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PERSONALENTWICKLUNG

Mitarbeitende gewinnen,
Mitarbeitende fordern

In einem Projekt innerhalb des Bundesprogramms
»Riickenwind« wurde ein Gesamtkonzept zur
Personalentwicklung in Zeiten des Fachkraftemangels
entwickelt, das praktische Anregungen fiir soziale
Organisationen und Unternehmen bieten kann.

VON MATTHIAS HARTKAMP
Matthias Hartkamp leitete in den

vergangenen zwei Jahren das Ru-
ckenwindprojekt »beneficial place
of work — gemeinsam den Wandel
gestalten« der Benediktushof
gGmbH. Das hier beschriebene
Personalentwicklungskonzept ist
ein Ergebnis des unternehmeri-
schen Projektes. Das Projekt wur-
de im Rahmen des Programms
»riickenwind — Fir die Beschaftig-
ten in der Sozialwirtschaft« durch
das Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales und den Europai-
schen Sozialfonds gefordert.
www.benediktushof.de
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Zu Beginn des Konzeptes steht die
Personalgewinnung im Mittelpunkt.
Durch ein zentrales Bewerbermanage-
ment wird eine zeitnahe Rickmeldung
auf die eingehenden Bewerbungen ge-
wihrleistet. Eine Bewerberdatenbank
ermoglicht es aufSerdem, zu jedem Zeit-
punkt eine Aussage tiber den aktuellen
Bearbeitungsstand sowie den aktuellen
Ansprechpartner zu titigen.

Die Zusammenarbeit mit berufsbilden-
den Schulen und Hochschulen gewihr-
leistet eine enge Anbindung an die Berufs-
ausbildung und fordert die Verknipfung
zwischen neuen Entwicklungen in den
Bereichen Theorie, Forschung und Praxis.
Wenn eine vakante Stelle durch einen neu-
en Mitarbeiter erfolgreich besetzt wurde,
stellt die Einfuhrung des neuen Mitar-
beiters die nichste Stufe im Personalent-
wicklungskonzept dar. Hierfur setzt der
Benediktushof Maria Veen die folgenden
Instrumente ein: Am ersten Arbeitstag er-
halten alle neuen Mitarbeiter eine Will-
kommensmappe von ihrem Vorgesetzten
uberreicht. In dieser befinden sich ein per-
sonalisierter WillkommensgrufS der Ge-
schiftsfuhrung sowie die wichtigsten In-
formationen iiber das Unternehmen und
eine kleine »Aufmerksamkeit«. Ursprung
dieser Mappe war eine BegrifSungsmappe
in einem Hotel, welche zur BegriifSung auf
den Gastim Zimmer wartet und als erste
Orientierungshilfe dient.

Abteilungsspezifische Einarbeitungs-
plane, die auf die Besonderheiten am
jeweiligen Arbeitsplatz eingehen und
gleichzeitig den Zusammenhang zum ge-
samten Betrieb aufzeigen, gewihrleisten
eine detaillierte und fundierte Einarbei-
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tung. Insbesondere die Zeit in den ersten
Wochen ist entscheidend fur den langfris-
tigen Verbleib und Erfolg des neuen Kol-
legen im Unternehmen. Gerade in dieser
Phase kann durch ein wertschitzendes,
herzliches Willkommen eine frithzeitige
emotionale Bindung und Beziehung an
das Unternehmen forciert werden.

Das nichste Kapitel des Konzeptes
legt den Fokus auf die tagliche Mitarbei-
terfuhrung. Im Rahmen von drei ganz-
tagigen Workshops entwickelten die
Fuhrungskrifte des Benediktushofs ge-
meinsam mit der Projektleitung die un-
ternehmerischen Fuhrungsgrundsitze.
Aufgeteilt in die vier Dimensionen: »So
fuhren wir«, »Transparenz«, »Vorbild«
und »Verantwortung« stellen 25 Grund-
satze die Spielregeln fiir den gemeinsa-
men Umgang dar. Das Einhalten dieser
Spielregeln kann in der tdglichen Arbeit
von Mitarbeitern und Fiihrungskraften
gleichermafSen eingefordert werden.

