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DAS PROGRAMM
»RUCKENWIND - FUR DIE BESCHAFTIGTEN
IN DER SOZIALWIRTSCHAFT«

Die Sozialwirtschaft zahlt zu den groBten Wirtschaftsbereichen in Deutschland. Allein die
sozialen Einrichtungen und Dienste, die den sechs Spitzenverbanden der Freien Wohlfahrts-
pflege angeschlossen sind, beschaftigen mit insgesamt 1,5 Millionen Menschen knapp vier
Prozent aller Erwerbspersonen bundesweit. Die Freie Wohlfahrtspflege ist damit nach dem
Staat der zweitgroBte Arbeitgeber in Deutschland. Durch den demografischen Wandel steht
die Sozialwirtschaft vor groBen Herausforderungen: Einerseits sinkt das Arbeitskrafteangebot
insgesamt, wodurch der Branche ein Fachkraftemangel droht. Andererseits erhoht der demo-
grafische Wandel den Bedarf an sozialen Dienstleistungen, insbesondere in der Altenpflege
und der Gesundheitshilfe.

Fur soziale Einrichtungen und Dienste wird es zunehmend schwerer, ausreichend qualifizierte
Fach- und Fuhrungskréfte zu gewinnen. Hinzu kommt in einigen Bereichen der Sozialwirt-
schaft eine starke Fluktuation bei den Beschaftigten aufgrund der hohen physischen und
psychischen Belastungen. Durch diese gednderten Rahmenbedingungen sieht sich die Sozial-
wirtschaft umfassenden Veranderungsprozessen ausgesetzt und muss in den kommenden
Jahren eine nachhaltige Verbesserung der Personalpolitik ihrer Unternehmen erreichen.

Diesen Herausforderungen stellt sich das ESF-Programm ,riickenwind — Fur die Beschaf-
tigten in der Sozialwirtschaft”. Es wurde gemeinsam vom Bundesministerium fir Arbeit und
Soziales (BMAS) und der Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrtspflege (BAGFW)
entwickelt. Ziel ist die Forderung der Personalentwicklung in der Sozialwirtschaft. Das Pro-
gramm unterstitzt Vorhaben, die Konzepte der Personalbindung und -gewinnung entwi-
ckeln und erproben. Bis Ende 2014 stehen Mittel aus dem Europaischen Sozialfonds und des
Bundes in Hohe von insgesamt 60 Millionen Euro zur Verfligung. Ruckenwind richtet sich an
alle freigemeinnitzigen Trager, die einem der sechs Spitzenverbande der Freien Wohlfahrts-
pflege e. V. angehdren, sowie sonstige gemeinntzige Trager, die in der Sozialwirtschaft aktiv
sind.

—_—t——————



QUALITAT SICHERN:
FUHRUNGSKRAFTE QUALIFIZIEREN

Der demografische Wandel und der Strukturwandel im Gesundheitssystem erhéhen die Anforderungen an die Einrichtungen
und Dienste der Sozialwirtschaft und ihre Beschaftigten. Fuhrungskrafte stehen dabei in der besonderen Verantwortung, auf die
hieraus erwachsenen Herausforderungen in ihren Organisationen addaquat zu reagieren. Dies erfordert neue, innovative Ansatze
zur Férderung der Kompetenzentwicklung und neuartige Dienstleistungen zur Unterstitzung einer systematischen Personalent-
wicklung.

Personal — Demografie — Strategie
Fuhrungsakademie fur Kirche und Diakonie gemeinnutzige AG, Berlin

Das Projekt , Personal — Demografie — Strategie” nahert sich dieser Herausforderung mit Me-
thoden der Fuhrungskraftequalifizierung und Organisationsentwicklung. Rund 300 Fiihrungs-
verantwortliche diakonischer Einrichtungen lernen in Seminaren, Workshops und Tagungen
Strategien zur Personalgewinnung und -bindung kennen, zur alternsgerechten Personalent-
wicklung, zum betrieblichen Gesundheitsmanagement sowie zu Diversity Management und
der Steuerung von heterogenen Teams. Das im Projekt entwickelte Evaluationsinstrument
Index PERSONAL bietet Unternehmen zudem die Moglichkeit, ihren Ist-Stand im Umgang
mit personeller Vielfalt zu ermitteln. Aufbauend auf den Ergebnissen der Analyse lassen sich
betriebswirtschaftliche Handlungsempfehlungen ableiten und gezielt konkrete MaBnahmen
umsetzen.

.Von Fihrungskraften wird auf dem umkampften Markt der diakonischen Dienstleistungs-
angebote professionelles strategisches Handeln in den unterschiedlichen Kompetenzfeldern
erwartet. Der demografische Wandel unserer Gesellschaft tragt dazu bei, dass es inzwischen
zu einer besonderen Herausforderung des Personalmanagements geworden ist, gute Fih-
rungskrafte zu finden und zu binden. Mit dem Projekt ,Personal — Demografie — Strategie”
erhalten Personalverantwortliche interessante, hilfreiche Impulse. Insgesamt kénnen die Pro-
jektergebnisse hier vor Ort zur Ergdnzung unserer strategischen Personalentwicklung in un-
serem Unternehmen einflieBen.” Wilma Weber, Ev. Johanneswerk e. V. in Bielefeld, Stabsab-
teilung Strategisches Personalmanagement
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PEPP - Personalentwicklung in der Pflege professionalisieren
DRK Generalsekretariat, Berlin

PEPP, ein Projekt des Deutschen Roten Kreuzes, richtet sich an angehende, stellvertretende
und erfahrene Leitungen in Gber 150 ambulanten Pflegediensten. Ihnen wird eine in ihrem
Dienst anstehende Aufgabe im Management Gbertragen, die innerhalb eines Jahres eigenver-
antwortlich gelst werden muss. Coachings und Managementtrainings zu betriebswirtschaft-
lichen Grundlagen, Fuhrungskompetenzen, Verhandlungsgeschick oder Verkaufstechniken
fordern parallel die Entwicklung der Teilnehmenden. Ein nachhaltiger Ansatz: Die durchfuh-
renden Pflegeschulen etablieren mit PEPP einen Personalentwickler, der Pflegedienste beim
Aufbau einer systematischen Personalentwicklung berat und die Schulen bei der Entwicklung
neuer Dienstleistungen fir die Personalentwicklung in den Diensten unterstutzt.

