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Liebe Leserinnen und Leser,

die Sozialwirtschaft steht vor groBen Herausforderungen: Zum einen ist sie eine Wachstumsbran-
che, da soziale Dienstleistungen im Zuge der demografischen Entwicklung zunehmend nachgefragt
werden. Zum anderen sinkt das Arbeitskrafteangebot bedingt durch den demografischen Wandel
insgesamt, was es sozialen Unternehmen zunehmend schwerer macht, gentigend qualifizierte Fach-
krafte zu finden.

Um diesen Auswirkungen wirkungsvoll zu begegnen, hat das Bundesministerium fur Arbeit und
Soziales (BMAS) gemeinsam mit der Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrtspflege e. V.
(BAGFW) das Programm,,riickenwind — Fir die Beschaftigten in der Sozialwirtschaft” entwickelt,
das seit 2009 Personalentwicklungsprojekte in der gemeinnitzigen Sozialwirtschaft aus Mitteln des
Europaischen Sozialfonds (ESF) und des BMAS fordert. Im Verlauf von sechs Forderrunden konnten
131 Projekte auf den Weg gebracht werden, die vielfaltige Ansatze zur Personalgewinnung und
Personalbindung sowie zur Verankerung eines nachhaltigen Personalmanagements verfolgen.

Die Dossier-Reihe , Personalentwicklung in der Sozialwirtschaft” méchte dazu beitragen, einige
der guten Ansatze aus den geférderten Projekten bekanntzumachen und Handlungsoptionen fur
sozialwirtschaftliche Unternehmen, Trager und Verbande aufzuzeigen. In den kommenden Mona-
ten werden sechs Dossiers erscheinen, die sich thematisch an den Férderbereichen des Programms
orientieren. Auf diese Weise soll allen Interessenten ein vielschichtiger Einblick in das Programm
~rickenwind” und seine Projekte erméglicht werden. Die Dossiers werden nach und nach auf unse-
rer Website www.bagfw-esf.de veréffentlicht.

Das vorliegende Dossier Nr. 1 widmet sich dem Thema Personalgewinnung. Auf den folgenden Sei-
ten erhalten Sie zunéchst einen einfihrenden Uberblick. Im Anschluss stellen sich drei ,rickenwind*-
Projekte genauer vor, die sich dem Thema Personalgewinnung auf ganz unterschiedliche Weise
nahern - von der Entwicklung eines Web 2.0-Portals fir soziale Berufe, tber die Qualifizierung von
benachteiligten jungen Menschen, bis hin zur Gewinnung von Nachwuchskraften durch aufsuchende
Berufsberatung. Erganzt wird das Dossier durch eine Auswahl an weiterfihrenden Links und Litera-
tur zum Thema.

Wir winschen lhnen eine anregende Lekture!

Dr. Gerhard Timm
Geschaftsfuhrer der BAGFW
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'm Gesprach

Florentine Beck ist Referentin fur Betriebswirtschaft beim Diakoni-

schen Werk der EKD und vertritt ihren Verband in der Steuerungs-

gruppe des Programms , rickenwind”

Frau Beck, welche Rolle spielt das Thema Perso-
nalgewinnung im Programm ,riickenwind”?
Der Gewinnung von neuen Fach- und Fihrungs-
kraften kommt bei der Bewaltigung des Fach-
kraftemangels in der Sozialwirtschaft eine
wichtige Rolle zu. Im Programm , rickenwind”
gibt es zwei Férderbereiche, die sich explizit mit
dem Thema befassen: Im Férderbereich 3 geht es
um die Entwicklung von Konzepten zur starke-
ren Gewinnung von Fach- und Fuhrungskraf-
tenachwuchs, insbesondere auch von Menschen
mit Migrationshintergrund und aus dem Bereich
benachteiligter junger Menschen. Im Férder-
bereich 4 werden Personalverantwortliche und
FUhrungskrafte dabei unterstttzt, Konzepte zur
Personalgewinnung zu entwickeln und in ihren
Organisationen zu implementieren. Insgesamt
beschéaftigen sich etwa ein Drittel der geforder-
ten Projekte mit Fragen der Personalgewinnung.

Welche strategischen Ziele verfolgt das Diako-
nische Werk der EKD im Bereich der Personal-
gewinnung und wie konnte das Programm
rickenwind” dazu beitragen, diese zu verwirk-
lichen?