Einen wesentlichen Bestandteil des
Riickenwind-Projektes bildete die Qua-
lifizierung aller Fuhrungskrafte in vier
aufeinander aufbauenden Modulen.
Die Seminare behandelten Themen wie
wertschiatzende Kommunikation, gesun-
de Fihrung, Generationen-Management
sowie Diversity-Management, das heifSt:
das Fihren individuell verschiedener
Mitarbeiter. Um auch den Blick tiber den
Tellerrand hinaus zu ermoglichen, erfolg-
te die Qualifizierung in Kooperation mit
den Caritasverbianden Coesfeld und Gel-
senkirchen. Beide Institutionen stellten
Mitarbeiter frei, die an den insgesamt
zehn Qualifizierungstagen teilnahmen.
Um einen besseren Lernerfolg und ein
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intensiveres Arbeiten zu gewiahrleisten,
fand die Qualifizierung in Kleingruppen
mit zehn bis zwolf Personen statt.

Ausgehend von den Ergebnissen einer
Mitarbeiterbefragung zu Projektbeginn
sind die Kamingespriache im Benedik-
tushof entstanden. Diese quartalsweisen
Gesprache — urspringlich im »Kamin-
zimmer« des Unternehmens angesiedelt —
bieten allen Mitarbeitern die Moglichkeit,
mit den Mitgliedern des Leitungsteams
ins Gesprach zu kommen. Anders als in
vielen Konferenzen gibt es keine feste
Tagesordnung und kein festes Thema.
Vielmehr stehen der Austausch und die
bereichsubergreifende Weitergabe von In-
formationen im Vordergrund. So wird ein
Forum des unkomplizierten Miteinanders
geschaffen. Nach rund eineinhalb Jahren
sind die Kamingesprache langsam in der
Unternehmenskultur verstetigt und er-
freuen sich einer wachsenden Beliebtheit.

Ausgehend von den Jahreszielen des
Unternehmens und in Verbindung mit
den Ergebnissen werden individuelle
Qualifizierungsbedarfe der Mitarbeiter
ermittelt. Die Personalentwicklung sam-
melt die unterschiedlichen Bildungsbe-
darfe und prift, ob es vorteilhaft ist,
das Seminar intern anzubieten oder ex-
terne Bildungsangebote zu nutzen. Fur
diese Entscheidungsfindung stellen die
Verfugbarkeit von Bildungsangeboten
sowie die Gruppengrofle zwei wichtige
Indikatoren dar. Typische Themenfelder
fur Inhouse-Seminare sind beispielswei-
se Medikamentenkunde, Behinderungs-
bilder, Medizinprodukte; aber auch An-
gebote zum Zeitmanagement oder zum
gesunden Arbeiten.

Mit Hilfe von Personalentwicklungs-
pldnen zeigt der Benediktushof seinen
Mitarbeitern frithzeitig Entwicklungs-
perspektiven im Unternehmen auf. Im
Vorfeld einer neu zu besetzenden Stelle
erarbeiten Personalentwicklung und die
zustandige Abteilungsleitung gemeinsam
den Entwicklungsplan und legen indivi-
duelle Meilensteine fest. Diese Plidne zei-
gen sowohl horizontale als auch vertikale
Karriereoptionen auf und zeigen einen Pla-
nungshorizont von 12 bis 24 Monaten auf.

Nicht zuletzt durch den wachsenden
Fachkraftemangel ruckt der Fokus ver-
starkt darauf, die Arbeitsfihigkeit der
Mitarbeiter fordern und erhalten. Das
in den letzten zwei Jahren eingefiihrte
betriebliche Gesundheitsmanagement
hat sich die Erhaltung der Mitarbeiterge-
sundheit zum Ziel gesetzt. So sind darin
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GRUPPE _ MariaVeen

* Mitarbeit in Qualitétszirkeln

* Projektarbeit

« Arbeitsgruppe ,create”

« betriebliches Vorschlagswesen

Perspektiven
ermaglichen

 betriebl. Gesundheitsmanagement &
betriebl. Eingliederungsmanagement

* Arbeitsplatzgestaltung

« flexible Arbeitszeitgestaltung

+ Seelsorge und Ruhepausen

Weiterentwicklung
*Futhrungskraftequalifizierung:
* Online-Akademie
+ Laufbahnplane
« individuelle Bildungsplanung
* Fort- und Weiterbildungsangebote
« innerbetriebliche Hospitationen
« interne Stellenwechsel

Im Mittelpunkt der Mensch

Fir ein stimmiges, an das jeweilige Unternehmen angepasste Konzept der Personal-
entwicklung stehen unterschiedliche Instrumente zur Verfigung.