.Die Teilnahme an PEPP hat mir eine groBe Sicherheit gebracht. Wir werden ja oft direkt ins
kalte Wasser geworfen und mussen uns ohne Vorbereitung und Unterstiitzung in einer Lei-
tungsfunktion behaupten. Das ist keine leichte Situation. In PEPP hatten wir zum ersten Mal
die Moglichkeit, viel Wissen Uber das Managen einer Pflegestation zu erlernen. Und dadurch,
dass wir das Gelernte auch direkt umsetzen konnten, haben wir uns innerhalb kirzester Zeit
verandert und weiterentwickelt. Ich bin jetzt viel selbstsicherer, mutiger in meinen Entschei-
dungen und kann mich auch selbstkritisch hinterfragen. Genau so ein Angebot hat uns in
unserer bisherigen Ausbildung gefehlt!” Maren Seidel, examinierte Krankenschwester, DRK
Ambulanter Pflegedienst Flensburg gGmbH




profi — personal . professionell . entwickeln .
parisat gGmbH, Neudietendorf

PASSGENAU QUALIFIZIEREN:
PROFESSIONALISIERUNG VON BESCHAFTIGTEN
IN DER SOZIALWIRTSCHAFT

,profi’ unterstttzt die rund 1.700 kleinen bis mittelstandigen Mitgliedsorganisationen des
PARITATISCHEN in den vier Landesverbdnden Thiringen, Sachsen, Sachsen-Anhalt und
Brandenburg durch berufsbegleitende Qualifizierung, Beratung und Coaching. Ziel ist die
Verbesserung und Sicherstellung der Beschaftigungsfahigkeit insbesondere alterer Mitar-
beiterinnen. Hauptzielgruppe sind Fuhrungskrafte. ,profi’ schult und berat diese bei der
Schaffung familienfreundlicher Arbeitsbedingungen und -strukturen, bei Changeprozessen
in den Bereichen Fuhrung, Arbeitsorganisation und Kompetenzmanagement als ganzheit-
liches Konzept betrieblichen Gesundheitsmanagements, bei der Optimierung von Fachkraf-
tewerbung (z.B. Quereinstieg fur altere Arbeitnehmerinnen oder Berufsriickkehrerinnen)
sowie der Verbesserung von Wissenstransfer in den Einrichtungen.

Die Aufgaben und die Anforderungen an Fachkrafte in der Sozialwirtschaft werden immer vielfaltiger. Standige Veranderungen
in der Sozialgesetzgebung, Wettbewerb und Dokumentationspflichten erfordern Know-how, das nicht alle Beschaftigten haben.
Hinzu kommt ein sich regelmaBig erweiterndes Fachwissen, das in die alltagliche Arbeit eingebunden werden kann und muss. Um
die bestehende Qualitat der Arbeit in den Einrichtungen und Diensten der Sozialwirtschaft auf einem hohen Niveau zu halten, ist
es deshalb notwendig, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kontinuierlich dabei zu unterstitzen, Kompetenzen zu erweitern und
den aktuellen Notwendigkeiten anzupassen.

. Wichtigster Zugewinn der Beratung fur mich personlich ist es, Organisationsentwicklung
von Beginn an mit Personalentwicklung zu verknipfen. Durch die externe Unterstitzung
ist es uns gelungen, gemeinsam mit unseren Flhrungskraften neue Strukturen fir Mitar-
beiterentwicklungsgespréache zu erarbeiten und zu erproben und Stellenbeschreibungen fur
die Pflegedienstleitung und deren Stellvertretungen zu Uberarbeiten. Ein Nebeneffekt dieses
Prozesses ist die erhdhte Veranderungsbereitschaft und -motivation bei den Fuhrungskraften,
die wir jetzt auch fur andere anstehende Organisationsentwicklungsprozesse bei uns nutzen
kénnen.” Kathlen Fox, Prokuristin und Qualitdtsmanagementbeauftragte Tragerwerk Sozi-
ale Dienste wohnen plus... gGmbH

Professionalitat und Innovation — Gezielte Personalentwicklung in jidischen Gemeinden
Zentralwohlfahrtsstelle der Juden in Deutschland e.V. (ZWST), Berlin / Frankfurt-Main

Viele der hauptberuflich Beschéaftigten in den judischen Gemeinden sind in der ehemaligen
Sowjetunion sozialisiert und mit dem kulturellen, sozialen, rechtlichen und (wohlfahrts-)poli-
tischen System in Deutschland bisher kaum vertraut. Die Zentralwohlfahrtsstelle der Juden in
Deutschland e. V. (ZWST) professionalisiert diese Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter deshalb in
modularen Fortbildungen. Der Facherkanon umfasst die Vermittlung von Basiskenntnissen aus

Personalentwicklung fur die Jugendberufshilfe
Bundesarbeitsgemeinschaft értlich regionaler Trager der Jugendsozialarbeit (BAG ORT), Berlin

den Bereichen Informationsmanagement, Soziale Arbeit, Betriebswirtschaftslehre, Manage-
ment und Personalfihrung, Recht sowie Gesellschaftslehre mit Vertiefung in den Bereichen
Migration und Interkulturalitat. Die Fortbildung wird mit einem Zertifikat der Fachhochschule
Erfurt abgeschlossen.