Um gleichbleibend gute Arbeit in Einrichtungen
und Diensten der Diakonie anbieten zu kénnen,
mussen auch zukUnftig ausreichend qualifizierte
Mitarbeitende fur die Berufe der Sozialwirt-
schaft gewonnen werden. Damit wir den Bedarf
an qualifizierten Fachkraften sichern kénnen,
mussen wir die Ausbildungen sowie die Rahmen-
bedingungen fir Berufe der Sozialwirtschaft
attraktiver gestalten und den Menschen, die in
der Sozialwirtschaft tatig sind, die gesellschaft-
liche Anerkennung und Wertschatzung entge-
genbringen, die sie verdienen. Nach Ansicht

der Diakonie mussen vor allem die Barrieren im
Berufszugang abgebaut sowie die Ausbildung
unserer Fachkrafte qualitativ und quantitativ

optimiert werden. Auch bei der Personalgewin-
nung spielen natdrlich gleichstellungspolitische
Aspekte eine wichtige Rolle. Bei Fiihrungskraf-
ten ist der Frauenanteil noch unzureichend und
bei Fachkraften ware es winschenswert, wenn
wir mehr Manner gewinnen kénnten, z. B. im
Kita-Bereich. Die Diakonie wirkt unter anderem
mit dem ,rickenwind”-Projekt ,, SOZIALE BE-
RUFE kann nicht jeder”, einer interaktiven Web
2.0-Kampagne zu pflegerischen und sozialen
Berufen, dem Fachkraftemangel entgegen. Mit
dem Berufsorientierungsportal www.soziale-
berufe.com sowie im Social Web informiert

die Diakonie junge Menschen Uber soziale und
pflegerische Ausbildungen, Studiengénge und
Berufe.

Wie muss es lhrer Ansicht nach weitergehen,
wenn die Forderung durch das Programm
Jrickenwind” auslauft?

Das Programm ,rickenwind” ist ein voller Erfolg!
Die Trager der freien Wohlfahrtspflege sowie
sonstige gemeinnUtzige Trager haben innerhalb
der laufenden Forderperiode in 132 Projekten
sehr innovative Methoden gefunden, dem
bereits bestehenden Fachkraftemangel effektiv
entgegenzutreten. Durch ,rickenwind”-Projekte
war es vielerorts moglich, neue Wege auszu-
probieren. Nun, gegen Ende der Férderperiode,
gilt es fur die Trager, den Transfer der Projekter-
gebnisse in die Regelstrukturen der jeweiligen
Einrichtungen und Dienste zu ermdglichen sowie
fur die Verstetigung der erprobten MaBnahmen
und Konzepte zu sorgen. Dartber hinaus wére
es wichtig und winschenswert, wenn auch in der
neuen Forderperiode (2014-2020) Mittel aus dem
Europaischen Sozialfonds fur neuartige Konzep-
te zur Starkung der Sozialwirtschaft angesichts
des demografischen Wandels und dessen weitrei-
chenden Folgen zur Verfiigung gestellt wirden.
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Personalgewinnung —

Mit neuen

Angeln die letzten Fische fangen

Pflege ist uncool, die Arbeit mit Menschen mit Behinde-
rung ebenfalls — die Absolventinnen und Absolventen
aller Schularten streben vermehrt Berufe auBBerhalb der
Gesundheits- und Sozialwirtschaft an.

Dabei schrecken Argumente wie Schichtdienst,
physisch und psychisch anstrengende Arbeit, ge-
ringe Verdienstaussichten und nicht zuletzt das
gesellschaftlich schlechte Image dieser Berufe
insbesondere Jugendliche in der Phase der Be-
rufswahl ab. Aber auch die Gewinnung von be-
reits erfahrenen Fachkraften wird zunehmend
schwieriger. Bedingt durch die demografische
Entwicklung und die Alterung der Gesellschaft
wird die Gewinnung von Fachkraften zur Siche-
rung der steigenden Nachfrage nach Dienstleis-
tungen besonders im Bereich der Pflege und
Betreuung zu einem der zentralen Aspekte der
Branche werden.

