartz IV“, ,,EDe 11“) oder auf eine weitere Intensi-
vierung von Ubungssituationen. Hieraus lassen sich jedoch keine lehrgangsrelevanten Kon-
sequenzen fiir eine Revision ziehen.

Zu Frage 4.: Welche Inhalte waren fiir Sie im Bezug auf ,,Beratung und Schulung” nicht wich-
tig?

Ahnlich haufig wie bei Frage 3 machen die befragten Teilnehmer/innen keine Angaben zur
Frage 4 (insgesamt 15 x). Auch hier wird allerdings haufig ausdricklich betont, dass alle In-
halte wichtig gewesen seien und keine Inhalte unwichtig (insgesamt 26 Nennungen). Die
wenigen Einzelangaben haben keine Revisionsrelevanz fir das Lehrgangsprogramm.

Zu Frage 5.: Hatten Sie im Rahmen der Fortbildung Méglichkeiten, Schulungen selbst durch-
zufiihren?

Diese Frage ist unmittelbar auf Transfer und Nachhaltigkeit des Fortbildungsprogramms so-
wie auf den neuen / zusatzlichen Kompetenzbereich der Teilnehmer/innen ausgerichtet. Da
drei verschiedene MaRnahmegruppen durchgefiihrt wurden (drei MaRnahmen beinhalteten
die Module fir die individuelle und fiir die Gruppenschulung, eine Mallnahme beinhaltete
die Module fir die Gruppenschulung und vier MalBnahmen beschrankten sich auf die Modu-
le fur die individuelle Schulung), wurden die Ergebnisse getrennt voneinander bewertet.

Von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern, die die Module fiir die individuelle und die
Gruppenschulungen absolviert haben, gaben insgesamt 9 an, im Rahmen der Fortbildung die
Moglichkeit zur Durchfliihrung von Einzelschulungen gehabt zu haben. Vier gaben an, die
Moglichkeit zur Durchfihrung von Gruppenschulungen gehabt zu haben. Ein/e Teilneh-



mer/in gab an, Beratungen nach § 37, 3 SGB XI durchfiihren zu kénnen. Keine Angaben
machten 3 Teilnehmer/innen, 6 Teilnehmer/innen verneinten die Moglichkeit, im Rahmen
der Fortbildung Schulungen selbst durchfiihren zu kénnen.

Von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern, die die Module fir individuelle Schulungen be-
sucht haben, gaben 10 an, im Rahmen der Fortbildung die Moglichkeit zur Durchfiihrung von
Schulungen gehabt zu haben, 2 verneinten diese Moéglichkeit und 6 Personen machten keine
Angaben.

Von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern, die die Module fiir die Gruppenschulungen be-
sucht haben, gaben 2 an, wahrend der Fortbildung Schulungsmoglichkeiten gehabt zu ha-
ben, 2 gaben konkret die Moglichkeit zu Gruppenschulungen, 1 TN die Moéglichkeit zu Einzel-
schulungen an. Insgesamt 3 TN verneinten diese Moglichkeit, von denen 2 liber den Ant-
wortzusatz ,,noch nicht” der Hoffnung Ausdruck verliehen, kiinftig ebenfalls Schulungen
durchfiihren zu kénnen.

Zu Frage 6.: Werden Sie im Dienst zuklinftig Schulungen durchfiihren?

Diese Frage zielt in Verbindung mit Frage 5 in besonderer Weise auf die nachhaltige Wirkung
der Fortbildung. Sie nimmt aus Sicht der Teilnehmer/innen in den Blick, ob eines der Projekt-
ziele, das Aufgabengebiet alterer Arbeitnehmer/innen um Schulungsaufgaben zur erweitern
bzw. diese zu einem Schwerpunkt ihres Aufgabengebietes zu machen, erreicht worden ist.
Von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern, die die Module fiir die individuelle und die
Gruppenschulungen absolviert haben, gaben insgesamt 11 Befragte an, kiinftig Einzelschu-
lungen durchzufiihren oder dieses zu planen. Ebenso viele Befragte gaben an, kinftig Grup-
penschulungen durchzufiihren, wobei eine Person sich beziglich der Gruppenschulungen
noch nicht sicher war. Mit ,,weil} nicht” antworteten 3 Personen. Einmal wurde die Durch-
fihrung von Schulungen verneint, einmal wurden keine Angaben gemacht.

Von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern, die die Module fir individuelle Schulungen be-
sucht haben, gaben 12 an, kiinftig Schulungen durchzufiihren. Noch unsicher waren zum
Zeitpunkt der Befragung 6 Personen. Zweimal wurde die Durchfiihrung von Schulungen ver-
neint, einmal wurden keine Angaben gemacht.

Von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern, die die Module fiir die Gruppenschulungen be-
sucht haben, gaben 8 Befragte an, kiinftig Schulungen durchzufiihren. Noch unsicher waren
zum Zeitpunkt der Befragung 2 Personen.



Zu Frage 7.: Allgemeine Anregungen zur Verbesserung des Seminars

Diese Moglichkeit zu weiteren Angaben ist wie bereits die Fragen 1. bis 4. vor allem fiir eine
summative Evaluation des Lehrgangskonzeptes von Bedeutung, von der wesentliche Impulse
fiir eine Revision des Kursprogrammes zu erwarten sind. Im Unterschied zu den Fragen 1. bis
4. ist hier flir die Befragten bewusst ein maximal offener Antwortspielraum gegeben.

Die Antworten wurden auch hier wiederum zundchst gruppenbezogen ausgewertet und
nach Ausschliellen relevanter Unterschiede in einem zweiten Schritt zusammengefihrt.
Insgesamt 15 Antworten bescheinigen die Gesamtqualitdt des Lehrgangs (z.B. ,gelungene
Fortbildung”, ,sehr angenehm und lehrreich”), wobei etliche Antworten ausdriicklich auf die
wahrgenommene Kompetenz der beiden Kursleiterinnen zielen (z.B. ,Sie als Dozenten wa-
ren super! Haben sich gut erganzt.” - ,,Schade, dass Sie keine Schulungen mehr durchfiihren.
Machen Sie doch weiter.”)

Die insgesamt 13 Antworten mit eher kritischen Riickmeldungen beziehen sich tiberwiegend
auf die eLearning-Phase, obwohl diese mit einem gesonderten Fragebogen eigens evaluiert
wurde (Kapitel 4.3). Einige Teilnehmer/innen gaben hier an, Schwierigkeiten mit dem elLear-
ning gehabt zu haben, wobei sich keine Antworthaufungen finden, worauf sich diese Schwie-
rigkeiten genau beziehen und wodurch sie bedingt waren. Die Einzelantworten reichen von
,Ubersichtlichkeit der elearning-Plattform®, ,komplizierter Aufbau des elearning-
Programms”, iber ,habe lieber etwas in der Hand“ bis ,,musste alleine zurechtkommen.”
Wahrend sich 5 TN ausdricklich fir eine Ausweitung der elearning-Phase aussprechen,
wiinschen 2 Teilnehmer/innen eine Verkiirzung, da ,,mir der personliche Austausch mehr
liegt”. Trotz aller Unterschiedlichkeit in den wahrgenommenen Schwierigkeiten weist das
Antwortverhalten auf die Bedeutung von Vintage-Faktoren im Lehrgangskonzept zur Uber-
windung intergenerativer Kompetenzunterschiede hin. Inwieweit aus Sicht der Teilneh-
mer/innen eine Revision des eLearning-Anteils erforderlich ist und auf welche Gesichtspunk-
te sich diese beziehen, sollte in Verbindung mit den eigenen Befragungsergebnissen zur
elLearning-Phase entschieden werden.