. Die Integrationsarbeit mit judischen Migranten aus der ehemaligen Sowjetunion wird zurzeit
hauptsachlich von Mitarbeiterinnen verantwortet, die den soziokulturellen Hintergrund der
Zugewanderten in der Regel aus eigener Erfahrung bestens verstehen. Eine erfolgreiche Inte-
grationsarbeit mit diesem Personenkreis verlangt dartiber hinaus, dass die verantwortlichen
Mitarbeiterinnen der ZWST Uber die wirtschaftlich-sozialen und politischen Verhéltnisse der
Bundesrepublik Deutschland umfassend gebildet sind. Das Weiterbildungsprojekt der ZWST
bietet mir insbesondere in dieser Hinsicht die Chance, meine soziale und wirtschaftliche Wis-
senskompetenz erfolgreich zu erweitern.” Maryna Tschirner, Mitarbeiterin HATIKVA (Treff-
punkt fir zugewanderte jldische Gemeindemitglieder in Berlin), Zentralwohlfahrtsstelle der
Juden in Deutschland

Die Entwicklung und Erprobung einer strategischen Personalentwicklung, Bildungsplanung und
-beratung fur Mitarbeitende der Jugendberufshilfe ist Ziel des Projektes , Personalentwicklung
fur die Jugendberufshilfe”. Mit ihrem Pilotvorhaben qualifiziert die Bundesarbeitsgemeinschaft
drtlich regionaler Trager der Jugendsozialarbeit (BAG ORT) Personalverantwortliche bei insge-
samt 17 Tragern. Fortbildungsreihen vermitteln den Leitungskraften Kompetenzen im Bereich
systematischer Personal- und Unternehmensentwicklung. In regionalen Arbeitsgruppen erarbei-
ten sie anschlieBend gemeinsam praktikable Konzepte, die in Jugendberufshilfeeinrichtungen
etabliert werden kénnen und erproben diese in den eigenen Strukturen. Ein Internetportal
dient dem Fachaustausch, eine Handreichung biindelt und dokumentiert die Erfahrungen.

.Die Professionalitat derer, die in der Jugendberufshilfe arbeiten, macht heute nicht mehr
nur das Beherrschen des sozialpddagogischen Handelns aus. Vielmehr muss man die Jugend-
berufshilfe als (Sozial-)Wirtschaftszweig an einem umkampften Markt verstehen und unter-
nehmerisches Handeln leben. Das Projekt ermoglicht mir, an der Entwicklung strategischer
Instrumente zur Personalentwicklung mitzuarbeiten, sie in der Praxis zu erproben und so mein
bisheriges Handwerkszeug zu ergédnzen, um mein Unternehmen als modernen Bildungsdienst-
leister weiterzuentwickeln.” Heike Schellig, Stellvertretende Geschéftsfihrerin, Schweriner
Bildungswerkstatt e. V.
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POTENZIALE NUTZEN:
WISSENSTRANSFER FORDERN

Was tun, wenn der Altersdurchschnitt in der Belegschaft so hoch ist, dass plétzlich klar wird: In zehn Jahren sind fast ein Drittel
der zentralen SchlUsselpersonen verrentet? Wie damit umgehen, dass jahrelanges Erfahrungswissen, Netzwerkkontakte und
Fachkompetenz dann einfach mit in den Ruhestand verschwinden? Und wie neues Fihrungs- und Fachpersonal fur die komplexer
werdenden Anforderungen fit machen, wenn niemand mehr da ist, der diese Aufgabe Ubernehmen kénnte? Patenschaftssysteme
und Mentorenmodelle bieten hier sinnvolle Lésungen.

TANDEM - Wissenstransfer und Gesundheitsforderung zur Sicherung des Fach- und Fiuhrungskraftebedarfs
Internationaler Bund (IB) Freier Trager der Jugend-, Sozial- und Bildungsarbeit e.V., Verbund Brandenburg

TANDEM heiBt ein Projekt, mit dem der Internationale Bund in Brandenburg sich der demo-
grafischen Herausforderung im eigenen Verband stellt: 16 potenziellen Nachwuchskraften
aus unterschiedlichen Beschaftigungsfeldern stellen die Projektverantwortlichen 16 erfahrene
Leitungskrafte an die Seite. Ziel ist es, Erfahrungen, Wissen und Kompetenzen é&lterer Fach-
und Fuhrungskrafte an den Nachwuchs weiterzugeben und so flr jede neue Mitarbeiterge-
neration nutzbar zu halten. In acht Seminarmodulen a zwei Schulungstagen trainieren die
TANDEM-Teams zudem gemeinsam Fihrungsarbeit, Arbeitsorganisation, Kommunikation,
Work-Life-Balance und Gesundheitsférderung. Begleitet werden sie durch externe Supervision
und Coaching, z.B. bei Teamsitzungen und Projektbesprechungen in ihren Arbeitsfeldern.

,FUr mich ist es eine ganz neue Erfahrung, denn bisher habe ich mich in unserem Unterneh-
men noch nicht in Fihrungsebenen bewegt. Mein TANDEM-Partner ist mir ein sehr wich-
tiger Ratgeber geworden, den ich nun zunehmend bei Fragen kontaktiere. Wir arbeiten in
mehreren Projekten zusammen, in denen wir uns gut erganzen, viel voneinander lernen und
gemeinsam Ideen umsetzen. Dazu tragen vor allem die Seminare bei, die sich sehr am Arbeits-
alltag orientieren und viele Anregungen dafiir geben.” Hubert Rogge, Ausbilder / EDV-
Beauftragter beim IB Verbund Brandenburg

.Ich freue mich auf jedes Seminar — neben den speziellen Themen ist es vor allem die ge-
meinsame Zeit, die ich mit meinem TANDEM-Partner habe und effektiv nutzen kann. Wir
lernen einander besser kennen und die Kompetenzen des anderen bestmdoglich zu nutzen.
Es ist ein schones Gefuhl zu wissen, dass eigene Kontakte und Erfahrungen, die ich Gber die
Jahre gesammelt habe, nicht verloren gehen, sondern gezielt weitergegeben werden kon-
nen. Somit wird mein TANDEM-Partner sukzessive auf seine neuen Aufgaben vorbereitet.”
Gottfried Kluge, Tutor fiir Geschéftsfeldentwicklung beim IB Verbund Brandenburg

NEUE KOOPERATIONEN ENTWICKELN:
EHRENAMTLICHES ENGAGEMENT
SYSTEMATISIEREN

Freiwillige stellen in vielen Einrichtungen und Diensten der Sozialwirtschaft eine wichtige Unterstlitzung der Arbeit dar. Die
Gewinnung von Ehrenamtlichen und die Bindung bereits aktiver Ehrenamtlicher ist deshalb ein strategisches Ziel fur die Sozial-
wirtschaft. Unerlasslich ist es dabei, nicht nur Ehrenamtliche fir ihre Aufgaben zu qualifizieren, sondern auch hauptamtlich Be-
schaftigte fur neue Rollen- und Aufgabenprofile in der Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen zu sensibilisieren. Denn zukUnftig
wird eine gute Kooperation zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen ein wichtiger Faktor sein, um die Qualitat der Leistungen zu
sichern und zusatzliche, sinnvolle Angebote zu erschlieBen.

win-win fur Alle! Ehrenamtsmanagement — eine neue Herausforderung fur Fihrungskrafte in der Sozialwirtschaft
Caritasverband fur die Didzese Munster e. V.