Jedoch nicht nur nachfrageseitig sind Verande-
rungen aufgrund des demografischen Wan-
dels in der Gesundheits- und Sozialwirtschaft
wahrnehmbar. Um das nachgefragte quantitativ
wie qualitativ hohe und auch weiterhin steigen-
de Niveau des Angebots an Dienstleistungen
kanftig aufrecht erhalten zu kénnen, massen
vermehrt Nachwuchskrafte gewonnen werden.!
Ein sich daraus ergebender erhdéhter Konkur-
renzdruck im ,,Kampf um Koépfe” bei der Perso-
nalgewinnung, welcher zu einem branchenin-
ternen Wettbewerb zwischen den Unternehmen
fuhrt, ist bereits heutzutage deutlich spurbar
und wird sich auch kunftig weiter verscharfen.2
Daruber hinaus findet der zunehmende Wett-
bewerb um Fachkrafte nicht nur branchenintern

Tvgl. ipp bremen; Universitat Bremen: Imagekampagne
fur Pflegeberufe auf der Grundlage empirisch gesicherter
Daten, Bremen, 2010, S. 7

2 vgl. Pack, Jochen; Buck, Hartmut; Kistler, Ernst; et al.:
Zukunftsreport demographischer Wandel, Bonn, 2000, S. 6
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statt. Viele der in Konkurrenz zur Sozial- und
Gesundheitsbranche stehenden Wirtschaftszwei-
ge werden von jungen potentiellen Nachwuchs-
kraften von vornherein positiver assoziiert und
gewinnen damit an Vorsprung gegenulber der
Sozialwirtschaft.? Prognosen zufolge wird die
Personalllicke in der Gesundheits- und Sozial-
wirtschaft allein im Bereich der nicht-arztlichen
Fachkrafte zum Jahre 2030 auf bis zu 800.000
fehlende Fachkrafte anwachsen.4

In diesem Zusammenhang ist eine zunehmende
Bedeutung des Personalmarketings zu prognos-
tizieren. Hierbei stehen besonders die innova-
tiven Instrumente des Web 2.0 wie facebook,
YouTube und XING im Fokus, welche auch den
Tragern der freien Wohlfahrtspflege neue Mog-
lichkeiten bieten. Jedoch sollten diese neuen
Kommunikations- und Akquisekanale strategisch
und auf die Unternehmensstrategie abgestimmt
implementiert werden. Es gilt somit, neue
Angeln bzw. Kéder auszuwerfen, da die beste-
henden Kanéle der Personalgewinnung oftmals
Jleer gefischt” sind.

Zentrale Aufgabe im Bereich der Personalge-
winnung wird es sein, junge Menschen fir eine
berufliche Karriere in der Gesundheits- und So-
zialwirtschaft zu motivieren und zu begeistern.
Ein Ansatz hierfur ist die Steigerung der Arbeit-
geberattraktivitat, um sich dadurch einen Wett-
bewerbsvorteil im Kampf um die Képfe der
jungen (Hoch-)Schulabsolvent/innen zu sichern.
Die Unternehmen sind daher selbst gefordert,
durch zielgerichtete Strategien in den Bereichen
der Personalentwicklung und des Personalmar-
ketings die Weichen fur eine wettbewerbsfahige
Zukunft zu stellen.

3 Vgl. ipp bremen; Universitat Bremen: Imagekampagne
fur Pflegeberufe auf der Grundlage empirisch gesicherter
Daten, Bremen, 2010, S. 26

4 Vgl. WifoR/PWC: Studie: Fachkraftemangel: Stationérer und
ambulanter Bereich bis zum Jahr 2030, Frankfurt am Main,
2010, S. 10



Mit dem Fokus auf die Gewinnung von Nach-
wuchskraften nehmen hier vor allem die Bereiche
des Ausbildungs- und Hochschulmarketings
eine zentrale Rolle ein. Unternehmen sollten
sich hierbei bereits frihzeitig mit qualitativ
hochwertigen Marketing- und Rekrutierungs-
maBnahmen an Hochschulen zur Akquise von
Nachwuchsfihrungskraften prasentieren, um
sich damit einen entscheidenden Wettbewerbs-
vorteil zu sichern. Hierbei bieten sich neben
dem Angebot von Praktika und Werkstudenten-
tatigkeiten vor allem Gelegenheiten im Bereich
der Erstellung von Abschlussarbeiten, der Pra-
senz auf Messen und Absolventenveranstaltun-
gen oder sogar durch Dozententatigkeiten der
eigenen Mitarbeitenden.

