Projektfazit aus Mulheim:
Personalentwicklung ist eine WICHTIGE
und zudem AKTIVE Fuhrungsaufgabe Mlheim

an der Ruhr

Handlungsbedarf

Methoden des strategischen Personalmanagements sind in Wirtschaftsunternehmen
Alltag. In der Sozialwirtschaft sind derartige Strategien nicht durchgéngig verankert.
Gerade in kleinen und mittleren Verbadnden gehdrt das Personalmanagement nur
selten zu fest implementierten Flhrungsstrategien. Da sich Anforderungen aber
verandern, projektbezogene Finanzierungen stetig steigen und Basisfinanzierungen
reduziert werden, muss der Blick noch starker auf eine aktive und qualifizierte
Mitarbeiterschaft gelenkt werden. Im Zusammenhang mit der demografischen
Entwicklung und einem zunehmenden Fachkraftemangel gewinnt die
Mitarbeiterbindung immer mehr an Bedeutung. Eine strategische Personalentwicklung
ist daher unabdingbar.

Dieser Herausforderung stellte sich auch die Caritas in Milheim an der Ruhr. Die
Personalentwicklung wurde bisher wegen unterschiedlicher Strukturen in den
verschiedenen Arbeitsbereichen weder einheitlich noch kontinuierlich verfolgt. Gute
Ideen und Ansatze wurden nicht genigend koordiniert, dokumentiert und strukturiert.
Es fehlten klare Absprachen und Verbindlichkeiten in den unterschiedlichen
Leitungsebenen und eine gemeinsame Verstandigung lber die Grundhaltungen und
Werte im Fuhrungsverhalten. Insgesamt geschah die Personalentwicklung der Caritas
in Mulheim bisher also eher kurzfristig intuitiv. und weniger im Sinne einer
strategischen Unternehmensfiihrung.

Projektstruktur

Um dies zu andern, startete in Milheim im Herbst 2010 das ruckenwind-Projekt
JAltersorientierte Personalentwicklung — Potentiale entfalten, Qualitat erhalten”, das
Fach- und FUhrungskrafte fir insgesamt drei Jahre begleitete. Verschiedene
Instrumente und Methoden der Personalentwicklung wurden erprobt und an die
spezifischen Bedingungen der Mulheimer Caritas angepasst. Dabei wurde das Thema
Personalentwicklung direkt an die Geschéaftsfihrungsebene angebunden. Dies war
durch die Personalunion der Rollen Projektleitung und Geschéftsfuhrung gegeben.
Zudem wurden Themen der Personalentwicklung regelmafig in die bestehende
wochentliche Leitungsbesprechung integriert, um alle Fachdienste zu informieren und
auch einbeziehen zu kénnen. Auch der Vorstand/Beirat, die Mitarbeitervertretung und
Einrichtungsleitungen wurden im Rahmen einer installierten ,Steuerungsgruppe”
regelmanig tber das Projekt und einzelne Schritte informiert. Mitarbeiter erhielten
regelméaRig eine ,Personalentwicklungs-Information“, die Uber vergangene



Projektschritte, aktuelle Aufgaben, aber auch Uuber kunftige Herausforderungen
informierte. Mit dieser Struktur wurde der Informationsfluss sichergestellt und
gleichzeitig konnten wichtige Entscheidungen und Vereinbarungen verbindlich
getroffen werden.

Der erste Schritt war zu Projektbeginn eine Selbstreflexion aller Fihrungspersonen
sowie eine Positionierung zu Themen wie Werte, Ziele und Haltungen, um sich auf
eine gemeinsame Grundhaltung zu verstandigen. Dies war von besonderer
Bedeutung, weil somit alle Fuhrungskrafte ,die gleiche Sprache sprechen und
verstehen. Die Identifikation aller Leitungspersonen mit dem Thema
Personalentwicklung ist fiir eine erfolgreiche Umsetzung von grofR3er Bedeutung. Nicht
als Pflichterfillung verstanden, sondern als gelebte Leitungsverantwortung und
Instrument der Mitarbeiterflihrung.

Bedurfnisse der Mitarbeitenden aller Altersgruppen

Um auf unterschiedliche, altersdifferenzierte Bedurfnisse der Mitarbeiterschaft
eingehen zu koénnen, ist das Wissen um diese eine wichtige Voraussetzung. Daher
wurden samtliche Mitarbeitende mit wissenschaftlicher Unterstitzung zu Themen wie
altersbezogene  Unterschiede in  der  Arbeitsmotivation und  -leistung,
Arbeitszufriedenheit und emotionalen Beanspruchung, berufsbezogene Interessen
und Bedurfnisse sowie Handlungsbedarf innerhalb der Personalentwicklung befragt.
Interessant war die Tatsache, dass in den meisten Bereichen keine Unterschiede
zwischen den Altersgruppen gefunden wurden. Neben wirklich erfreulichen
Ergebnissen wurden -in Ubereinstimmung mit den Vorhaben der Projektgruppe-

folgende Schwerpunkte herauskristallisiert: Gesundheitsmanagement,
Jahresgesprache inkl. Potentialanalyse, Fuhrungskrafte-Coaching, Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, Einflhrung neuer Mitarbeiter und

Wissenstransfer/Verabschiedungsmanagement.