Lwin-win fir Alle!” Das hat sich die Caritas in Nordrhein-Westfalen mit einem Projekt zum
qualifizierten Ehrenamtsmanagement als MafBstab gesetzt. Ziel von ,win-win fir Alle!” ist es,
das Ehrenamtsmanagement in den Diensten und Einrichtungen der Caritas in NRW zu pro-
fessionalisieren und die Zusammenarbeit von Sozialorganisationen mit freiwillig Engagierten
zu verbessern. Rund 250 Leitungskrafte und Personalverantwortliche aus unterschiedlichen
Beschaftigungsfeldern lernen in Workshops Grundlagen zu Beteiligungs- und Organisations-
strukturen, die freiwilliges Engagement in sozialen Organisationen unterstitzen. Parallel dazu
werden 100 Fachkrafte zu Ehrenamtskoordinatorinnen und -koordinatoren fur ihre Einrich-
tungen geschult. Ein Handbuch macht die erarbeiteten Handlungsschritte fiir weitere Einrich-
tungen nutzbar.

.Die Teilnahme an der Fortbildung , win-win fur Alle!” ermutigt und unterstitzt mich, neben
dem klassischen Ehrenamt, auch ein intergeneratives Projekt in unserer Einrichtung auszubau-
en, mit dem Ziel, junge Menschen an freiwillige ehrenamtliche Arbeit heranzuftihren. Damit
maochten wir einen Beitrag leisten, das Miteinander der Generationen zu fordern. Mein Ge-
winn: personliche Weiterentwicklung durch neues Wissen sowie Aneignung von Methoden
und Kompetenzen nicht nur fur eine nachhaltige Realisierung meines Projektes, sondern auch
fur die Gewinnung, Auswahl und Begleitung freiwillig Engagierter.” Heike Reuschenbach,
Leitung Sozialer Dienst Altenzentrum St. Kilian, Iserlohn-Letmathe
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ZIELGRUPPEN ERSCHLIESSEN:

FACHKRAFTE MIT MIGRATIONSHINTERGRUND
GEWINNEN UND SOZIALE UNTERNEHMEN
INTERKULTURELL OFFNEN

Bisher ist es in Deutschland zu wenig gelungen, Menschen mit Migrationshintergrund oder Migrationserfahrungen fur sozialwirt-
schaftliche Berufe zu gewinnen. Der Sozialwirtschaft entgehen damit nicht nur die Arbeitskraft dieser Zielgruppe, sondern auch
wichtige Kompetenzen in einer sich zunehmend diversifizierenden Pflegelandschaft. Zuktnftig muss es deshalb verstarkt darum
gehen, Fachkrafte mit Migrationshintergrund gezielt anzuwerben und zu unterstitzen. AuBerdem muss es Ziel der Dienste und
Einrichtungen sein, Rahmenbedingungen zu schaffen, in denen Vielfalt und Diversitat einen selbstverstandlichen Bestandteil von
Personal- und Organisationsentwicklung darstellen.

Das Gold in den Képfen: Nachwuchs férdern — Vielfalt starken
AWO Bezirksverband Niederrhein e.V., Essen

Unter diesem Motto schult die Arbeiterwohlfahrt Bezirksverband Niederrhein e.V. rund 400
Beschaftigte mit Migrationshintergrund, vor allem aus den Bereichen Altenpflege und KiTa,
zu Fach- und Fuhrungskraften in der Sozialwirtschaft. Mit Methoden wie Kompetenzcheck,
Trainings-on(und off)-the-job, Beratung und Coaching unterstiitzt das Projekt die horizontale
(Aufgabenwandel) und vertikale (Aufstieg) Karriereplanung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter. Passgenaue berufsbegleitende Fortbildungen erganzen das Angebot. Workshops und
Tagungen zu Themen der interkulturellen Offnung richten sich an Personalverantwortliche
und Fuhrungskrafte. AWO-Einrichtungen sollen so fur Beschaftigte ebenso wie fiir Kundinnen
und Kunden mit Migrationshintergrund zuklnftig attraktiver werden.

.Durch das Projekt hatte ich die Mdglichkeit, meine Rolle und meine Moglichkeiten zu reflek-
tieren. Ich habe zum Beispiel festgestellt, dass ich sehr selbstbewusst vor Fachpublikum refe-
rieren kann. Es war eine tolle Erfahrung zu erleben, wie man mich als Expertin wahrnimmt!
Das Projekt ermdglicht mir, mich als Expertin und Botschafterin fir meinen Beruf und meine
Einrichtung zu fuhlen — auch um junge Leute mit Migrationshintergrund fur Berufe in der Al-
tenpflege zu begeistern!” Serap Yilmaz, WBL und stellvertretende Pflegedienstleitung AWO
Seniorendienste Niederrhein gGmbH, Duisburg
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IKO-Managerln in der Sozialwirtschaft

DRK Generalsekretariat, Berlin

Mit dem Projekt ,IKO-Managerin in der Sozialwirtschaft” qualifiziert das Deutsche Rote
Kreuz (DRK) Verantwortliche der mittleren Fihrungsebene in Einrichtungen, Diensten und
Aufgabenfeldern des DRK in interkultureller Handlungs- und Managementkompetenz. Insge-
samt 100 Geschaftsfeldverantwortliche lernen Prozesse zur interkulturellen Offnung in ihren
Feldern zu planen, umzusetzen und zu steuern. Trainings vermitteln Wissen Uber interkul-
turelles Projekt- und Veranderungsmanagement. In einer 8-monatigen Praxisphase wird das
Wissen mit begleitendem Coaching in Projekten in den Arbeitsfeldern der Teilnehmerinnen
umgesetzt. 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Geschéftsfeldern der Projektteilneh-
menden verbessern zusatzlich in zweitdgigen Trainings ihre interkulturellen Kompetenzen.