Personalentwicklung im Benediktushof

Themenfelder & Instrumente

« Bewerbermanagement

+ Kooperationen mit (Hoch-)Schulen

« Bewerbertage und Hospitationen

« Ausbildung, Praktika und Abschlussarbeiten
* FSJ ,BFD und Ehrenamt

« Social Media und Homepagegestaltung

* Messeauftritte und Netzwerkarbeit

*Willkommensmappe

* Einflhrungstag

« Einarbeitungsplan

* Feedbackgespréch zum Ende der Probezeit
« Stellenbeschreibungen

* FUhrungsgrundsétze

* Mitarbeiterentwicklungsgesprach
* Kamingesprache

« spezielle Workshops

«* Intranet und Teambesprechungen

sowohl das betrieblichen Eingliederungs-
management als auch MafSnahmen der
betrieblichen Gesundheitsforderung so-
wie umfangreiche Analysen und Auswer-
tungen zusammengefasst. Das differen-
zierte Portfolio umfasst MafSnahmen aus
den Bereichen Ruhe und Entspannung,
Bewegung und Fitness, Ergonomie sowie
Fortbildungen zu gesundheitsbezogenen
Themen. Zu beachten ist, dass sich das
betriebliche Gesundheitsmanagement
nicht vorrangig an den einzelnen Mit-
arbeiter, sondern an das System Betrieb
richtet und der Gesundheitsgedanken
dadurch in den betrieblichen Prozess
eingebunden ist. Die Verankerung der
Gesundheitsorientierung in den Fiih-
rungsgrundsitzen des Unternehmens
spiegelt die innerbetriebliche Bedeutung
des Gesundheitsmanagements wider.
Die letzte Dimension des unterneh-
merischen Konzeptes stellt der Aspekt
»neue Perspektiven« dar. Vorrangiges
Ziel dieser MafSnahmen ist, die Motiva-
tion der langjahrigen Mitarbeiter zu er-
halten und die Entwicklungsbereitschaft
zu fordern. Durch innerbetriebliche
Hospitationen erwerben die Mitarbei-
ter neue Einblicke in andere Tatigkeits-
felder des Unternehmens und konnen
so potenzielle neue Arbeitsbereiche fur
sich entdecken. Gleichzeitig wird der
Austausch untereinander gefordert und
somit auch das Verstindnis fir andere
Tatigkeitsfelder erhoht.

Im Rahmen von verschiedenen Qua-
litatszirkeln erhalten die Mitarbeiter
die Moglichkeit, sich aktiv in die Un-
ternehmensentwicklung einzubringen
und neue Perspektiven fiir sich und das
Arbeitsfeld zu entdecken. Die berufs-
gruppenubergreifend besetzten Qua-
litatszirkel arbeiten themenspezifisch
direkt der Geschaftsfiihrung zu und
geben so Anregungen aus der Praxis.
Qualitatszirkel bestehen beispielsweise
zu den Themen Sozialraumorientie-
rung, technische Assistenz, Ethik oder
Gesundheitsmanagement, wobei es fur
jeden Zirkel einen vorab bestimmten
Verantwortlichen gibt.

Resiimee

Bei der Vielzahl der initiierten MafSnah-
men ist eine gute Abstimmung und Ko-
ordination der einzelnen Dimensionen
unverzichtbar. Vor diesem Hintergrund
wurde die Stelle der Projektleitung zum
Projektende in eine Stabsstelle Perso-
nalentwicklung umgewandelt. Zentrale
Aufgabe dieser neuen Stelle ist es, die
einzelnen Maflnahmen in ihren unter-
schiedlichen Auspriagungen zu verste-
tigen. Eine besondere Herausforderung
hierbei stellt die Abstimmung mit den
unterschiedlichen Mitarbeitern und
Bereichen dar, da je nach Instrument
andere Kollegen und Zielgruppen ein-
gebunden sind. ]
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