Personalentwicklung ist Leitungsaufgabe

Fur die Implementierung von Personalentwicklungskonzepten in einem Unternehmen
ist die Leitung nicht nur verantwortlich, sondern sie sollte diese selbst aktiv
mitgestalten und weiterentwickeln. Nur so kénnen relevante Themen auf kurzem Weg
erortert und es konnen kurzfristig verlassliche Entscheidungen zur Umsetzung
getroffen werden. Diese Aufgabe kann nach Mdilheimer Erfahrungen nicht delegiert
werden, weil haufig Leitungsentscheidungen in den Personalentwicklungsprozessen
notwendig sind. Diese Aufgabe zu delegieren, wirde eine langfristige positive
Etablierung der Personalentwicklungsstrukturen verlangsamen oder sogar verhindern.
Jedoch sind auch Leitungskrafte selbst einem starken Druck ausgesetzt und sollten in
ihren personlichen Starken und Ressourcen gecoacht und geférdert werden. Denn die
starken- und ressourcenorientierte Kommunikation ist eine Kommunikationsform, die
vorhandene Ressourcen bei den Fuhrungskraften aktiviert und den Weg fur Lésungen
und effektive Veradnderungen 6ffnet. Fihrungskréafte, die Achtsamkeit, Selbstfiihrung
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und Empathie weiter entfalten, kdnnen klarer entscheiden, reflektierter handeln und
differenzierter mit Mitarbeitern umgehen. Eine Supervision oder ,kollegiale Beratung*
ist als fester Bestandteil der Fuhrungskraftefortbildung unerlasslich fur erfolgreiche
Personalentwicklung.

Leitsatze zur Nachhaltigkeit

Die Fuhrungskrafte der Caritas Mulheim nahmen lhre Aufgabe ernst und erarbeiteten
Leitsdtze zur Nachhaltigkeit der verschiedenen Projektschwerpunkte, um eine
Fortfiihrung auch nach Projektende sicherzustellen. Ein kleiner Auszug:

Haltungen und Leitungsverantwortung

o Die Verantwortung fur die Personalentwicklung im Verband tibernehmen die
Geschaftsfuhrung und die Leitungskrafte.

o Die Leitungskrafte beziehen die Mitarbeiter und ihre Gremien in die Prozesse der
Personalentwicklung mit ein.

Kommunikation intern und extern

o0 Die Implementierung klarer Kommunikationsstrukturen ist fur die Entwicklung und
Steuerung von Personalentwicklungsprozessen von hoher Bedeutung.

o Ein wichtiger Baustein fur die Kommunikation zwischen Leitungskraften und
Mitarbeitern ist das Jahresgesprach, das fur alle Mitarbeiter verbindlich eingefihrt
wurde.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

o Es ist wichtig, dass die Mitarbeiter die Mdglichkeit haben, Beruf und Familie zu
vereinbaren.

o0 Grundhaltungen und Grunderwartungen mussen benannt und fur alle Mitarbeiter
sichtbar werden.

Gesundheitsmanagement

o Die Gesundheit unserer Mitarbeiter ist uns wichtig.

o Die Aufgaben in der sozialen Arbeit sind oft belastend. Es soll ein Ausgleich
geschaffen werden zwischen Belastung und Entlastung.

Fortbildung/Coaching

o Alle Mitarbeiter haben die Mdglichkeit, fachliche Fortbildungen anzumelden.
Fortbildungsanforderungen kdnnen sich aus dem Jahresgesprach oder den
aktuellen Anforderungen der Stelle entwickeln

o Die Fuhrungskréafte werden regelmalfiig geschult, bzw. es werden gemeinsame
Reflexionstermine eingefuhrt.



weiterfihrende Informationen

Alle Leitsdtze zur Nachhaltigkeit sowie tiefergehende Ergebnisse der
Projektschwerpunkte, Informationen zum Hintergrund, detaillierten Vorgehen, zu
eingesetzte Ressourcen, Tipps, Merkposten und auch erarbeitete Arbeitshilfen (z.B.
Dokument  zum Jahresgespréach inkl. Potentialanalyse, Inhalte des
Gesundheitsmanagements, Informations-Mappe far neue Mitarbeitende,
Projektmitwirkende) sind im Projekthandbuch ,Personalentwicklung — Arbeitshilfen-
JAltersorientierte Personalentwicklung — Potentiale entfalten, Qualitat erhalten* der
Caritas Mulheim zu finden.

Fazit

Das Fazit dieses Projektes lautet: Es ist machbar, auch wenn eine erfolgreiche
Personalentwicklung eine zusatzliche Aufgabe fur alle Fuhrungskrafte bedeutet!
Dennoch ist haufig weniger oft mehr! Trauen Sie sich und gehen Sie den ersten
Schritt!

Auch die Mitarbeitenden der Mulheimer Caritas bestéatigen dieses Fazit. Im Rahmen
einer abschlieBenden Befragung wurde der Projekterfolg bestatigt. Aber natirlich
zeigten diese neuen Ergebnisse auch genugend Potential fir die weitere
Personalentwicklung! Es geht also weiter...!

Kontakt:

Caritas-Sozialdienste e.V. Milheim an der Ruhr
Margret.Zerres@caritas-muelheim.de

0208 — 30008-23

Das Programm ,riickenwind - Fiir die Beschéftigten in der Sozialwirtschaft” wird durch das Bundesministerium fiir Arbeit und
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