JInterkulturelle Offnung und kultursensible Arbeit sind Querschnittsaufgaben fur alle Be-
reiche und Dienste unseres DRK Kreisverbandes und damit ,, Chefsache”. Das Projekt hat mir
fur die notwendigen Prozesse das nétige Handwerkszeug vermittelt. Durch gute Beispiele,
Erfahrungsaustausch, angeregte Diskussionen und Ubungen bestarkt, kann ich unsere Aufga-
benfelder nun so weiterentwickeln, dass unser Angebot den Beddrfnissen einer vielfaltigeren
Kundschaft entspricht und wir auch fur Mitarbeiter oder Spender mit Migrationshintergrund
attraktiver werden.” Kristin Daleiden, Kreisgeschéftsfihrerin Deutsches Rotes Kreuz, Kreis-
verband Worms e. V.




ATTRAKTIVITAT STEIGERN:
NACHWUCHS GEWINNEN

Langst ist der demografische Wandel auch in den Organisationen der Sozialwirtschaft angekommen. Die gemeinnitzigen
Verbande, Trager und Einrichtungen der Freien Wohlfahrtspflege stehen heute angesichts des Fachkraftemangels in direkter
Konkurrenz zur Industrie, dem Handel und dem Handwerk wenn es darum geht, Nachwuchskrafte zu gewinnen. Die Sozialwirt-
schaft ist deshalb gefordert, neue Konzepte und Handlungsstrategien fur die Nachwuchskraftegewinnung zu entwickeln.

Nachwuchsférderung -

Gewinnung junger Menschen fiir die Beschaftigung in der Sozialwirtschaft durch aufsuchende Berufsberatung
Arbeiterwohlfahrt Ostwestfalen-Lippe e.V., Bielefeld

Die Arbeiterwohlfahrt in Ostwestfalen-Lippe (AWO OWL) setzt bei der Werbung um Nach-
wuchskrafte auf die intensive Zusammenarbeit mit Schulen. Dafur hat das Projektteam der AWO
OWL ein neues, modular aufgebautes Angebotskonzept entwickelt. Ob beim Expertenunter-
richt, an Erlebnistagen oder wahrend eines Schilerpraktikums in einem Seniorenzentrum oder
einem Kindergarten — Unter dem Motto , Interesse wecken durch Kennenlernen” machen die
jungen Menschen eigene, praktische Erfahrungen in den jeweiligen Berufsfeldern und sollen so
fur eine Ausbildung in diesen Berufen interessiert werden. Erganzend hat das Projektteam fiir die
jeweiligen Angebotsbausteine abwechslungsreiche und motivierende Arbeitsmaterialien konzi-
piert. In den Einrichtungen selbst schult das Projektteam der AWO OWL Fachkrafte zu Mento-
rinnen. Sie sollen die Schilerinnen und Schiler wahrend ihres Praktikums qualifiziert begleiten.

.Der Erlebnistag der AWO ist fur die Berufsorientierung unserer Vincke-Realschule eine su-
per Erganzung. Wir nutzen ihn im Rahmen unseres Mixed-Days und geben unseren Jungen
damit die Gelegenheit, in den Beruf des Erziehers hineinzuschnuppern und alte Berufs- und
Rollenklischees tber Bord zu werfen. Fir mich war es toll zu sehen, wie die Jungen sich ohne
Probleme in den Tagesablauf mit den Kindern einordneten und mit Begeisterung die ihnen
gestellten , Erzieher-Aufgaben” Gbernahmen. Wir freuen uns schon auf den néachsten Mixed-
Day im November 2011 und hoffen, dass einige Jungen dann auch ihr Praktikum im Marz
2012 als Erzieher angehen werden.” Ute Peters, Berufswahlkoordinatorin an der Freiherr-
von-Vincke-Realschule in Minden

.Der Tag hat mir top gefallen! Ich Uberlege jetzt echt, ob ich Erzieher werde. Auf jeden Fall
fand ich es toll, einfach fir die Kinder da zu sein, wenn sie Untersttitzung brauchten. Ich habe
aber auch gemerkt, dass es nicht immer einfach mit den kleinen Kindern ist. Der Tag hat sehr
viel SpaB gemacht und ich finde, dass man das ruhig noch mal machen kénnte.” Marvin
Schmidt, Schiler der Jahrgangsstufe 9 der Freiherr-von-Vincke-Realschule in Minden, hat an
einem Erlebnistag in der AWO Kita in Ddtzen teilgenommen

GESCHLECHTERHIERARCHIEN AUFBRECHEN:
FRAUEN FUR FUHRUNGSAUFGABEN STARKEN

Soziale Berufe sind zumeist weiblich dominiert. Viele Beschaftigungsfelder in Pflege und Betreuung gelten als typische Frauen-
berufe. Fihrungspositionen in sozialen Einrichtungen und Diensten sind hingegen mehrheitlich mannlich besetzt. Um langfristig
eine ausreichende Anzahl an gut qualifizierten Leitungskraften einsetzen zu kénnen, muss Personalentwicklung in sozialwirt-
schaftlichen Unternehmen zum Ziel haben, Frauen verstarkt Karrierechancen zu er6ffnen und den Zugang zu den Fuhrungsetagen
zu erleichtern.