Zusammenfassende Diskussion der Evaluationsergebnisse zu den Présenzphasen der Fortbil-
dung

Aus der Sicht der befragten Teilnehmer/innen wurden die Inhalte der Fortbildung passend
ausgewahlt und angemessene inhaltliche Schwerpunkte gesetzt. In den Prasenzphasen wur-
den keine wichtigen Inhalte vermisst und ebenso wurde keines der angebotenen Themen als
unwichtig bzw. verzichtbar angesehen.

In besonderer Weise hoben die Teilnehmer/innen die methodische Gestaltung der Prasenz-
phasen positiv hervor. Hier sind es vor allem die handlungs- und praxisorientierten Metho-
den, die den Teilnehmerinnen und Teilnehmern eine aktive Auseinandersetzung mit den
vermittelten Inhalten und ein Probehandeln etwa in Rollenspielen und Gesprachsiibungen
ermoglichen, welches als eine angemessene Vorbereitung auf die Herausforderungen des



neuen Aufgabengebietes der Schulung anzusehen ist. Dies rechtfertigt auch den im Vergleich
zu anderen angebotenen und kiirzeren Mallnahme relativ hohen Zeitaufwand. Transfer und
nachhaltige Implementierung des neu Erlernten im beruflichen Handlungsfeld werden maR-
geblich durch ein handlungsorientiertes Fortbildungskonzept angebahnt und unterstitzt.

Die ausdriicklich positiven Riickmeldungen zur Wirkung und Kompetenz der Kursleiterinnen
decken sich mit Konzepten der Unterrichtstheorie und Ergebnissen der empirischen Unter-
richtsforschung (vgl. HOFER / STEFFENS: 2012), in denen der Lehrerpersdnlichkeit, seinem
»Professionswissen”, seinen ,Kompetenzen” und padagogische(n) Orientierungen” (HELM-
KE: 2010) eine entscheidende Bedeutung fiir die Unterrichtsqualitdt beizumessen ist.

4.3 Teilnehmerbefragung zur eLearning-Phase

Die Evaluation der eLearning-Anteile erfolgte nach Ende der Mallnahme ebenfalls in Form
einer schriftlichen Teilnehmerbefragung. Der nicht validierte Fragebogen beinhaltete insge-
samt acht offen zu beantwortende Fragen / Aufgaben:

Welche Inhalte (Theorien / Techniken / Ubungen) waren fiir Sie besonders wichtig?
Welche Methoden / Anregungen / Anst6f3e empfinden Sie fiir Ihre Praxis als wertvoll?
Welche Inhalte waren fiir Sie im Bezug auf ,,Beratung und Schulung” nicht wichtig?
Welche Inhalte sollten fiir die Zukunft noch aufgenommen werden?

War die Stofffiille in der angegebenen Zeit zu bewdiltigen?

War die Methode des eLearnings mit den Arbeitsanforderungen vereinbar?
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Wurde Ihnen von lhrem Arbeitgeber ausreichend Zeit fiir das eLearning eingeréiumt bzw.
haben Sie die eingesetzte Zeit ausgleichen kénnen?
8. Umfang der regelmdfSigen wéchentlichen Arbeitszeit

Auch bei dieser Befragung erhielt das dip zur weiteren Interpretation und Bewertung solche
Daten, die von den Projektverantwortlichen getrennt nach MaBnahmengruppen bereits zah-
lenmaRig erfasst und tabellarisch dargestellt waren. Zunachst wurde wiederum sicherge-
stellt, dass sich im Hinblick auf die Fragenkonstruktion und das Antwortverhalten keine rele-
vanten Unterschiede, bezogen auf die verschieden Mallnahmen, ergaben. Erst danach wur-
den die Daten einer zusammenfassenden Interpretation und Bewertung unterzogen.

Zu Frage 1.: Welche Inhalte (Theorien / Techniken / Ubungen) waren fiir Sie besonders wich-
tig?

Erwartungsgemal bezieht sich der (iberwiegende Anteil der Antworten zu dieser Frage auf
die generellen Herausforderungen und Erfahrungen im Umgang mit den neuen Medien so-
wie auf die methodische Gestaltung der Lernplattform (insgesamt 12 Nennungen). Etliche
Teilnehmer/innen machen konkrete Angaben zu einzelnen methodischen Gestaltungsele-
menten (insgesamt 14 Nennungen), wobei hadufiger die Fallbeispiele (7x) als besonders wich-
tig hervorgehoben werden.



Die Aussagen zu wichtigen Inhalten i. e. S. beziehen sich besonders haufig auf das Thema
,Demenz” (8 Nennungen). An zweiter Stelle rangieren Aussagen zu wichtigen sozialrechtli-
chen Bestimmungen und vertraglichen Regelungen mit den Pflegekassen (5 Nennungen).

Die Antworten, die eher allgemein gehalten sind, bescheinigen die Wichtigkeit aller angebo-
tenen Inhalte bzw. heben die Fiille der angebotenen Informationen mit der Moglichkeit zum
Nachlesen und dem Hinweis auf weiterflihrende Links als besonders wichtig hervor (insge-
samt 6 Nennungen).

Aus der Sicht der befragten Teilnehmer/innen sind die inhaltlichen Angebote und die me-
thodische Gestaltung im elearning-Anteil als passend und angemessen zu beurteilen. Den
Umgang mit den neuen Medien beurteilen etliche Teilnehmer/innen als herausfordernd, die
Moglichkeit des Austauschs Uber die Plattform wird von einigen Befragten ausdriicklich posi-
tiv beurteilt.

Zu Frage 2.: Welche Methoden / Anregungen / Anstéfse empfinden Sie fiir Ihre Praxis als
wertvoll?

Die Antworten auf die Frage 2 lassen kaum eine zusammenfassende Betrachtung und Be-
wertung zu. Die Antworten sind i. d. R. Aussagen von nur einzelnen Teilnehmerinnen und
Teilnehmern und beziehen sich sowohl auf einzelne inhaltliche als auch auf einzelne metho-
dische Gesichtspunkte, aus denen sich jedoch insgesamt keine revisionsrelevanten Konse-
guenzen ziehen lassen. Am haufigsten wird der Umgang mit PowerPoint-Prasentationen als
fir die Praxis wichtig hervorgehoben (insgesamt 9 Nennungen). Haufiger (mit insgesamt 5
Nennungen) wird auch die ABC-Liste als besonders praxisrelevant bewertet.

Moglicherweise lasst sich das Antwortverhalten durch die inhaltliche Ndahe der Fragen 1 und
2 erklaren, die aus der Sicht der befragten Teilnehmer/innen kaum erkennbare Unterschiede
aufweist. Auch mag es schwierig sein, Aussagen zur Wichtigkeit flr eine ,,Schulungspraxis” zu
treffen, die fur die meisten Lehrgangsteilnehmer/innen noch nicht zur Alltagsroutine gewor-
den sein dirfte. Gegen diese Annahme sprechen allerdings die differenzierten Antworten
auf vergleichbaren Fragen sowohl am Ende der ersten Prasenzphase als auch bezogen auf
die gesamten Prdasenzzeiten der MaRnahme.

Zu Frage 3.: Welche Inhalte waren fiir Sie im Bezug auf ,,Beratung und Schulung” nicht wich-
tig?

