Aktueller Stand des ESF-Projektes — Herbst 2011 =

Wie bereits bekannt, ist die Zielsetzung des Projekts, die Anforderungsprofile der
Arbeitsbereiche und Kompetenzen aller Mitarbeiter/innen zu erfassen und mit dem
kiinftigen Bedarf abzugleichen. Leitungskrdfte sollen schon friih gezielt MaRnahmen
einleiten, wenn Entwicklungs- und Bildungsbedarf besteht.

Um das Kompetenzmanagementsystem an die spezifischen Anforderungen des Franz Sales
Haus anzupassen, haben wir alle Mitarbeiter/innen einbezogen: Die Team-/ und
Abteilungsleitungen bereiteten sich in Seminaren auf die Durchfiihrung von Workshops fiir
ihre Mitarbeitenden vor. ,Kompetenzen“ und ,Anforderungen”, die in dem jeweiligen
Arbeitsbereich besonders wichtig sind, wurden ebenso erarbeitet wie eine Ubersicht der zu
erwartenden Veranderungen. Daraus ergaben sich mehr als 60 ausgearbeitete
Ergebnislisten. Die meisten Nennungen im Rahmen der Befragung der Mitarbeitenden
waren neben spezifischen Fachkenntnissen: Flexibilitdt, Teamfahigkeit, Empathie,
Kreativitat, Kommunikationsfahigkeit/ unterstitzende Kommunikation/ Gebardensprache
und Organisations- und Planungsfahigkeit.

Durch diese Sammlung wurde den Mitarbeiter/innen deutlich, ,dass immer wiederkehrende
Aufgaben, die wichtig sind, um den Alltag zu gewahrleisten, kaum noch wahrgenommen,
eher als selbstverstandlich angesehen werden”, sagen die Mitarbeitenden einer
Wohngruppe des Franz Sales Hauses. Weiterhin sei deutlich geworden, ,dass sich unser
Aufgabengebiet einem Wandel unterzogen hat. Es wird individueller gearbeitet, die
Dokumentation und die allgemeinen administrativen Aufgaben gehéren mittlerweile wie
selbstverstandlich dazu.”

Mit wissenschaftlicher Unterstiitzung des Deutschen Instituts flir Erwachsenenbildung aus
Bonn konnten die gesammelten Kompetenzen unter ,Oberbegriffen” zusammengefasst
(geclustert) werden. Hierzu ein Beispiel: Die gesammelten Kompetenzbegriffe
,Punktlichkeit/ Zuverlassigkeit, ,Handlungsfahig in Stresssituationen“ und ,Setzt
Prioritditen” wurden unter dem Oberbegriff ,Zeitmanagement” zusammengefasst. Durch
diese Arbeitsweise entstand in Workshops und Klausurtagen ein auf das gesamte Franz Sales
Haus abgestimmter Kompetenzrahmen mit den dazugehdrigen erlauternden Begriffen.

Dieser Rahmen diente einer interdisziplindr zusammengestellten Arbeitsgruppe
anschlielend als Grundlage zur Erarbeitung des ,Kompetenzerhebungsbogens”, worin jede
benannte Einzelkompetenz (= Oberbegriff - wie im Beispiel ,Zeitmanagement”) in alltags-
tauglichen und beobachtbaren Beschreibungen (Verhaltensankern) dargestellt wird. Dabei
wird auf die unter dieser Einzelkompetenz subsummierten Begriffe zurickgegriffen.

Verhaltensanker-Beispiele fiir die Einzelkompetenz ,,Zeitmanagement” sind:

o Erledigt Aufgaben piinktlich

o Unterscheidet Aufgaben nach Prioritdt

o Erfiillt Aufgaben konzentriert, ausdauernd und vollstindig

o Bleibt auch in Stresssituationen handlungsféhig

o Filihrt seine Tdtigkeiten/Aufgaben eigeninitiativ und zuverldssig aus



Die spezifischen Fachkompetenzen und —kenntnisse der einzelnen Unternehmensbereiche
wurden als Erganzung zu den Einzelkompetenzen anschlieRend vor Ort erarbeitet. Themen
waren beispielsweise ,padagogische Arbeit, Hilfeplanung und -realisierung”,
,Kommunikation und Beratung im padagogischen Kontext”, ,EDV-Kenntnisse” sowie
,betriebswirtschaftliche/kaufmannische Fahigkeiten”. In sich stark verandernden Arbeits-
bereichen kdnnen zusatzliche spezielle Kompetenzen abgebildet werden (z.B. spezifische
handwerkliche oder didaktische Fahigkeiten). Darliber hinaus konnen die Mitarbeiter/innen
auf freiwilliger Basis ,besondere Fahigkeiten” nennen. Dazu zdhlen beispielsweise
Sprachkenntnisse und das Spielen von Musikinstrumenten. Bei Bedarf — so z.B. bei Festen
oder Veranstaltungen — kénnten diese ,,Hobbys“ dann zum Einsatz kommen.