Im Zuge des Ausbildungsmarketings empfiehlt
es sich, potentiellen Nachwuchskraften durch
Praktika und im Rahmen des Bundesfreiwilligen-
dienstes bzw. durch ein Freiwilliges Soziales Jahr
die Moglichkeit einzurdumen, sich ein erstes und
vor allem haufig realistischeres Bild von einer
moglichen Ausbildung in der Gesundheits- und
Sozialwirtschaft zu verschaffen. Gleichzeitig er-
héalt der Arbeitgeber die Chance, potentielle jun-
ge Mitarbeiter/innen zu sichten und diese bereits
auf ihre Eignung hin zu beurteilen. Ein Ansatz
fur ein solch innovatives Programm zur Gewin-
nung von Auszubildenden besteht beispielsweise
darin, junge Auszubildende als Schiilerpaten in
Praktikumsprogrammen miteinzubeziehen. Im
Rahmen einer Kooperation von allgemeinbilden-
den und berufsbildenden Schulen werden Aus-
zubildende den Schiler/innen der Abschlussjahr-
gange in ihrer beruflichen Orientierungsphase
als gleichaltrige Mentor/innen zur Seite gestellt,
welche als authentische Ansprechpartner/innen
auf Augenhohe fungieren sollen. Weiterhin
stellt ein Schnuppertag in Form eines Boys' bzw.
Girls’ Day ein gutes Marketinginstrument dar,
um jungen Mannern besonders von Frauen
gepragte Berufsfelder und umgedreht jungen
Frauen eher mannlich dominierte Berufe naher
zu bringen.

Neben der Gewinnung von Nachwuchskraften
sollte jedoch auch zeitgleich der Fokus auf de-
ren langfristige Bindung gelegt werden, um als
Unternehmen einen jungen, motivierten Mitar-
beitenden nicht innerhalb kurzer Zeit wieder zu
verlieren. Ein bereits vorhandener Mitarbeiten-
der spart den organisatorischen und finanziel-
len Aufwand der Personalakquise, zudem sind
seine Qualifikationen und persénlichen Eigen-
schaften bereits bekannt und kénnen effektiv
eingesetzt werden. Die MaBnahmen, junge
Mitarbeitende erfolgreich an das Unternehmen
zu binden, umfassen dabei neben einem wert-
schatzenden Umgang und der Anerkennung
der geleisteten Arbeit auch Programme zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
flexible Arbeitszeiten oder attraktive Fort- und
Weiterbildungsprogramme mit einem vorge-
zeichneten Karriereweg.

SchlieBlich sollte im Bereich der Personalgewin-
nung der Fokus erweitert und beispielsweise
auch Zielgruppen avisiert werden, welche bis-
lang ein ,schlummerndes” Potential darstellen.
Hierunter fallen besonders Berufsrtickkehrer/
innen, Quereinsteiger/innen sowie Menschen
mit Migrationshintergrund.

Thomas Miiller, M.A,, ist Leiter der Personalberatung
conQuaesso® bei der contec GmbH und externer Pro-
movend an der Universitat Duisburg-Essen. Der Diplom
Sozialwirt (B.A.) begleitete zahlreiche Projekte im
Personalbereich und ist Autor zahlreicher Fachpublika-
tionen, Studien und Arbeitshilfen sowie Vorstandsmit-
glied der Akkreditierungsagentur fur Studiengange im
Bereich Gesundheit und Soziales AHPGS e. V.

Julia Hornung ist Personal- und Organisationsbera-
terin bei conQuaesso®. Die Betriebswirtin (M.A.) mit
Vertiefungsrichtung Gesundheits- und Sozialwirtschaft
hat langjahrige Beratungserfahrung in allen Bereichen
des strategischen Personalmanagements, insbesondere
in Bezug auf die Auswirkungen des demografischen
Wandels.
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Aus der Praxis:

Mit Neuen Medien Jugendliche
fur die Sozialwirtschaft gewinnen

Projekt
SOZIALE BERUFE kann
nicht jeder

Laufzeit
01.11.2011 -31.12.2013

Region
bundesweit

Arbeitsfeld
Ubergreifend

Kontakt

Diakonie Deutschland
- Evangelischer Bundes-
verband

Evangelisches Werk

fur Diakonie und
Entwicklung e.V.

Maja Schafer
Caroline-Michaelis-
StraBe 1

10115 Berlin

Telefon:
030/65211 1866
E-Mail:

maja.schaefer@diakonie.de

Website:
www.soziale-berufe.com

FUr 97 Prozent der Jugendlichen ist das Internet inzwischen

zum Leitmedium geworden, 83 Prozent informieren sich dort

Uber alles, was sie interessiert.