KiTa PraE-Gen - frihzeitige, genderorientierte Personalentwicklung
KiTa gGmbH Saarland

Als groBter Trager von Kindertageseinrichtungen im Saarland ist die KiTa gGmbH Saarland
besonders hart vom Fach- und Fuhrungskréftemangel im Elementarbereich betroffen. Kon-
zepte, um vor allem jungere Frauen im Spannungsfeld von Familie und Beruf zu motivieren
und in die Lage zu versetzen, Filhrungsverantwortung zu Ubernehmen, ist Ziel des Projektes
KiTa PraE-Gen. 300 Mitarbeiterinnen lernen in einer Kombination aus Présenzseminaren,
Coaching und e-learning-Einheiten notwendige Fach-, Fihrungs- und Methodenkompe-
tenzen. Ein Mentorenprogramm unterstiitzt weibliche Nachwuchsfiihrungskrafte bei der
Ubernahme von Leitungsverantwortung. Eine im Projekt entwickelte strategisch begriindete
Fuhrungskultur und entsprechende Fuhrungsleitlinien sollen zudem dauerhaft in die Personal-
entwicklung des Unternehmens implementiert werden.

.Die Qualifizierung ermaglicht mir als Qualitatsbeauftragte, zentrale Fiihrungskompetenzen
zu den Themen Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Mitarbeiterfihrung und Diversity Ma-
nagement flachendeckend im Qualitdtsmanagement unseres Unternehmens zu verankern.
Zudem er&ffnen mir die Projektaktivitdten auch einen neuen Blickwinkel auf meine eigene
Rolle als Fuhrungskraft.” Martina Schneider, Qualitdtsbeauftragte und Gesamtleiterin der
KiTa gGmbH Saarland
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ALTER(N)SGERECHT ARBEITEN:
GESUNDHEITSFORDERUNG IN DEN BLICK NEHMEN

Krankheitsbedingte Fehlzeiten haben in den vergangenen Jahren in den Diensten und Einrichtungen der Sozialwirtschaft stark
zugenommen. Immer mehr Fachkrafte scheiden weit vor dem gesetzlichen Renteneintrittsalter aus ihren Berufen aus. Um
weiterhin qualitativ hochwertige Pflege und Betreuung anbieten zu kénnen, muss es den Einrichtungen und Diensten gelingen,
Beschaftigte moglichst lange gesund, motiviert und leistungsfahig im Beruf zu halten.

Unternehmen Gesundheit —
Ein Netzwerk zur Einfiihrung eines Betrieblichen Gesundheitsmanagements in der Sozialwirtschaft
Gottinger Werkstatten gGmbH, Mitglied im Paritatischen Wohlfahrtsverband Niedersachsen

Sechs Werkstatten fir Menschen mit Behinderungen fiihren in Niedersachsen Betriebliches
Gesundheitsmanagement ein. Mitarbeiterorientierte Erhebungsverfahren dienen als Grundla-
ge der Aktivitaten. Der MaBnahmenkatalog fuBt auf sechs Saulen: Arbeitsschutz und -sicher-
heit, betriebliches Eingliederungsmanagement, PraventionsmaBnahmen, Beruf und Familie,
Fuhrungskompetenz und Changemanagement. Die Gottinger Werkstatten e. V., die Hanno-
versche Werkstatten gGmbH, der Heide-Werkstatten e. V., die Lebenshilfe Gifhorn gGmbH,
die Lebenshilfe Hannover gGmbH e.V. und der Lebenshilfe Hildesheim e.V. entwickeln in

Chronos — Den demografischen Wandel gestalten / Teilprojekt BELEV
Diakonisches Werk Wirttemberg

.BELEV — Gesundes Arbeiten gestalten” unterstitzt diakonische Einrichtungen der Jugend-
und Altenhilfe in Warttemberg bei der Entwicklung eines Konzepts zur systematischen
Gesundheitsforderung ihrer Beschaftigten. Zum Angebot gehéren eine Altersstrukturanalyse,
eine Mitarbeiterbefragung sowie die Moderation von Workshops zur Umsetzung des Kon-
zepts unter Einbeziehung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Ein Team aus sechs Bera-
terlnnen begleitet die elf teilnehmenden Einrichtungen bei diesem Prozess. Der konzeptio-
nelle Ansatz beruht auf dem Prinzip der Salutogenese: Neben der Arbeitsorganisation und der
individuellen Starkung der Beschaftigten stehen hier Teamstrukturen, Vorgesetztenverhalten
und das Management im Mittelpunkt der Betrachtung.

.Die Belastungen und Herausforderungen in der ambulanten Pflege werden immer komplexer
und anstrengender. Die Diakoniestation Blaufelden beteiligt sich am Projekt ,Chronos’, weil
wir die Arbeit unserer Pflegekrafte so organisieren mussen, dass sie langfristig und gesund bei
uns arbeiten kénnen und gesund die Rente erreichen. Denn fur die gute Qualitat unserer Ar-
beit sind erfahrene und fitte Fachkrafte eine Grundvoraussetzung, auf die wir nicht verzichten
konnen. Unser Ziel haben wir erreicht, wenn jeder Mitarbeiter Rahmenbedingungen vorfin-
det, die ihm das erméglichen.” Frank Feinauer, Geschéftsfihrer Diakoniestation Blaufelden

dem Projekt einen nutzlichen Werkzeugkasten fur den Aufbau einer gesundheitsfordernden
Unternehmenskultur und -struktur in mittelstandischen Einrichtungen.

.Das Gesundheitsmanagement gewinnt auch in sozialen Unternehmen immer mehr an Be-
deutung und ist ein wichtiges Instrument, um kompetente Fachkrafte dauerhaft in den Be-
treuungs- und Pflegeberufen zu halten. Auch wir sind jetzt mit viel Elan und guten Ideen an
den Start gegangen. Ich erhoffe mir eine noch starkere Fokussierung auf uns Mitarbeiter als
Individuen und sehe darin eine Chance auf eine langfristige Verbesserung unserer physischen
und psychischen Gesundheit, aber auch unseres Betriebsklimas. Das fordert die Motivation
der Kolleginnen und Kollegen in belastenden Situationen und senkt Fehlzeiten.” Sina Sjuts,
Gruppenleitung Géttinger Werkstatten gGmbH, Betriebsstdtte Gimte
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PARTNERSCHAFTLICH
HERAUSFORDERUNGEN BEWALTIGEN

Marina Kuchen
ist stellvertretende Pressesprecherin im Bundesministerium flr Arbeit und Soziales und vertritt
auch den ESF in der AuBendarstellung.