Im Franz Sales Haus wird die einfache Handhabbarkeit des Kompetenzmanagementsystems
als besonders wichtig angesehen. Nur wenn dieses System zligig durchgefiihrt werden kann
und die Ergebnisse die Fiihrungsaufgaben vereinfachen, wird es im Arbeitsalltag eingesetzt.
Aus diesem Grunde wird ein BeurteilungsmaRBstab verwendet, der fiir das gesamte Modell
gilt und nicht fur jede Kompetenz extra formuliert werden muss. Die Skalierung , Einsteiger —
Kenner — Konner — Experte” beinhaltet eine Entwicklungsperspektive der jeweiligen
Fahigkeit, was das Ziel des Kompetenzmanagementsystems gut wiederspiegelt.

Beispiel: Auszug aus dem Kompetenzmanagementsystem des Franz Sales Haus zu Essen
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Ein weiterer Vorteil des Kompetenzmanagementsystems im Franz Sales Haus ist dessen
arbeitsalltagsnahe Einsetzbarkeit. So wird hinsichtlich der Weiterentwicklung der
Mitarbeiter/innen nicht nur auf klassische Schulungen gesetzt, sondern auf eine
Personalentwicklung, die in groBen Teilen das ,Lernen am Arbeitsplatz” beinhaltet. Um die
Tatigkeiten der Mitarbeitenden zu optimieren und an die wachsenden Anforderungen
anzupassen, wird es zum einen um die Anwendung des Gelernten am Arbeitsplatz gehen
und zum anderen auch um die Reflexion der Tatigkeiten im Arbeitsalltag gemeinsam mit den
Vorgesetzten oder den Kolleg/innen. So kann das Kompetenzmanagementsystem dynamisch
in den Flhrungsalltag eingebunden werden. Um die Mitarbeitenden und Leitungskrafte fir



eine arbeits(alltags)nahe Personalentwicklung zu sensibilisieren, wurden bereits
verschiedene, fiir die Behindertenarbeit im Franz Sales Haus relevante Themen in den Teams
reflektiert.

Dieses Lernen am Arbeitsplatz findet bereits an vielen Stellen statt, kann jedoch durch die
offene Kommunikation und Reflexion strategisch eingesetzt und auf bestimmte Ziele
fokussiert werden.

Nachdem nun auch die Erarbeitung der bereichsspezifischen Fachkompetenzen im Rahmen
von Teamsitzungen weitestgehend abgeschlossen ist, kdnnen die Fragebogen fiir die
einzelnen Abteilungen fertig gestellt und fir die Kompetenzerhebungsgesprache zwischen
den Leitungskraften und ihren Mitarbeiter/innen eingesetzt werden. Dazu wurden die
leitenden Mitarbeiter/innen bereits in ,l6sungsorientierter Gesprachsfihrung” intensiv
geschult, es wurden Kompetenzerhebungsgesprache simuliert und schwierige Situationen
analysiert.

Parallel zur Erarbeitung besonders wichtiger Kompetenzen und Anforderungen auf
Mitarbeiterebene und zur Konzeption des Kompetenzmodells wurde eine wissenschaftliche
Beratung durch Herrn Prof. Greving der Katholischen Fachhochschule Minster
herangezogen, um zukinftige Anforderungen in der Behindertenarbeit darstellen zu kénnen.
Auf der einen Seite wurden Recherchen zu Veranderungen der rechtlichen und
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen einbezogen, auf der anderen Seite wurden auch
Bewohner und Beschaftigte des Franz Sales Haus sowie deren Angehoérige zu ihren
Winschen und Vorstellungen befragt (siehe dazu auch den Bericht ,,Neue Anforderungen an
soziale Einrichtungen meistern”). Die Erkenntnisse dieser Untersuchung werden in das
Kompetenzmodell integriert, indem die zukilnftigen Anforderungen fiir die einzelnen
Arbeitsbereiche festgelegt werden. Dadurch wird auch deutlich, dass das
Kompetenzmanagementsystem nicht auf die Herausstellung gegenwartiger ,Defizite”
ausgelegt ist, sondern eine zukunftsorientierte Personalentwicklung in den Blick nimmt.