Auf diese Frage gaben insgesamt 24 Teilnehmer/innen an, dass alle Inhalte wichtig waren
und nichts als unwichtig anzusehen sei. 7 Teilnehmer/innen machten keine Angaben. Meh-
rere auf einen Inhaltsbereich bezogene Antworten beziehen sich auf das Glossar, das von
insgesamt 6 Teilnehmerinnen / Teilnehmern als nicht wichtig beurteilt wird. Alle anderen
Antworten sind Einzeleinschatzungen, die keine Revisionsrelevanz fiir das entwickelte Fort-
bildungskonzept haben.

Zu Frage 4.: Welche Inhalte sollten fiir die Zukunft noch aufgenommen werden?



Auf diese Frage machen insgesamt 20 Teilnehmer/innen keine Angaben. 8 Teilnehmer/innen
betonen ausdriicklich, dass alle Inhalte passend gewesen seien und dass sie keine Ergan-
zungsvorschliage hatten. Insgesamt 3 Teilnehmer/innen duRern sich spezifisch zu Ubungen
am PC, die ausgeweitet bzw. auf mehrere Tage verteilt werden sollten. Alle (ibrigen Angaben
sind wiederum Einzeleinschatzungen, die nicht zu einer Revision des Programms im elear-
ning-Anteil flihren kénnen.

Zu Frage 5.: War die Stofffiille in der angegebenen Zeit zu bewdiltigen?

Diese Frage zielt auf die Relation von zur Verfligung stehender / gestellter Zeit und Erarbei-
tung von Inhalten in Lernphasen weitgehender Selbstorganisation und Selbststeuerung, in
der die Lerngruppe als eine flankierende MalRnahme sozialer Unterstitzung entfallt.

Auf diese Frage schatzten 12 Teilnehmer/innen die Stofffalle unter den gegebenen Bedin-
gungen als bewaltigbar ein. Insgesamt weitere 7 Teilnehmer/innen verbinden diese Bestati-
gung mit Einschrankungen bzw. Voraussetzungen oder Bedingungen: ,wenn man alles rich-
tig macht”, ,nach Anfangsschwierigkeiten mit dem PC", ,mit Disziplin“ oder bei ,,nebenbe-
ruflicher Arbeit” (im eLearning-Programm; Ergdnzung G.H.).

Auffallig ist in diesem Bereich die hohe Anzahl von insgesamt 25 Teilnehmer/innen, die an-
gaben, dass die Stoffflille in der zur Verfligung stehenden Zeit fiir sie nicht bewaltigbar ge-
wesen bzw. dass mehr Zeit notwendig gewesen ware. Einige Teilnehmer/innen quantifizie-
ren diese mit Zeitangaben, die von ,etwas mehr” bis zu 10 Stunden mehr oder 2 Wochen
mehr reichen.

Weiterhin machten 7 Teilnehmer/innen Angaben, die keine klaren Antworten auf die Frage
beinhalten, etwa: ,war sehr anstrengend, da neben einer 40 h Woche”; ,zu Beginn mehr
Zeit, weil die eigene Erwartungshaltung zu groR war”, ,viel Stoff, erst im Nachhinein stort
mich das nicht mehr”.

Insgesamt konnen die Antworten zum einen auf die schwierigen Kontextbedingungen der
Teilnehmer/innen fur den Lernprozess hinweisen. Zum anderen ist nicht auszuschlieBen,
dass gerade die alteren Teilnehmer/innen noch Schwierigkeiten in der Selbstorganisation
und Selbststeuerung von Lernprozessen, und dies im Umgang mit ungewohnten, neuen Me-
dien, haben.

Zu Frage 6.: War die Methode des elLearnings mit den Arbeitsanforderungen vereinbar (Be-
griindung / Lésung)?

Wie zuvor schon die Frage 5 zielt auch diese Frage auf die Verbindung zwischen Lernanfor-
derungen und Kontextbedingungen der Arbeitssituation. Sie sind als maRgebliche Gelin-
gensbedingung als mit entscheidend fiir einen entspannten Lernprozess anzusehen und
wichtig flir einen spateren Transfer des Erlernten in das pflegeberufliche Handlungsfeld.



Mit einem eindeutigen ,ja“ antworteten lediglich 5 Teilnehmer/innen. Weitere 15 Teilneh-
mer/innen binden die Zustimmung an Einschrankungen bzw. Bedingungen, etwa die Verla-
gerung des eLearnings in die Freizeit oder die Einrichtung separater ,Blirotage”.

Immerhin 17 Teilnehmer/innen verneinten die Vereinbarkeit von elearning und Arbeitsan-
forderungen. Auch hier werden teilweise die in der Fragestellung erbetenen Griinde oder
Losungen angegeben. Sie reichen von ,zusatzliche(r) Arbeitszeit” bis zu einer notwendigen
Stellenaufstockung.

Die Arbeitsanforderungen sind damit als eine deutliche Erschwernis im Lernprozess und als
mogliche Scheiterungsbedingung fir das Fortbildungsprogramm - zumindest in seinen weit-
gehend selbstorganisierten und selbstgesteuerten eLearning-Anteilen - anzusehen.

Zu Frage 7.: Wurde lhnen von lhrem Arbeitgeber ausreichend Zeit fiir das elearning einge-
rdumt bzw. haben Sie die eingesetzte Zeit ausgleichen kénnen?

Auch diese Frage zielt - wie bereits die Fragen 5 und 6 - auf die Kontextbedingungen der
elearning-Phase als einem wesentlichen Element der FortbildungsmalBnahme. Hier wird die
Frage nach der gewahrten bzw. empfundenen Unterstitzung der Teilnehmer/innen nachge-
fragt, die sie durch die seitens ihrer Arbeitgeber zur Verfligung gestellte Zeit erfahren haben.

Insgesamt 29 Teilnehmer/innen antworteten hier mit einen klaren ,ja“, wobei nur wenige
Einschrankungen oder Bedingungen formuliert wurden, etwa im Schulungsbereich tatig
werden zu missen, was Uberdies einem erklarten Ziel der MalRnahme entspricht.

13 Teilnehmer/innen verneinen eine zeitliche Unterstiitzung, teils mit dem Hinweis auf die
»dunne Personaldecke” oder die Kosten fiir die Einrichtung.

Insgesamt 10 Teilnehmer/innen konnten zum Zeitpunkt der Befragung noch keine Angaben
dariiber machen, ob letztlich ein Zeitausgleich gewahrt werden kann. In Antworten wie ,,spa-
ter” oder ,,weill noch nicht” oder ,,teilweise” wird dies deutlich.

Zu Frage 8.: Wochenarbeitszeit
Die Frage nach der Wochenarbeitszeit zielt vermutlich auf eine Beurteilung des Zusammen-
hangs zwischen den Kontextbedingungen (Fragen 5 bis 7) und dem Beschaftigungsumfang.

Der angegebene Beschaftigungsumfang variiert zwischen 6,5 Stunden und 45 Stunden. 5
Teilnehmer/innen gaben einen Beschaftigungsumfang von bis zu 20 Stunden an, 16 Teil-
nehmer/innen einen Beschaftigungsumfang bis 30 Stunden, und 14 Teilnehmer/innen einen
Beschaftigungsumfang iber 31 Stunden bis zu einer Vollzeitbeschaftigung. Insgesamt 7 Teil-
nehmer/innen machten zum Beschaftigungsumfang keine Angaben.