Diese Entwicklung hat das Diakonische Werk
der EKD zum Anlass genommen, sich in Sachen
Nachwuchsgewinnung neu aufzustellen. Im Rah-
men des Projektes ,, SOZIALE BERUFE kann nicht
jeder” ist ein Web 2.0-Berufeportal entstanden,
das eine interaktive Berufsorientierung ermogli-
chen und ein frisches Bild der Sozialwirtschaft in
soziale Netzwerke transportieren soll. So helfen
Online-Tests bei der Selbsteinschatzung und ein
Ausbildungsstatten-Navigator bei der Suche nach
dem geeigneten Arbeitgeber. Uber Azubi-Blogs
oder Film-Portraits soll ein authentischer Ein-
druck von der Alltagsrealitat in sozialen Berufen
vermittelt werden. Durch mannliche Protagonis-
ten und junge Formate werden gleichzeitig gan-
gige Klischees tber die Branche und klassische
Geschlechterrollen entkraftet. Der Claim ,kann
nicht jeder” ist dabei bewusst provozierend
gewahlt, um zum Mitmachen aufzufordern und
den Community-Gedanken und das Selbstbe-
wusstsein der jungen Leute in sozialen Berufen
zu starken.

Seit dem Start der Website im Dezember 2011
hat das Portal bereits beachtliche mediale Auf-
merksamkeit erfahren und sogar den Webfish-
Award in Gold gewonnen. Fast 150.000 User bei
Facebook pro Woche belegen, dass das Angebot
die Zielgruppe erreicht — mit 40 Prozent sogar

einen hohen Anteil an mannlichen Jugendlichen.

Inzwischen haben auch weitere Verbande der
Sozialwirtschaft ihr Interesse bekundet, sich an
dem Ausbau und der langfristigen Verankerung
des Portals zu beteiligen.

Handlungsstrategien:

— Aufbau und regelmaBige Pflege der Online-
Plattform www.soziale-berufe.com und
entsprechender Fan-Seiten in bestehenden
sozialen Netzwerken (Facebook, Twitter u. a.)
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— Entwicklung von jugendgerechten, interak-
tiven Formaten und Inhalten zur Berufsori-
entierung und Community-Bildung (T-Shirts,
interaktive Plakataktion u. a.)

— Vernetzung und Verlinkung mit bestehenden
Internetangeboten der Sozialwirtschaft, um
eine ,virale Verbreitung” zu beférdern

— Prasenz auf GroBveranstaltungen und Beratung
von sozialen Einrichtungen und Schulen bei der
Ansprache von Jugendlichen (Materialien zur
Berufsberatung, Bewerbungstipps u. a.)

Empfehlungen:

—Jugendliche wollen ernst genommen werden
und moégen es, zu einer Community zu geho-
ren. Deshalb ist es wichtig, sie mit dem Ange-
bot kontinuierlich zu begleiten, und nicht nur
eine einmalige GroBaktion zu starten.

—Um als Akteur in sozialen Netzwerken glaub-
wirdig zu bleiben, sind eine hohe Aktualitat
der Inhalte und eine schnelle Beantwortung
der Anfragen und Blogkommentare wichtig.

— Ob fir ein groBes Portal oder eine einzelne Ein-
richtung: Fir Web 2.0-Angebote sollten keine
bestehenden Texte kopiert, sondern neue Bei-
trage erstellt werden, die Jugendlichen sprach-
lich und inhaltlich auf Augenhéhe begegnen.

~Fur Jugendliche ist das Internet
das Leitmedium schlechthin. Also
haben wir uns entschlossen, den
Jugendlichen dort zu begegnen,
wo sie ohnehin unterwegs sind.”

Maja Schéfer, Projektleiterin



Aus der Praxis:

Den richtigen Personalmix finden

Wie kénnen Pflegeeinrichtungen dem drohenden Fachkrafteman-

gel wirkungsvoll begegnen und gleichzeitig jungen Menschen mit

schwieriger Biografie eine berufliche Chance geben?