Reinhard Kihn

ist Leiter der Arbeitsstelle Verbands- und Profilentwicklung des Caritasverbandes fur die
Diozese Hildesheim e.V. und Sprecher der Mitglieder der BAGFW in der Steuerungsgruppe
des ESF-Programms , riickenwind”.

Eine Besonderheit des Programms ,riickenwind — Flr die Beschaftigten der Sozialwirtschaft” ist dessen partnerschaftliche Ent-
wicklung und Umsetzung. Uber das Partnerschaftsprinzip im Européischen Sozialfonds (ESF) sprachen wir mit Martina Kiichen,
Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS), und Reinhard Kiihn, Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrts-
pflege e.V. (BAGFW).

Frau Kdchen, welche Chancen bietet das Part-
nerschaftsprinzip im ESF?

Ktchen: Das Partnerschaftsprinzip ist in der
ESF-Verordnung verankert. Bei der Vorberei-
tung, Durchfuhrung und Begleitung der ESF-
Forderung wird aus guten Grinden auf eine
Beteiligung der Sozialpartner und relevanten
Akteure wie der Freien Wohlfahrtspflege
geachtet. Im Programm ,rickenwind — Fr
die Beschaftigten in der Sozialwirtschaft”
wird mit dem partnerschaftlichen Ansatz das
in der Sozialwirtschaft vorhandene fachliche
Know-how genutzt. Ohne die intensive Ko-
operation aller Beteiligten ware das nicht
machbar. In einem Satz gesagt: Der partner-
schaftliche Ansatz eroffnet neue Wege zur
Bewadltigung der kommenden Herausforde-
rungen in der Sozialwirtschaft.

Herr Kiihn, wie duBert sich das Partnerschafts-
prinzip im Programm ,riickenwind” konkret?

Kihn: Mit dem Programm ,rtickenwind”
haben Bundesregierung und Bundesarbeits-
gemeinschaft der Freien Wohlfahrtspflege
Neuland betreten: Die gemeinsame Konzep-
tion und Umsetzung einer Programmlinie.
Die geteilte Programmverantwortung kommt

in der gemeinsamen Steuerungsgruppe zum
Ausdruck, die mit jeweils sechs Vertrete-
rinnen der Freien Wohlfahrtspflege und vom
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales
benannten Personen besetzt ist. Basis dieser
Zusammenarbeit ist ein vertrauensvolles Mit-
einander aller Beteiligten.

Vor welchen Herausforderungen stehen Per-
sonalverantwortliche in sozialwirtschaftlichen
Einrichtungen und Diensten heute?

Kihn: Der demografische Wandel zahlt fur
die Sozialwirtschaft derzeit sicher zu den
groBten Herausforderungen. Insbesondere
der erhohte Betreuungsbedarf der é&lteren
Generation ruft nach einer Neujustierung
der Personalkapazitaten. Hier entstehen viele
neue Arbeitspldtze. Aber auch der Bereich
der Kinder- und Jugendhilfe wird mehr ge-
fordert. Dabei geht es nicht nur um die Ak-
guise neuer Fachkrafte, sondern auch um die
qualitative Neugestaltung der Arbeitsbedin-
gungen in den Unternehmen, Einrichtungen
und Diensten der Sozialen Arbeit. Besonders
die pflegeintensiven Tatigkeiten erfordern
Anpassungen der Arbeitsbedingungen, um
der begrenzten physischen und psychischen
Belastungsfahigkeit alter werdender Beschaf-

tigter zu begegnen. Im Wettstreit auf dem
Arbeitsmarkt um zuklnftige Fachkréafte mus-
sen die Unternehmen der Sozialwirtschaft
auBerdem als attraktive Arbeitgeber wahrzu-
nehmen sein. Qualitatsanspriiche wie work-
life-balance, Familienfreundlichkeit, gesund-
heitsforderliche  Arbeitsbedingungen oder
Diversity Management bilden heute den
Rahmen, in dem die sozialwirtschaftlichen
Einrichtungen und Dienste Uberhaupt zu-
kunftsfahig sind.

Frau Kiichen, wie kann das Programm , riicken-
wind” dazu beitragen, dem Fachkraftemangel
in der Sozialwirtschaft entgegenzuwirken?

Kichen: ,riuckenwind” soll die notwen-
digen Weichenstellungen in der Sozialwirt-
schaft unterstitzen und fordern. Mit dem
Thema ,Personalentwicklung” setzen wir
an einer zentralen Stellschraube an. Die hier
mit der ESF-Forderung erzielten Innovati-
onen erhéhen die Beschaftigungsfahigkeit
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der
Sozialwirtschaft. Mit den Projekten wird die
Personalentwicklung passgenau auf die be-
vorstehenden Herausforderungen — alternde
Belegschaften, Nachwuchsprobleme, speziell
im Pflegebereich, sowie dem Fachkréfte-

mangel — neu ausgerichtet. Wir wollen mehr
Menschen flr eine Tatigkeit in der Sozial-
wirtschaft begeistern. Dafur braucht es eine
gezielte Frauenforderung fir den Fuhrungs-
kraftenachwuchs, aber auch mehr vorbeu-
genden Gesundheitsschutz, um Beschéftigte
langer fit zu halten.

Welche Rolle spielt das Partnerschaftsprinzip in
der Vorbereitung der neuen Férderperiode?

Kuchen: Politik — vor allem am Arbeitsmarkt
— wird fir die Menschen gemacht. Das part-
nerschaftliche Prinzip, die Einbeziehung aller
Akteure, spielt daher eine groB3e Rolle — auch
wenn dies je nach Themenbereich unter-
schiedlich umgesetzt wird. Gleichzeitig gilt es,
auch die Vorgaben aus BrUssel zu beachten.
Eins ist sicher: Vorhandenes Fachwissen und
Kompetenzen werden bei der Konzeption
der neuen Forderperiode genutzt. Wir gehen
davon aus, dass die Nachfrage am Arbeits-
markt fUr gut ausgebildete Fachkrafte in der
Sozialwirtschaft demografiebedingt zuneh-
men wird. Praxisnahe Lésungsvorschlage zur
Erhohung der Beschaftigungsfahigkeit und
zur Reduzierung eines Fachkraftemangels in-
nerhalb der Sozialwirtschaft sind daher sehr
willkommen.