Die Aussagen zum Beschaftigungsumfang kdnnen jedoch auf der dem dip zur Verfligung ste-
henden Datengrundlage nicht in eine sichere Verbindung zu den Antworten auf die Fragen 5



bis 7 gebracht werden. Dies ware nur durch Rickgriff auf die Originalfragebdgen moglich.
Hierlber konnte ggf. geklart werden, ob Mitarbeiter/innen mit einer Teilzeitbeschaftigung -
was anzunehmen ware - weniger zeitliche Ressourcen durch ihren Arbeitgeber fiir die eLear-
ning-Phasen zur Verfligung gestellt bekommen haben als vollzeitbeschaftigte Mitarbei-
ter/innen. Weitere Auswertungszusammenhange werden deshalb nicht hergestellt.

Zusammenfassende Diskussion der Evaluationsergebnisse zur elearning-Phase der Fortbil-
dung

Aus der Sicht der befragten Teilnehmer/innen wurden auch die Inhalte des elearning-
Angebotes passend ausgewdhlt und angemessene inhaltliche Schwerpunkte gesetzt. Es wur-
den keine wichtigen Inhalte vermisst und ebenso wurde keines der angebotenen Themen als
unwichtig angesehen. Lediglich das ,,Glossar” wurde von wenigen Teilnehmerinnen und Teil-
nehmern als verzichtbar beurteilt.

Auch die methodischen Gestaltungselemente wurden von den Teilnehmerinnen und Teil-
nehmern durchgehend als positiv bewertet.

Unterschiedlicher fallen die Beurteilungen der Teilnehmer/innen bei den Fragen aus, die
direkt oder indirekt die Kontextbedingungen des Lern- und Arbeitsprozesses in den Blick
nehmen, wie dies bei den Fragen 5 bis 8 der Fall ist. Viele Teilnehmer/innen gaben an, die
Stofffiille innerhalb der zur Verfligung stehenden Zeit nicht bewaltigen zu kénnen. Neben
den schwierigen Kontextbedingungen kénnte auch die mangelnde Ubung und Erfahrung in
der Selbstorganisation und Selbststeuerung in einem nicht durch die Lerngruppe gestiitzten
Lernprozess sein, in welchem zudem der Umgang mit einem unvertrauten Mediun eingelibt
werden muss.

Ahnlich kritisch wurde die Vereinbarkeit von elLearning und Arbeitsanforderungen beurteilt.
Ein hoher Anteil der befragten Teilnehmer/innen verneinte die Vereinbarkeit des eLearnings
mit den Arbeitsanforderungen, wenngleich ein relativ hoher Anteil angab, zeitliche Ressour-
cen durch ihren Arbeitgeber zur Verfligung gestellt und damit Unterstlitzung erfahren zu
haben. Welche Zusammenhange zwischen Vereinbarkeit und Beschaftigungsumfang beste-
hen, liel} sich auf der Grundlage der vorliegenden aufbereiteten Daten nicht beurteilen.

4.4 Telefoninterviews mit den Teilnehmerinnen / Teilnehmern

Um die langerfristigen Wirkungen der FortbildungsmaBnahme und insbesondere die Nach-
haltigkeit der Implementierung von Schulungen im Aufgabengebiet der Teilnehmer/innen zu
erfassen, wurden erganzend zu den bereits zu einem friiheren Zeitpunkt erfolgten schriftli-
chen Befragungen mittels Fragebogen leitfragengestiitzte Telefoninterviews durchgefiihrt.
Der Leitfragenkatalog beinhaltete insgesamt sechs teilweise geschlossene, teilweise offene
Fragenkomplexe, von denen nachstehend nur die Hauptfragestellungen wiedergegeben
werden:



1. Fiihren Sie Angehérigenschulungen durch?
2. Fiihren Sie Gruppenschulungen durch?
3. a) Fiihlen Sie sich durch die neue Tétigkeit gesundheitlich weniger belastet?
b) Haben Sie das Gefiihl, nun Iénger in lhrer Einrichtung tétig sein zu kénnen?
c¢) Fiihlen Sie sich sicher im Umgang mit dem Computer?
4. a) Sind fiir Ihre Berufstdtigkeit dariiber hinaus Themenbereiche / Inhalte aus der Fortbil-
dung AnSchuB45 hilfreich?
b) Profitieren Sie an anderer Stelle von der AnSchuB45 Fortbildung?
5. Ist die Durchfiihrung von Schulungen (Individuell und Gruppe) von Vorteil fiir den Betrieb?
6. Was mdéchten Sie uns abschliefend noch sagen? Haben Sie Empfehlungen fiir die weitere
Entwicklung?

Die Telefoninterviews wurden von einer Projektmitarbeiterin durchgefiihrt. Die Antworten
der Teilnehmer/innen wurden anonymisiert stichpunktartig protokolliert. Die Protokolle
wurden zusammen mit einer evaluativen Gesamteinschatzung der Interviewerin dem dip zur
weiteren Auswertung zur Verfligung gestellt.

Die evaluative Gesamteinschatzung der Interviewerin wird hier unverandert vor einer weite-
ren Interpretation und Auswertung der Daten in den Evaluationsbericht ibernommen:

,Von 57 Teilnehmerinnen / Teilnehmern haben sich 32 Personen bereit erkldrt, die Fragen des
Interviews zu beantworten, zwei Teilnehmerinnen haben die Befragung abgelehnt, 23 Perso-
nen waren nicht erreichbar.

Die Anzahl der Teilnehmenden, die nach der Teilnahme an AnSchuB45 bereits regelmdflig
individuelle und / oder Gruppenschulungen durchfiihren und dafiir vom Arbeitgeber freige-
stellt werden, ist sehr gering.

Zur Begriindung, warum aktuell noch keine Schulungen durchgefiihrt werden, steht im Vor-
dergrund die noch fehlende Refinanzierung. Hier wird aber immer das Ziel angegeben, noch
in dem laufenden Jahr mit den Schulungen zu beginnen. Auch genannt werden weitere Griin-
de, wie z.B. mangelndes Interesse der Einrichtung, andere Prioritéten in der Einrichtung und
auch Uneinigkeit auf der Fiihrungsebene.

Wenn Schulungen im Rahmen einer Freistellung vom Pflegealltag durchgefiihrt werden, wird
auch immer die kérperliche Entlastung als positiv empfunden.

Die meisten Befragten geben an, die Inhalte der Fortbildung auch in anderen Zusammenhdn-
gen nutzen zu kénnen, z.B. in ihren Einséitzen in der Pflege, oft auch im Rahmen einer kollegi-
alen Beratung.

Oft werden eine positive Offentlichkeitswirksamkeit und eine Kundenanbindung als Gewinn
fiir die Einrichtung bestdtigt.



Fast alle Teilnehmerinnen / Teilnehmer haben die Fortbildung als informativ, gut strukturiert
und unterstiitzend im Pflegealltag empfunden.”

Die von der Interviewerin vorgenommene evaluative Gesamteinschatzung wird nachfolgend
anhand von Einzelfallskizzen verdeutlicht:

— TN 1 wird vom ihrem Arbeitgeber fiir die Durchfiihrung von Schulungen im vollen Stel-
lenumfang zu 100% eingesetzt. Sie empfindet das neue Aufgabengebiet als entlastend,
vor allem durch den Wegfall des Schicht- und Wochenenddienstes. Sie kann sich grund-
satzlich vorstellen, dass ihr das neue Aufgabenfeld ein langeres Verbleiben in der Einrich-
tung ermoglichen wird.

