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LVR Niederrhein - Dienstleister fiir Menschen mit Behinderungen stellt sich der Zukunft

Die Rahmenbedingungen von Hilfen fur Menschen mit Behinde-
rungen haben sich innerhalb des letzten Jahrzehnts signifikant ver-
andert. Der in Fachkreisen als Paradigmenwechsel Uberschriebene
grundlegende Veranderungsprozess im Bereich der Eingliederungs-
und Behindertenhilfe ist im Wesentlichen durch folgende Themen
bestimmt:

= Die Finanznot der 6ffentlichen Haushalte: Nahezu 100% der im
Rahmen der Eingliederungshilfe erbrachten Leistungen werden
durch Steuergelder finanziert.

= Menschen mit Behinderungen emanzipieren sich von Leistungs-
empfangern zu Mitblrgern und Kunden auf Augenhéhe.

= Die Individualisierung von Hilfen.

= |Immer mehr Anbieter dréngen mit ihren Leistungen flr Men-
schen mit Behinderungen auf den Markt.

Hilfen fir Menschen mit
Behinderungen versprechen
umfassenden Erfolg, wenn es
gelingt, den Kunden ein Netz-
werk mit tragfahigen sozialen
Beziehungen, ein hohes Mafd
an Teilhabe und Uberdurch-
schnittlich gute Lebensqualitat
zu garantieren. Vor diesem
Hintergrund formuliert das
LVR-Netz der Heilpadagogi-
schen Hilfen Niederrhein, kurz LVR-HPH-Netz Niederrhein, ambitio-
nierte Ziele wie Dienstleistungen fur Menschen mit Behinderungen
in héchster Qualitat und mit hochstem Kundennutzen, ein fir Kun-
den und Kostentrager attraktives Preis-/Leistungsverhaltnis oder
Zugehorigkeit zum Kreis der Spitzenanbieter der Branche.

Forderungen an ein kundenorientiertes
Personalmanagement

Entsprechend sich verandernder, zunehmend diversifizierter und
individualisierter Unterstitzungsangebote und Hilfeleistungen,
einer immer weiter regionalisierten Angebotsstruktur und einem
zunehmenden Wetthewerb, gilt es, die Aufmerksamkeit gleichzeitig
auf zwei Notwendigkeiten zu richten: 1. Die Mitarbeiter sowohl
aus dem Bereich des unmittelbar wertschopfenden Assistenz- und
Betreuungsdienstes als auch dem Servicebereich Verwaltung sind
permanent auf dem Laufenden zu halten und fachlich weiter zu
qualifizieren. 2. Personalstruktur, Personaleinsatz, Personalent-
wicklung, Job- und Talentdesign, Personalakquise, Anreizsysteme
etc. sind flexibel an die sich andernden Markt- und Kundenerfor-
dernisse anzupassen.
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Aus diesem Grund hat die
Betriebsleitung des LVR-
HPH-Netz Niederrhein in
den letzten Jahren der
Weiterentwicklung des
Personalmanagements
uneingeschrankte Prioritat
eingeraumt. So wurden 14
Entwicklungsprozesse auf
den Weg gebracht oder
umgesetzt. Trotz dieser
durchaus positiv zu bewertenden Entwicklungsergebnisse stellten
sich immer ofter Fragen wie: ,Ist das Personalmanagement auf
dem richtigen Weg?“ ,Erfullen die eingeflihrten Management- und
FUhrungsinstrumente in der Praxis ihre Aufgabe?“ ,Stimmt das
Verhaltnis von Aufwand und Ergebnissen?“ ,Wie kénnen Mitarbei-
ter noch besser erreicht und begeistert werden?“ ,Werden Res-
sourcen und Potentiale der Mitarbeiter zum Nutzen der Kunden
bestmaoglich genutzt?“ Und: ,Wie kénnen die Ziele der Organisa-
tion effizienter und schneller erreicht werden?