Dem Projekt CariVia ist es gelungen, diese zwei
unterschiedlichen Zielsetzungen zusammenzu-
bringen, indem benachteiligte junge Menschen
zu Hilfskraften in der Altenhilfe qualifiziert und
zugleich Pflegefachkrafte gezielt fur die Anlei-
tung der Jugendlichen geschult wurden. Dabei
wagte das Projekt den Spagat zwischen der
sozialpadagogischen Perspektive der Jugend-
berufshilfe, mit ihrem besonderen Fokus auf

die Entwicklung der jungen Menschen, und der
Notwendigkeit, die Teilnehmenden fur die stark
formalisierte und anspruchsvolle Arbeitswelt in
der Pflege fit zu machen. Konkretes Ziel war es,
langfristige Berufsperspektiven fir junge Men-
schen als qualifizierte Hilfskrafte in der Pflege zu
schaffen und damit gleichzeitig einen passge-
nauen Personalmix und eine Entlastung der
Fachkrafte in den Einrichtungen zu ermaoglichen.
In Kooperation mit dem Deutschen Caritasver-
band hat IN VIA das Modell an bundesweit sechs
Standorten mit insgesamt 37 Einrichtungen und
Uber 100 anleitenden Fachkraften erprobt. Von
den 134 jungen Menschen, die an dem Projekt
teilgenommen haben, konnten 79 in Arbeit oder
Ausbildung in der Pflege vermittelt werden.
Damit liegt die Ubergangsquote deutlich héher
als in vergleichbaren MaBBnahmen zur Integra-
tion benachteiligter Jugendlicher in den Ar-
beitsmarkt. Eine umfangreiche Dokumentation
und Handlungsanleitung ermdglicht es anderen
Tragern, an die Erfahrungen anzukntpfen.

Handlungsstrategien:

— Entwicklung eines Profilinginstruments, um
bereits bei der Auswahl der jungen Menschen
auch deren Eignung fur personennahe Tatig-
keiten erfassen zu kénnen

— Beratung der beteiligten Trager bei der Schaf-
fung von Arbeitsplatzen fur die Hilfskrafte und
Anpassung der Arbeitsablaufe

— Qualifizierung und Sensibilisierung der
anleitenden Fachkrafte fir den Umgang mit
benachteiligten jungen Menschen

- Basisqualifizierung der Jugendlichen zur
fachlichen, sozialen und persénlichen Kom-
petenzentwicklung und durchgehende sozial-
padagogische Begleitung

Empfehlungen:

- Besonders junge Menschen mit Migrations-
hintergrund werden im Einrichtungsalltag
als groBer Gewinn wahrgenommen, da sie
Sprach- und Kulturkenntnisse zur Pflege der
wachsenden Klientel an Migrant/innen mit-
bringen und oft trotz fehlender Ausbildung
bereits durch Ubernahme von Betreuungs-
aufgaben in der Familie Uber grundlegende
Erfahrungen im Arbeitsbereich verfiigen.

- Eine sozialpddagogische Begleitung ist wich-
tig, um Anleitende nicht zu Uberfordern.

— Ménnliche Teilnehmende sollten wenn
maéglich von mannlichen Anleitern betreut
werden, um ihnen die Identifikation mit
dem Arbeitsfeld durch ein Rollenvorbild zu
erleichtern.

- Zur langfristigen Einbindung der Hilfskrafte
in den Einrichtungsablauf ist die Schaffung
entsprechender Planstellen mit klarem Ar-
beitsprofil zu empfehlen.

»Das Besondere ist, dass in dem
Projekt nicht nur die Jugendlichen,
sondern auch die anleitenden
Pflegefachkréfte passgenau qualifi-
ziert werden.”

Patricia Blasel, Projektleiterin
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Projekt

CariVia - Personalgewin-
nung fur die Gesundheits-
und Sozialwirtschaft

Laufzeit
01.09.2009 - 31.03.2011

Region
Baden-Wurttemberg,
Nordrhein-Westfalen

Arbeitsfeld
Altenpflege

Kontakt

IN VIA Katholischer
Verband fur Madchen-
und Frauensozialarbeit —
Deutschland e. V.

Elise Bohlen

Karlstr. 40

79104 Freiburg

Telefon:

0761 /200 639

E-Mail:
elise.bohlen@caritas.de
Website:
www.invia.caritas.de



Aus der Praxis:

Nachwuchsgewinnung

Mt

Frlebnistaktor

Projekt
Nachwuchsférderung

— Gewinnung junger
Menschen fir die Beschaf-
tigung in der Sozialwirt-
schaft durch aufsuchende
Berufsberatung

Laufzeit
01.06.2010 - 31.05.2013

Region
Nordrhein-Westfalen

Arbeitsfeld
Kinder- und Jugendhilfe,
Altenpflege

Kontakt
Arbeiterwohlfahrt Bezirks-
verband Ost-Westfalen-
Lippe e. V.