Vor einer flachendeckenden Einfiihrung des Systems wird dessen Handhabbarkeit in zwei
Testdurchlaufen Uberprift. Ein Testdurchlauf konnte bereits erfolgreich abgeschlossen
werden und die Ergebnisse der Auswertung werden derzeit zur Optimierung des Systems
umgesetzt. Ein weiterer Testdurchlauf wird zeigen, an welchen Stellen moglicherweise
weiterer Anderungsbedarf besteht — sowohl inhaltlich, aber vor allem auch in Bezug auf die
EDV-technische Umsetzung. Um eine einheitliche und (bersichtliche Abbildung des
Kompetenzmanagementsystems und der Darstellung moglicher Weiterbildungsbedarfe zu
gewadhrleisten, wurde auf ein EDV-System zuriickgegriffen, welches speziell an die Bedarfe
des Franz Sales Haus angepasst werden kann. Zur grafischen Darstellung des Bildungsbedarfs
wird ein einfaches Saulendiagramm verwendet, welches — je nach Bedarf - sowohl zur
Abbildung von Anforderungen an ein Team aus Mitarbeiter/innen als auch Anforderungen
an einzelne Mitarbeiter/innen verwendet werden kann.


http://www.franz-sales-haus.de/fileadmin/user_upload/lernen/fortbildungen/ESF-Projekt/Neue_Anforderungen_an_soziale_Einrichtungen_meistern.pdf
http://www.franz-sales-haus.de/fileadmin/user_upload/lernen/fortbildungen/ESF-Projekt/Neue_Anforderungen_an_soziale_Einrichtungen_meistern.pdf

Beispiel: EDV-technische Darstellung des Bildungsbedarfes durch ein Balkendiagramm
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Das ,,Soll“ bildet demnach die Anforderung an eine bestimmte Kompetenz ab und das , Ist”
die aktuelle Auspragung im jeweiligen Kompetenzbereich. Die Differenz zwischen den beiden
Faktoren entspricht dann dem Bildungsbedarf.

Nach der Durchfiihrung des zweiten Testdurchlaufs und entsprechenden
Systemanpassungen werden ab dem Herbst 2011 die einzelnen Leitungsteams der
verschiedenen Arbeitsbereiche vom Projektteam besucht, um die jeweiligen
Erhebungsbogen, den Ablauf und die Auswertung in Bezug auf die
Kompetenzerhebungsgesprache zu erlautern. Zudem nehmen alle Flihrungskrafte an
Schulungen zum Thema ,,PersonalentwicklungsmaBnahmen im Franz Sales Haus“ teil, um
konkrete, an das Kompetenzmanagementsystem angepasste MalRnahmen zu erarbeiten.
Dabei wird es zum einen darum gehen, Moglichkeiten der Weiterbildung von Mitarbeitern
aufgezeigt zu bekommen, zum anderen aber auch darum, bereits aktuell durchgefiihrte
PersonalentwicklungsmaRBnahmen zusammen zu tragen. Wie bereits erwahnt, wird dabei ein
Schwerpunktthema das arbeitsplatznahe Lernen sein. AuBerdem werden die Leitungskrafte
zum EDV-System geschult, damit zum Anfang des Jahres 2012 mit der Durchfiihrung der
Kompetenzerhebungsgesprache begonnen werden kann. Danach werden im Rahmen einer
Auswertung erste PersonalentwicklungsmalRnahmen in Bezug auf die Ergebnisse der
Bildungsbedarfsanalysen konzipiert. Wahrend dieser gesamten Prozessphase werden die
Mitarbeiter eng durch das Projektteam begleitet.

In einem letzten Schritt wird das gesamte Projekt evaluiert und am 30.06.2012
abgeschlossen, nachdem Zustandigkeiten benannt und MaBnahmen zur Transfersicherung
festgelegt wurden.

Bei Fragen steht lhnen das Projektteam jederzeit sehr gerne zur Verfligung. Die
entsprechenden Kontaktdaten finden sie auf der Franz Sales Haus Internetseite.


http://www.franz-sales-haus.de/franz-sales-haus/esf-projekt-bpm.html