Einstieg in das PersonalProcessAssessment PPA® -

Der Entscheidungsfindungsprozess

Die Antworten darauf setzten zunéchst eine kritische Bewertung
mithilfe externer Experten voraus. Der Vergleich zwischen internen
und externen Bewertungen bot zwei wesentliche Vorteile: Einer-
seits erhalt die Betriebsleitung und die mittlere Fihrungsebene
eine vergleichende Einschatzung; andererseits wiegt das Urteil
~fremder Propheten“ meist schwerer und bietet Hilfestellungen
sowohl bei der Entscheidungsfindung als auch der Einleitung von
Veranderungsprozessen. Vor einer Entscheidung uber das Vor-
gehen des Personalmanagements galt es auch, Vergeudung von
Ressourcen auszuschlieffen, notwendige Entwicklungen vorrangig
zu behandeln und eine Uberforderung der Organisation zu ver-
hindern, um die Betriebsleitung zuklnftig von vielen operativen
Themen zu entlasten. Die Vorlberlegungen der Betriebsleitung,
eine intensive Beschaftigung mit dem Thema im Rahmen einer
Round-Table-Veranstaltung der DQS und eine Einfuhrungsveran-
staltung ins Thema (PPA-Kick-Off-Meeting), flhrten letztlich zu
der Entscheidung, das Instrumentarium des PersonalProcessAs-
sessments, kurz PPA®, der DQS zu nutzen. Dies war zugleich der
Startschuss fir eine fundierte und differenzierte Selbstbewertung
anhand der 21 Module des Heidelberger Prozess-Modells*.

*Heidelberger Prozess-Modell des Personal-Managements H(PM)2®
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Die Umsetzung

Die Selbstbewertung wurde von flinf Mitarbeitergruppen aus allen
drei Hierarchieebenen erarbeitet, inkl. Personalvertretung und
Betriebsleitung, die bereits vor der offiziellen Bewertung durch die
DQS-Experten wichtige Erkenntnisse lieferte: Eine systematische
und ungeschonte Sicht in die ,Untiefen“ des Personalmanage-
ments zeigte u.a. auch die Funktionsfahigkeit interner Fihrungs-
kommunikation. Eine umfassende, vergleichende Ubersicht Giber
Prozesse, die Uberdurchschnittlich gut, durchschnittlich oder kaum
funktionieren zeigte erste Ansatzpunkte flr Entwicklungen.

Bewertungsergebnisse
und konkrete Konse-
quenzen

Im Rahmen des Execu-
tive Meetings prasen-
tierten die DQS-Experten
anschliefend ihre Aus-
== wertungsergebnisse, for-
| mulierten die aus ihrer
Sicht drei grofiten orga-
nisatorischen Aufgaben
und die drei herausragenden Starken der Organisation und stellten
die drei gewinnbringendsten Verbesserungspotentiale als Voraus-
setzung flr weitere strategische Veranderungen heraus:

1. Schnellere und sichere Umsetzung der Strategie in praktisches
Handeln durch eine systematische Flhrungskrafteentwicklung.

2. Bessere Nutzung der Ressource Personal durch die Professio-
nalisierung des Personalmanagements.

3. Die schnellen Veradnderungen in der Organisation haben zu viel
Disposition geflhrt und fordern klarere Regelungen von Aufgaben,
Kompetenzen und Verantwortlichkeiten.

Im Rahmen der anschliefenden Konkretisierung wurde zu folgen-
den Bereichen des Personalmanagements eine detailierte Auf-
gabenplanung erarbeitet: Aufbau- und Ablauforganisation, Perso-
nalauswahlinstrumente und -verfahren, Flhrungssystem inklusive
Kommunikation, individuelle Kompetenzbeurteilung sowie Job- und
Talentdesign.
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Erste Verbesserungen
Bereits sechs Monate nach
dem Executive Meeting
kénnen erste nachhaltige
Verbesserungsergebnisse
vorgewiesen werden.

Mit der Uberarbeitung

des Fuhrungsleitbilds,

dem gemeinsamen
Flhrungsversprechen

aller Fihrungskrafte,

dem Start einer
hochschulzertifizierten Weiterbildung aller Fihrungskréfte,

ihrer Vertretungen und potentieller Fihrungsnachwuchskrafte
sowie der Aktualisierung der Funktionsbeschreibungen der
Flhrungskrafte und Stabsstellen wurden erste Schritte in Richtung
Realisierung einer Corporate Governance gemacht. Novellierte
Konzepte zur Verbesserung der Flihrungskommunikation und des
Personalauswahlverfahrens kdnnen demnéchst eingeflhrt werden.

T T |

Fur die gesamte Beleg-
schaft, insbesondere aber
fur die Flhrungskrafte
war die betriebsintern mit
Einbeziehung der Perso-
nalvertretung offen kom-
munizierte Durchfuhrung
des PPA® ein deutliches
Signal, von der Betriebs-
leitung ernst genommen
Zu werden, aber auch

fur eine Neuausrichtung des Personalmanagements und einen
gemeinsamen Weg. Die hieraus entsprungene Motivation und Auf-
bruchstimmung insbesondere bei den Flhrungskraften ist unbe-
zahlbar und gibt Anlass flr groRen Entwicklungsoptimismus.
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