Ina Wellmann

Detmolder Str. 280

33605 Bielefeld

Telefon:

0521/9216 197

E-Mail:
ina.wellmann@awo-owl.de
Website:

www.awo-owl.de

Das Projekt ,Nachwuchsférderung” setzt im Wettbewerb

um Nachwuchskrafte auf die intensive Zusammenarbeit

mit Schulen der Sekundarstufe I.

Ziel ist es, Schuler/innen bereits in der Berufsori-
entierungsphase einen Einblick in den Arbeits-
alltag von Erzieher/innen oder Altenpfleger/
innen zu ermoéglichen, und auf die Beschafti-
gungschancen in diesem Bereich aufmerksam zu
machen. Dafur hat das Projektteam ein modu-
lares Angebotskonzept zur Berufsorientierung
im Sozialbereich entwickelt, das interessierte
Schulen einzeln oder als Gesamtprogramm bu-
chen kénnen. Ob beim Expertenunterricht oder
an Erlebnistagen in einem Seniorenzentrum
oder Kindergarten — unter dem Motto , Interesse
wecken durch Kennenlernen” sollen die jun-
gen Menschen eigene, praktische Erfahrungen
jenseits der verbreiteten Klischees machen und
so fur eine Ausbildung in den jeweiligen Berufs-
feldern gewonnen werden. In den Einrichtun-
gen selbst werden Fachkrafte zu Mentor/innen
geschult. Sie sollen die Schiler/innen wahrend
ihres Praktikums qualifiziert begleiten, die An-
gebote in den Schulen umsetzen und langfristig
als Ansprechpartner/innen in Sachen Berufsori-
entierung zur Verfliigung stehen.

Nach der erfolgreichen Pilotphase in den Regio-
nen Minden und Bielefeld konnten inzwischen
dauerhafte Kooperationen mit 19 Schulen
aufgebaut werden. Bis zum Projektende 2013
sollen moglichst alle Schulen der Sekundarstufe |
in Ostwestfalen-Lippe (OWL) erreicht werden.
Zur nachhaltigen Verankerung entstehen in allen
Regionen des Bezirksverbandes der AWO OWL
Expertenpools, die die Angebotsbausteine dau-
erhaft vor Ort durchfihren und bedarfsgerecht
weiterentwickeln.

Handlungsstrategien:

— Aufbau eines Netzwerks aus Einrichtungen,
Schulen und Ubergreifenden Instanzen wie
der Schulaufsicht, der Lehrerkonferenzen, der
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Agentur fur Arbeit sowie regionalen Initiati-
ven zum Ubergang Schule/Beruf

- Bedarfsermittlung in enger Abstimmung mit
den Schulen und Einrichtungen und Entwick-
lung eines modularen Angebotskonzepts zur
Berufsorientierung in Schulen der Sekundar-
stufe | (Unterrichtsmaterialien, Organisation
von Erlebnistagen u. a.)

— Entwicklung eines Konzepts fur ein begleitetes
Schulerpraktikum

— Qualifizierung von Fachkraften in den Einrich-
tungen zur Anleitung von Schilerpraktikant/
innen und Ansprache junger Menschen im
Berufsberatungskontext

Empfehlungen:

—Zum Aufbau des Netzwerks empfiehlt es sich,
bestehende Kontakte der Einrichtungen zu
Schulen zu nutzen und tbergreifende Partner
zu gewinnen, die dann als Turoffner fur ein-
zelne Schulen fungieren.

—In der Zusammenarbeit mit den Schulen muss
unbedingt auf Kontinuitat und regelmaBige
Kontaktpflege geachtet werden (z. B. Ein-
bezug in Planungsrunden, Feed-Back nach
durchgefihrten Aktionen, feste Ansprechpart-
ner/innen).

— Schuler/innen wollen nichts Fertiges vorgesetzt
bekommen, sondern sich die Dinge selbst er-
arbeiten. Angebote sollten deshalb stets auch
einen Erlebnischarakter haben.