— TN 2 wird von ihrem Arbeitgeber fiir die Durchfiihrung von Schulungen nur in einem ge-
ringen Stellenumfang freigestellt. Im Team erfahrt sie kein Verstandnis fir diese , Frei-
stellung”, was als Schwierigkeit / Hiirde in der Wahrnehmung der neuen Aufgabe anzu-
sehen ist.

— TN 3 erhélt nach der Fortbildung keine Moglichkeit, die erworbenen Kompetenzen zu
nutzen und im Schulungsbereich tatig zu werden, da ihr Arbeitgeber andere Prioritaten
setzt. Fir sie ist dies mit der Konsequenz verbunden, sich nach einem neuen Arbeitsplatz
im Beratungsbereich umzusehen.

— TN 4 erhalt nach der Fortbildung bislang keine Mdoglichkeit, die erworbenen Kompeten-
zen zu nutzen und im Schulungsbereich tatig zu werden, da die Finanzierung mit den
Pflegekassen noch nicht geregelt ist. Allerdingst besteht ein fester Zeitplan, nach vertrag-
lichen Klarung in absehbarer Zeit mit dem neuen Leistungsangebot zu beginnen.

— TN 5 erhalt ebenfalls nach der Fortbildung keine Moglichkeit, die erworbenen Kompe-
tenzen im Schulungsbereich zu nutzen, und gibt hierfir persénliche Griinde an, die im In-
terview zundchst nicht weiter ausgefliihrt werden. In der Einrichtung dagegen ist das
Thema nach wie vor prasent. Im weiteren Interviewverlauf gibt die TN an, sich in der
Fortbildung ,fehl am Platze” gefiihlt zu haben, und regt an, die Eignung der TN im Vor-
feld kinftig zu prufen.

— TN 6 erhalt nach der Fortbildung keine Moglichkeit, die erworbenen Kompetenzen im
Schulungsbereich zu nutzen, da die Einrichtungsleitung wiederum andere Prioritdten
setzt. Die TN selbst steht zum Zeitpunkt des Interviews unmittelbar vor dem Eintritt in
den Ruhestand. Geplant war jedoch zunachst - wie aus Zusatzinformationen der Kursver-
antwortlichen erfahren werden konnte - eine geringfligige Weiterbeschaftigung im Bera-
tungsbereich nach Eintritt in den Ruhestand.

Keine der skizzierten Konstellationen kann als ,typischer” Fall angesehen werden; hierfir
reichen die Interviewzahlen und -daten nicht aus. Gleichwohl geben diese Einzelfalle wichti-



ge Hinweise auf Erfolgsfaktoren und Schwierigkeiten beim Wechsel einer Mitarbeiterin /
eines Mitarbeiters in ein neues Aufgabengebiet.

Im Hinblick auf die Ziele von ,,AnSchuB 45“ ist TN 1 als ,ldealfall“ anzusehen. Sie erhalt in
zeitlicher Nahe zur Fortbildung die Moglichkeit, vollumfanglich im neuen Aufgabengebiet
tatig zu werden. Sie verspirt Entlastung, verbunden mit der Perspektive eines langeren
Verbleibs in der Einrichtung. Entweder bereits vor oder zeitnah zur Fortbildung waren Schu-
lungsangebote Bestandteil des Leistungsportfolios der Einrichtung, so dass der TN ohne zeit-
liche Verzogerung der Transfer der Fortbildungsinhalte in das pflegeberufliche Handlungsfeld
ermoglicht wurde. Das Handeln in realen Situationen ist bedeutsam und unverzichtbar so-
wohl fiir den Kompetenzerwerb als auch fiir den weiteren Ausbau vorhandener Kompeten-
zen (vgl. HUNDENBORN 2005). Die Moglichkeit, unmittelbar nach der Fortbildung reale Schu-
lungssituationen zu bewaltigen, ist als besonders glinstig fir den Kompetenzaufbau und die
weitere Kompetenzentwicklung anzusehen.

TN 2, TN 3 und TN 4 finden nach dem Besuch der Fortbildung keine optimalen Bedingungen
vor. Bei TN 2 ist die ,,Freistellung” nur in einem geringen Stellenumfang gegeben. Das Unver-
standnis des Teams fiir die ,Freistellung” von anderen Aufgaben zeigt, dass die organisatio-
nalen Voraussetzungen fiir die Ubernahme des neuen Aufgabengebietes noch nicht erfiillt
sind und Schulungen als ,Freistellung” von der eigentlichen Pflegearbeit, nicht als eigener
Profilschwerpunkt der Einrichtung angesehen werden, in den fortgebildete Mitarbei-
ter/innen eine besondere Expertise einbringen kénnen, die fir das gesamte Unternehmen
gewinnbringend ist.

Bei TN 3 dagegen gehdren Schulungen nicht zum Leistungsspektrum der Einrichtungen, da
hier andere Prioritaten gesetzt werden. Die TN sieht fiir sich nur die Mdglichkeit eines Ar-
beitsplatzwechsels, um im neu erarbeiteten Aufgabengebiet tdtig werden zu kénnen, dies
jedoch um den Preis der Aufgabe eines sicheren Arbeitsplatzes.

Bei TN 4 liegt fur den unmittelbaren Transfer des Erlernten und die Kompetenzentwicklung
ein unglnstiges , Timing” vor, da die vertraglichen Klarungen mit den Pflegekassen noch
nicht abschlieBend erfolgt sind. Diese zeitliche Verzogerung kann auch die Motivation der TN
schmalern, was zum Zeitpunkt des Interviews jedoch noch nicht erkennbar ist.

Bei TN 5 und TN 6 stellt sich die Situation anders dar. Hier liegen die Schwierigkeiten und
Hirden fiir einen Transfer des Erlernten in das berufliche Handlungsfeld nicht in erster Linie
bei den Einrichtungen, sondern bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern selbst.

So liegt bei TN 5 kein Interesse an der Ubernahme des neuen Aufgabengebietes vor; ent-
sprechend fihlt sie sich in der Fortbildung ,fehl am Platze”. Gleichwohl stellt sich die Frage,
inwieweit im Rahmen der Personalentwicklung der Einrichtung diese Problematik in den
Blick genommen und die Entscheidung Uiber eine Teilnahme an der Fortbildung bewusst ge-
troffen wurde. Die TN regt jedenfalls ausdriicklich an, die Eignung der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer vor einer Aufnahme in die MaBnahme zu prifen.



Bei TN 6 ist es weniger das fehlende Interesse an dem neuen beruflichen Aufgabengebiet als
vielmehr das Problem, dass die urspriinglichen Planungen einer geringfligigen Weiterbe-
schaftigung im Beratungsbereich nach Eintritt in den Ruhestand nicht aufrechterhalten wer-
den konnten. Hier hatte durch eine verbindliche Entscheidung eine (Weiter-)Beschaftigung
im Beratungsbereich sichergestellt werden kdnnen oder eine Teilnahme an der Fortbildung
hatte sich aufgrund des absehbaren Eintritts in den Ruhestand ertbrigt.

Zusammenfassende Diskussion der Evaluationsergebnisse der Telefoninterviews

Im Unterschied zu den lber Fragebogen im Projektverlauf erhobenen Evaluationsdaten lie-
fern die Daten aus den Telefoninterviews deutliche Hinweise auf Erfolgsfaktoren des Projek-
tes ,,AnSchuB45” ebenso wie auf Hirden und Schwierigkeiten, die sich zu moéglichen Scheite-
rungsszenarien entwickeln konnten. Auch bei den Telefoninterviews sind Erhebung und Da-
tenlage bewusst nicht auf eine statistische Auswertung hin angelegt gewesen. Gleichwohl
liefern sowohl die evaluative Gesamteinschatzung als auch die kontrastierenden Einzelfall-
skizzen deutliche Hinweise auf die notwendige Verbindung von Personal- und Organisations-
entwicklung im Interesse der Implementierung neuer Konzepte in einer Einrichtung (vgl.
KNIGGE-DEMAL / HUNDENBORN 2011).