Herr Kihn, wie winschen Sie sich die
weitere Zusammenarbeit der Wohlfahrts-
verbdnde mit dem BMAS im ESF?

Kihn: Das Modell des Partnerschaftspro-
gramms ist mittlerweile europaweit als
Best-practice in der Umsetzung des Part-
nerschaftsprinzips identifiziert worden und
wird nicht nur von EU-Kommission, Europa-
parlament und Europdischem Wirtschafts-
und Sozialausschuss fur die zukunftige
EU-Strukturfondsumsetzung empfohlen. In
Deutschland mdochte die Freie Wohlfahrts-
pflege die weitere Zusammenarbeit mit dem
BMAS im ESF stabilisieren und ausbauen.
Das Thema Fachkraftemangel wird wei-
terhin ein zentrales Thema sein. Die neue
Strategie Europa 2020 erfordert aber auch
ein hoheres Engagement der Freien Wohl-
fahrtspflege, z. B. in den Bereichen Bekamp-
fung von Armut und sozialer Ausgrenzung,
Beschaftigung und Bildung. Ich winsche
mir, dass Bundesministerium fur Arbeit und
Soziales und Bundesarbeitsgemeinschaft
der Freien Wohlfahrtspflege auch in diesen
Politikfeldern Programmlinien gemeinsam
konzipieren und umsetzen. Die Freie Wohl-
fahrtspflege ist bereit, ihre Kompetenzen
einzubringen.

B 5



Steuerungsgruppe

Fur die Umsetzung des Programms ,, rlicken-
wind — Fir die Beschaftigten in der Sozial-
wirtschaft” wurde eine Steuerungsgruppe
eingerichtet, die sich aus sechs vom Bundes-
ministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS)
benannten Mitgliedern sowie sechs Vertre-
terlnnen der Bundesarbeitsgemeinschaft der
Freien Wohlfahrtspflege e.V. (BAGFW) zu-
sammensetzt. Der Steuerungsgruppe obliegt
die inhaltliche Begleitung des Programms,
die Festlegung von Auswahlkriterien und die
Auswahl der Projekte.

AKTEURE

ESF-Regiestelle

Die ESF-Regiestelle bei der Bundesarbeitsge-
meinschaft der Freien Wohlfahrtspflege e.V.
(BAGFW) koordiniert die Umsetzung des Pro-
gramms , riickenwind — Fir die Beschéaftigten
in der Sozialwirtschaft”. Sie prift eingehende
Projektvorschlage auf Forderfahigkeit und
bewertet diese anhand eines von der Steue-
rungsgruppe festgelegten Kriterienkatalogs.
Die Regiestelle leistet programmbezogene
Offentlichkeitsarbeit, erldutert die Inhalte des
Programms und berat zu den Modalitaten
des Antragsverfahrens. Sie organisiert den
Erfahrungsaustausch unter den Projekttra-
gern und sorgt fur stetigen Informationsfluss.
DarUber hinaus ist die Regiestelle fur die Er-
folgsbeobachtung und die Qualitatskontrolle
der geforderten Projekte zustandig.

Kontakt

ESF-Regiestelle
Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien
Wobhlfahrtspflege e. V.

Oranienburger Str. 13-14

10178 Berlin

Telefon: 030 24089-116
regiestelle@bag-wohlfahrt.de

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales
Gruppe Europaische Fonds fur Beschaftigung
Referat EF 1 — Europaischer Sozialfonds
Arnold Hemmann

Telefon: 0228 99 527-3558
arnold.hemmann@bmas.bund.de

Ansgar Gellner

Telefon: 0228 99 527-2701
ansgar.gellner@bmas.bund.de

AusfUhrliche Informationen zum ESF-Pro-
gramm ,rickenwind” und den bisher ge-
forderten Projekten sowie unterschiedliche
Arbeitshilfen finden Sie unter

www.bagfw-esf.de
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Die Spitzenverbénde der Freien Wohlfahrtspflege

AlVO

Arbeiterwohlfahrt Bundesverband e. V.

BllicherstraBe 62 / 63
10961 Berlin

Telefon: 030/ 263 09 -0
Fax: 030/ 263 09 -401
E-Mail: info@awo.org

WWW.awo.org
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caritas

Deutscher Caritasverband e. V.

KarlstraBe 40

79104 Freiburg im Breisgau
Telefon: 0761 /200 -0

Fax: 0761 /200 -572
E-Mail: info@caritas.de

Berliner BUro

ReinhardtstraBe 13

10117 Berlin

Telefon: 030/ 28 44 47 -6
Fax: 030/ 28 44 47 -88
E-Mail: pressestelle@caritas.de

www.caritas.de

] .
== DER PARITATISCHE

GESAMTVERBAND

Der Paritatische Gesamtverband e. V.

Oranienburger StraBe 13-14
10178 Berlin

Telefon: 030 /246 36 -0

Fax: 030 /246 36 -110
E-Mail: info@paritaet.org

www.paritaet.org

Deutsches
Rotes
Kreuz

Deutsches Rotes Kreuz e. V.

Carstennstrafe 58
12205 Berlin

Telefon: 030/ 854 04 -0
Fax: 030/ 854 04 -450
E-Mail: drk@drk.de

www.drk.de

Diakonie &&

Diakonisches Werk der Evangelischen
Kirche in Deutschland e. V.

StafflenbergstraBe 76

70184 Stuttgart

Telefon: 0711/21 59 -0

Fax: 0711/21 59 -288
E-Mail: diakonie@diakonie.de

Berliner Buro

Reichensteiner Weg 24

14195 Berlin

Telefon: 030 /83001 -0

Fax: 030 /83001 -555

E-Mail: pressestelle@diakonie.de

www.diakonie.de

IWST

Zentralwohlfahrtsstelle der Juden
in Deutschland e. V.

HebelstraBe 6

60318 Frankfurt am Main
Telefon: 069 /94 43 71-0
Fax: 069/49 48 17
E-Mail: zentrale@zwst.org

www.zwst.org




www.bagfw-esf.de