. Wir wollen junge Menschen fir

soziale Berufe begeistern und die
klischeehaften Vorstellungen und
Vorurteile aufbrechen”

Ina Wellmann, Projektleiterin



Aus der Praxis:

Weltere Ansatze

Im Programm ,,rickenwind” beschaftigen sich viele weitere Projekte mit dem
Thema Gewinnung von Fach- und Fihrungskraften. Im Folgenden haben wir ei-
nige interessante Herangehensweisen fir Sie zusammengestellt. Auf der Website
der ESF-Regiestelle finden Sie weiterfihrende Informationen tber die Projekte
und aktuelle Entwicklungen im Programm , riickenwind”: www.bagfw-esf.de

Projekt

Kontakt

Projekt

Kontakt

Projekt

Kontakt

Interkulturelle Offnung

Wer als Arbeitgeber fur Fachkrafte mit Migrationshintergrund attrak-
tiv sein will, ihre Potentiale optimal nutzen und sie langfristig an sich
binden méchte, muss Ernst machen mit der interkulturellen Offnung.
Das DRK Generalsekretariat hat ein mehrmonatiges Managementtrai-
ning entwickelt, das Fihrungskrafte aus Diensten und Einrichtungen
darauf vorbereitet, hierftr Verantwortung zu tlbernehmen und not-
wendige Anderungsprozesse in Gang zu setzen.

Weitere Informationen: www.drk-ikoe.de

Ausbildungsstrukturen starken

Kleine und mittelstandische Betriebe haben oft nicht die personellen
und finanziellen Ressourcen, um sich im Wettbewerb um Pflege-
nachwuchs zu behaupten. Die Rummelsberger Dienste fiir Menschen
im Alter wollen deshalb Pflegeeinrichtungen darin unterstutzen,
neue Ausbildungsplatze zu schaffen, eine qualifizierte Betreuung

zu gewahrleisten und sich gegeniber potentiellen Auszubildenden
ansprechend zu prasentieren. Dabei soll auch die Mdglichkeit einer
Verbundausbildung erprobt werden.

Weitere Informationen: www.fitfuerpflege.de

Nachwuchsgewinnung fiir die Erziehungshilfe

Einrichtungen der Erziehungshilfe haben Bedarf an Personalentwick-
lungsinstrumenten, mit denen junge Frauen und Méanner fur das Ar-
beitsfeld begeistert werden kénnen. Die funf Di6zesancaritasverban-
de in Nordrhein-Westfalen wollen dieser Herausforderung mit Hilfe
eines Web 2.0-Portals und engen Kooperationen mit Bildungseinrich-
tungen und Hochschulen begegnen und so frihzeitige und praktische
Zugange zum Arbeitsfeld Erziehungshilfe schaffen.

Weitere Informationen: www.caritas-essen.de
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Mehr zum Thema

Broschiire ,,Wettbewerbsvorteil: Arbeitsqualitat”

Die aktuelle Broschire der Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA) bietet einen praxisna-
hen Uberblick Gber Handlungsoptionen fir Unternehmen, die ihr Arbeitgeberimage durch
faire und verlassliche Arbeitsbedingungen aufwerten wollen. Im Einzelnen werden die vier
Handlungsfelder Personalfihrung, Chancengleichheit und Diversity, Gesundheit sowie Wis-
sen und Kompetenz behandelt.

Weitere Informationen:
www.inga.de/DE/Lernen-Gute-Praxis/Publikationen/wettbewerbsvorteil-arbeitsqualitaet.html

Mehr Manner in Kitas

Wie gelingt es, mehr engagierte Manner langfristig flr den Erzieherberuf zu gewinnen?

Das Bundesprogramm ,,Mehr Méanner in Kitas”, geférdert durch das Bundesministerium fur
Familie, Senioren, Frauen und Jugend und den Europaischen Sozialfonds, widmet sich bis
Ende 2013 dieser Fragestellung. Die Website der Koordinierungsstelle wurde inzwischen zu
einem umfangreichen Serviceportal ausgebaut, das unter anderem Rahmenbedingungen
zum Thema Quereinstieg in den einzelnen Bundeslandern bindelt, Modellprojekte prasen-
tiert und Hintergrundinformationen fur Lernende, Lehrende, Wissenschaft, Praxis und Politik
bereitstellt.

Weitere Informationen:
www.koordination-maennerinkitas.de

Great Place to Work

Was zeichnet einen guten Arbeitgeber aus und wie kann ein Unternehmen fir potentielle
Arbeitskrafte noch attraktiver werden? Der Wettbewerb , Great Place to Work" hilft dabei,
diese Fragen zu beantworten. Teilnehmende Unternehmen erhalten auf Basis einer Mitar-
beitendenbefragung eine fundierte Analyse ihrer Attraktivitat auf dem Arbeitsmarkt. Zudem
kénnen sie sich mit anderen Arbeitgebern in ihrer Region vergleichen (Benchmarking) und
so wertvolle Entwicklungsimpulse erhalten.

Weitere Informationen:
www.greatplacetowork.de
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