III

Unter diesen Gesichtspunkten ist TN 1 als ,Idealfall“ anzusehen, der genau diese gelingende
Verbindung von MalRnahmen der Personalentwicklung und MaRnahmen der Organisations-
entwicklung belegt, so wie dies im Projekt ,,AnSchuB45“ urspriinglich auch vorgesehen war.
Die Falle von TN 2, TN 3 und TN 4 weisen auf ungiinstige bzw. nicht optimale Bedingungen
zwischen den beiden Ebenen von Personal- und Organisationsentwicklung hin. In allen Fallen

sind die organisationalen Voraussetzungen nicht, noch nicht oder nicht umfassend erfullt.

Die Falle von TN 5 und TN 6 weisen dagegen auf Schwachen im Bereich der Personalentwick-
lung hin; die zeitliche und finanzielle Investition zahlt sich fiir die Einrichtungen nicht (mehr)
aus.

Neben diesen spezifischen Riickmeldungen finden sich in den Aussagen der Teilneh-
mer/innen in den Telefoninterviews viele ausdriicklich wertschatzende Riickmeldungen lber
die Inhalte und Methoden der Fortbildung, wobei die Kompetenz und positive Wirkung der
Kursleiterinnen nochmals besonders hervorgehoben werden. Diese kdnnen abhangig vom
zeitlichen Abstand der Telefoninterviews zum Ende der Fortbildungsmalnahme als Warm-
oder Kaltabfrage (vgl. REISCHMANN 2006) angesehen werden. Die Ergebnisse sind somit
Ausdruck nicht nur kurzfristiger, sondern auch nachhaltiger Eindriicke und Effekte.

4.5 Multiplikatorenbefragung

Bereits friihzeitig im Projektverlauf mehrten sich die Zeichen, dass die Zielmarken, bezogen
auf die Anzahl der Kurse und die Teilnehmerzahlen, und ebenso die Anzahl der Einrichtun-
gen und Einzelcoachings nicht erreicht werden wirden. Um Ursachen fiir die mangelnde
Bereitschaft zur Projektbeteiligung in Erfahrung zu bringen und diese in der weiteren Pro-



jektlaufzeit moglich noch abstellen zu kénnen, wurde eine schriftliche Befragung der Multi-
plikatoren durchgefiihrt. Diese wurden gebeten, sich an Gesprache und Vorstellungen des
Projektes in unterschiedlichen Gremien zu erinnern und eine Einschatzung aus ihrer Sicht
vorzunehmen, welche Hinderungsgriinde ihnen wie haufig entgegengebracht worden sind.
Der nicht validierte Fragebogen bestand aus drei Teilen. In einem allgemeinen Teil wurden
die Multiplikatoren um die Angabe gebeten, in welcher Funktion oder Rolle sie den Fragebo-
gen ausfillen. Der zweite Teil war als geschlossener Fragenteil konzipiert, der die Befragten
mit insgesamt 12 Aussagen konfrontierte, die mit einer vier Stufen umfassenden Skala ver-
sehen waren: ,haufig genannt”, ,manchmal genannt”, ,nie genannt” und ,kann ich nicht
einschatzen”. Ein dritter Teil war als offener Teil konzipiert und gab den Befragten die Mog-
lichkeit zu weiteren wichtigen Anmerkungen.

Die 12 Aussagen des geschlossenen Fragebogenteils werden nachstehend wiedergegeben:

Der Termin / Ort / Zeitraum ist ungiinstig.
Die Mafsnahme wird als zu teuer eingeschdtzt.
Die Dauer der Mafsnahme ist zu lange.
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Die Leistungen nach § 45 SGB XI werden bereits erbracht und abgerechnet
a. fir die individuelle hdusliche Schulung
b. Gruppenschulung

5. Auskémmliche Abrechnungsméglichkeiten fiir die Leistungen , Anleiten, Schulen, Beraten
flir Pflegepersonen” existieren nicht und sind nicht zu erwarten.

6. Aufgrund des Dauerreformdrucks liegt die Konzentration auf dem Kerngeschdft. Es gibt
keine Ressourcen flir weitere Leistungsangebote.

7. Aufgrund der Personalsituation kénnen Mitarbeiterinnen / Mitarbeiter zur Teilnahme an
MafSnahmen derzeit nicht freigestellt werden.

8. Auch Mitarbeiterinnen / Mitarbeiter mit gesundheitlichen Beeintrdchtigungen kénnen
derzeit nicht freigestellt werden.

9. Mitarbeiterinnen / Mitarbeitern mit gesundheitlichen Beeintrdchtigungen werden bereits
alternative Mdoglichkeiten angeboten.

10. Die Durchfiihrung von Gruppenschulungen ist zu aufwdéndig oder wird schon durch Dritte
geleistet.

11. Aufsuchende Schulung in der Hduslichkeit gehért nicht in das Leistungsportfolio des
Dienstes bzw. der Dienste.

12. Die Effektivitdt der eLearnings wird kritisch beurteilt.

Auch diese Befragungsergebnisse dienten vor allem der formativen Evaluation. Die Befra-
gung wurde im laufenden Projekt durchgefiihrt, so dass auf der Grundlage der Befragungs-
ergebnisse noch Revisionen des Angebotes moglich gewesen waren.

Dem dip wurden wiederum aufbereitete Daten zur weiteren Interpretation zu Verfligung
gestellt. Die Einschatzungshaufigkeit zu den verschiedenen Aussagen war von den Projektmi-



tarbeiterinnen bereits zahlenmaRBig erfasst. Die Antworten aus dem offenen Teil des Fragen-
bogens wurden entsprechend lbermittelt.

Die Aussagen 1, 2, 3, 4 und 12 beziehen sich unmittelbar auf die Konzeption der Fortbil-
dungsmalnahme. Kritische Bewertungen in diesem Bereich miissten demnach zu einer Revi-
sion des Konzeptes flihren. Die Aussagen 5 bis 11 dagegen beziehen sich i. e. S. auf die Rah-
menbedingungen der Einrichtungen sowie deren Beurteilung von Schulungen als Teil ihres
Leistungsportfolios.

Die Antworthaufigkeiten zu den Aussagen 1 und 2 lassen nicht den Schluss zu, dass Termine,
Ort und Zeitraum sowie Kosten und Dauer der FortbildungsmalRnahme als Hinderungsgriin-
de fir eine Projektbeteiligung anzusehen waren. Allerdings weist eine im Teil 3 des Fragebo-
gens gemachte freie Angabe darauf hin, dass die Dauer der Malinahme fir teilzeitbeschaftig-
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te Mitarbeiter/innen zu lang sei, da eine Teilnahme einem , Totalausfall“ gleichkomme. Auch
ist weitgehend auszuschlieflen, dass Leistungen nach § 45 SGB Xl bereits zum Einrichtungs-
profil gehdren und von daher das Projekt mit seinen Zielen im Bereich der Organisations-
entwicklung von einem unrealistischen Ist-Zustand ausgegangen ist (Aussage 4). Die Effekti-

vitat des elLearning wird aus Sicht der Multiplikatoren eher haufiger als kritisch beurteilt.

Beachtenswert fir die Ursachenanalyse sind dagegen die abgegebenen Einschatzungen zu
den Aussagen 5, 6 und 7. So wird relativ hdaufig von den Multiplikatoren eingeschatzt, dass
fehlende auskommliche Abrechnungsmoglichen (Aussage 5) und fehlende Ressourcen auf-
grund des Dauerreformdrucks (Aussage 6) als Hinderungsgriinde dafiir genannt wurden, am
Projekt teilzunehmen. Die restriktiven Rahmenbedingungen lassen denn auch nicht zu, dass
Mitarbeiter/innen fiir die Teilnahme an einer Fortbildung freigestellt werden kénnen (Aus-
sage 7). Mit eingeschrankter Haufigkeit im Vergleich zur Aussage 7 wird auch angenommen,
dass selbst Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen
keine Freistellung zu Fortbildungszwecken gewdhrt werden kann. Diese Einschatzungen
stimmen in vollem Umfang mit denen zur Aussage 9 Uberein. Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen kénnen aufgrund der restriktiven Rahmen-
bedingungen keine alternativen Moéglichkeiten in der Einrichtung angeboten werden.

Dass die Durchfiihrung von Gruppenschulungen als zu zeitaufwandig angesehen wird (Aus-
sage 9), lasst sich durch die Befragungsergebnisse nicht bestatigen. Ebenso kann nicht ange-
nommen werden, dass aus Sicht der Einrichtungen die aufsuchende Schulung in der Haus-
lichkeit nicht zum Dienstleistungsportfolie gehort.

Die wenigen freien Antworten im Teil 3 des Fragebogens unterstreichen nochmals die
schwierigen Rahmenbedingungen. Sie problematisieren das Versaumnis der Leistungserb-
ringerverbande, eine angemessene Verglitung mit den Kostentragern zu verhandeln, und
gehen davon aus, dass Schwierigkeiten hinsichtlich der Abrechnung zu erwarten sind.

Zusammenfassende Diskussion der Evaluationsergebnisse zur Multiplikatorenbefragung



Die Ergebnisse der Multiplikatorenbefragung lassen keinen Revisionsbedarf des Fortbil-
dungskonzeptes erkennen. Die Griinde liegen aus Sicht der befragten Multiplikatoren viel-
mehr in den restriktiven Rahmenbedingungen, unter denen die Einrichtungen arbeiten. Die-
se lassen zum einen die Erweiterung des Leistungsspektrums auf den Schulungsbereich nicht
zu, der von den Einrichtungen grundsatzlich als sinnvoll und zum Leistungsportfolio geho-
rend angesehen wird. Eine notwendige oder sinnvolle Organisationsentwicklung ist vor die-
sem Hintergrund kaum moglich. Die Rahmenbedingungen in Verbindung mit der angespann-
ten Personalsituation sind es denn auch, die zum anderen eine Teilnahme an Fortbildungs-
malknahmen kaum ermoglichen lassen. Selbst gesundheitlich eingeschriankte Mitarbei-
ter/innen konnen keine Unterstiutzung durch Freistellung fir eine Fortbildung oder durch
Angebot eines anderen Verantwortungs- und Aufgabenbereichs erfahren. Somit werden
wichtige MalBnahmen der Personalentwicklung und des betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments ,eingefroren”. Die Spirale von angespannter Personalsituation und gesundheitlichen
Einschrankungen verstarkt sich weiter.

Vor dem Hintergrund dieser Befragungsergebnisse lassen sich - trotz aller methodischen
Einschrankungen - die Griinde fiir ein deutliches Zuriickbleiben hinter den definierten Ziel-
marken des Projektes in den angespannten Ressourcen und restriktiven Rahmenbedingun-
gen der ambulanten Dienste verorten.
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Die in Kapitel 4 in Bezug auf die einzelnen Erhebungsverfahren dargestellten und bewerte-
ten Ergebnisse werden in diesem Kapitel zusammenfassend diskutiert, wobei die verschie-
denen Evaluationsphasen erneut in den Blick genommen werden.

Die Problem- oder Kontext-Evaluierung, die weitgehend auf der Grundlage von Dokumen-
tenanalysen vorgenommen wurde, zeigt, dass die relevanten Bedingungen und Vorausset-
zungen des Bildungsprogramms angemessen bericksichtigt wurden. Die Unterlagen weisen
klare Zielsetzungen aus. Dies trifft sowohl auf die Gbergeordneten Projektziele als auch auf
die konkreteren Ziele der FortbildungsmalRnahme zu, die im , Konzept der FortbildungsmafR-
nahme fur Pflegefachkrafte zur / zum Pflegeberaterin / Pflegeberater nach § 45 SGB XI“ ex-
plizit ausgewiesen und nachvollziehbar dargestellt werden.

Auch die Programmplanungs-Evaluierung wurde tberwiegend auf der Grundlage von Doku-
mentenanalysen vorgenommen. Dem formativen Evaluationsansatz folgend wurden das
Konzept / Curriculum sowie die Lernplattform im Projektverlauf mehrfach den aktuellen Er-
fordernissen angepasst. Die gegen Projektende zur Verfligung gestellten aktuellen Versionen
erfillen die in der Curriculumdiskussion geforderten Kriterien. Sie beinhalten sowohl einen
curricularen Begriindungsrahmen mit einer Beschreibung und Rechtfertigung der zentralen
Entscheidungen des Lehrgangskonzeptes als auch eine detaillierte Darlegung der verschie-
denen Fortbildungsmodule. Letztere folgen ebenfalls dem Primat der Zielentscheidung. Die
Ziele beziehen sich erkennbar auf die im , Konzept der FortbildungsmalRnahme fiir Pflege-
fachkrafte zur / zum Pflegeberaterin / Pflegeberater nach § 45 SGB XI“ ausgewiesenen Uber-
geordneten Ziele. Die Inhalte werden nicht gesondert aufgefiihrt, was die Dozentinnen /
Dozenten dazu anhilt, die Inhalte nicht isoliert, sondern stets in Verbindung mit den Zielen
zu sehen. Dariber hinaus wird in den Modulen die methodische Gestaltung zusammen mit
entsprechenden Begriindungen dargelegt, wobei die Methoden konsequent den mit dem
Lehrgang verbundenen Kompetenzen entsprechen. So werden solche Methoden bevorzugt,
die den Teilnehmerinnen und Teilnehmern eine handelnde Auseinandersetzung mit den
vermittelten Inhalten erméglichen und in simulativen Verfahren eine Anbahnung von Schu-
lungskompetenzen fordern. Insgesamt ist das Fortbildungskonzept als in sich schlissig zu
bewerten und als eine geeignete Form anzusehen, die ausgewiesenen Ziele zu erreichen.

Im Rahmen der Prozess-Evaluierung wurde auf die zundchst vorgesehenen Unterrichtsbeo-
bachtungen zugunsten anderer Evaluationsschwerpunkte verzichtet. Gleichwohl lassen sich
aus den Teilnehmerbefragungen, die zu verschiedenen Zeitpunkten der Fortbildung erfolg-
ten, Rickschlisse auf die Qualitat der Durchfiihrung ziehen. Die Teilnehmer/innen bestatig-
ten eine entspannte und angstfreie Lernatmosphare, an der die beiden Kursleiterinnen maf-
geblichen Anteil hatten. Die Kursleiterinnen wurden von den Teilnehmerinnen und Teilneh-
mern als authentisch, kompetent und herzlich erlebt. Wie in zahlreichen Studien zur Unter-
richtsqualitat belegt, wurde auch hier der Lehrerpersonlichkeit ein groRer Einfluss auf die



Qualitat des Programmes bescheinigt. Die angebotenen Inhalte wiesen aus Sicht der Teil-
nehmer/innen die richtigen Schwerpunkte aus. Kein als wichtig erachtetes Thema wurde
vermisst, kein angebotenes Thema als unwichtig erachtet. Besonders betonten die Teilneh-
mer/innen die interaktiven Methoden, die ihnen eine handelnde Auseinandersetzung mit
den Kursinhalten erméglichten und zugleich eine hilfreiche Vorbereitung auf die Bewaltigung
realer Schulungssituationen darstellten. Diese Riickmeldungen verweisen neben der Qualitat
der Durchfiihrung zugleich nochmals auf die Planungsqualitat des Fortbildungsprogrammes.

Teilweise kritisch wurde dagegen das eLearning als ein wesentlicher konzeptioneller Teil des
Fortbildungsprogramms beurteilt. Waren auch hier aus Sicht der Teilnehmer/innen die in-
haltlichen Schwerpunkte richtig gesetzt und wurde die methodische Gestaltung ebenfalls
durchgehend als positiv bewertet, wurden die Kontextbedingungen vielfach problematisiert.
Etliche Teilnehmer/innen attestierten ein Missverhéltnis zwischen der Stofffille und der zu
ihrer Bewaltigung zur Verfliigung stehenden / gestellten Zeit. Ebenso wurde die Vereinbar-
keit von Arbeitsanforderungen und elearning haufig verneint, wenngleich etliche Teilneh-
mer/innen ihren Arbeitgebern das Bemiihen um entsprechende Zeitfenster fur das elear-
ning bzw. um einen Zeitausgleich fir die investierte Zeit bescheinigten. Nicht mit Sicherheit
ldsst sich aus den vorliegenden Daten schlieRen, inwieweit mangelnde Ubung und Erfahrung
in der Selbstorganisation von Lernprozessen, wie dies in den eLearning-Phasen gefordert ist,
der Umgang mit einem unvertrauten Medium oder eine Teilzeitbeschaftigung die Kontext-
bedingungen mit erschwert haben. Vereinzelte Hinweise zum Zusammenhang von Freistel-
lungsmoglichkeiten und Beschaftigungsumfang finden sich in den Befragungsergebnissen
der Multiplikatorenschulung.

Im Hinblick auf langfristige Effekte und Nachhaltigkeit kommt der Produkt-Evaluierung eine
besondere Bedeutung zu. Hier liefern vor allem die Daten aus den Telefoninterviews sowie
aus der Multiplikatorenbefragung wertvolle Hinweise, wenngleich sich aus den Antworten
der Stichprobe keine belastbaren zahlenmiRigen Aussagen erschlieRen lassen. Uber Einzel-
fallskizzen lieBen sich jedoch fordernde und hemmende Rahmenbedingungen fir den Trans-
fer der Fortbildungsinhalte in das pflegeberufliche Handlungsfeld ausmachen, die sich vor
dem Hintergrund von Modellen der Organisations- und Personalentwicklung reflektieren
lassen. In den Fallen, in denen Personalentwicklung (Teilnahme an der Fortbildung) und Or-
ganisationsentwicklung (Aufnahme von Schulungen in das Leistungsportfolio der Einrich-
tung) Hand in Hand gingen, war eine zeitnahe Ubernahme von Beratungs- und Anleitungs-
aufgaben als neues berufliches Handlungsfeld fiir dltere und kérperlich eingeschrankte Mit-
arbeiter/innen moglich; die im Projekt ,AnSchuB45“ intendierten Effekte einer Entlastung
stellten sich ein, verbunden mit der Perspektive eines langeren Verbleibs im pflegeberufli-
chen Handlungsfeld sowie in der arbeitsgebenden Einrichtung.

In den Fallen, in denen entweder auf der Ebene der Personalentwicklung oder auf der Ebene
der Organisationsentwicklung unginstige Bedingungen gegeben waren, ist eine nachhaltige
Implementierung von Schulung und Beratung sowohl in das pflegeberufliche Handeln der



einzelnen Mitarbeiterin / des einzelnen Mitarbeiters als auch in das Leistungsportfolio der
Einrichtung deutlich gefahrdet.

Diese Einschatzung wird durch die Ergebnisse der Multiplikatorenbefragung grundsatzlich
gestltzt. Auch aus der Sicht der befragten Multiplikatoren liegen die Griinde fiir eine man-
gelnde Teilnahme an den angebotenen FortbildungsmaRnahmen vor allem in den restrikti-
ven Rahmenbedingungen und der angespannten Personalsituation, unter denen die Einrich-
tungen arbeiten. Diese lassen kaum weder eine Erweiterung des Leistungsspektrums auf den
Schulungsbereich im Besonderen, noch Organisationsentwicklung im Allgemeinen zu. Selbst
gesundheitlich eingeschriankte Mitarbeiter/innen kénnen wenig Unterstitzung durch die
Freistellung fir eine Fortbildung oder durch das Angebot eines anderen Verantwortungs-
und Aufgabenbereichs in der Einrichtung erfahren. Somit werden wichtige MaBnahmen der
Personalentwicklung und des betrieblichen Gesundheitsmanagements ,eingefroren”. Der
Teufelskreis von angespannter Personalsituation und gesundheitlichen Einschrankungen
wird weiter unterhalten.

Alle Befragungsergebnisse aus dem komplexen Evaluationsansatz deuten - trotz der metho-
dischen Einschrankungen, mit denen die verschiedenen Evaluationsinstrumente und Verfah-
ren der Datenerhebung zu betrachten sind - darauf hin, dass das ,Konzept der Fortbil-
dungsmalnahmen fiir Pflegefachkrafte zur / zum Pflegeberaterin / Pflegeberater nach § 45
SGB XI“ als solches sich bewahrt hat und kein grundlegender Revisionsbedarf besteht. Viel-
mehr liefern die Evaluationsergebnisse deutliche Hinweise darauf, dass die angespannten
Ressourcen und restriktiven Rahmenbedingungen der ambulanten Dienste als malRgebliche
Grinde daflir anzusehen sind, dass unter quantitativen Gesichtspunkten die definierten
Zielmarken im Projekt ,,AnSchuB45“ nicht erreicht werden konnten.

Ein Blick auf die Studienlage in ambulanten Diensten stiitzt diese Einschatzung. Zwei im An-
stand von ca. 10 Jahren durchgefiihrte Studien des Instituts fir Pflegewissenschaft an der
Universitat Bielefeld (IPW) kommen zu dem Schluss , dass die ambulante Pflege sich ... in
einer massiven Umbruchsituation befindet. [...] Das Ungleichgewicht zwischen dufSeren An-
forderungen und zur Verfligung stehenden Ressourcen verunsichert die Pflegedienste und
bewirkt, dass sie sich vielfach stirker auf ihre Uberlebenssicherung als auf durchaus vorhan-
dene Innovationspotenziale konzentrieren. Léngst liberféllige AnpassungsmafSnahmen an
den verdinderten Bedarf in der ambulanten Pflege, aber auch wichtige Innovationen zur Zu-
kunftssicherung dieses Arbeitsbereiches drohen auf diese Weise zu unterbleiben.”
(EWERS/SCHAEFFER, zitiert in BUSCHER/HORN 2010: 49).
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