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Teil 1:
Mitarbeitende fur die Diakonie gewinnen — Politische Positionen und
Lobbyarbeit

1.1 — Ausbildung in sozialen Berufen attraktiv gestalten

Eine attraktive und anspruchsvolle Ausbildung schafft Anreize, sich fur soziale Berufe zu
entscheiden, und ebnet den Weg in eine entsprechende berufliche Laufbahn. Zudem leistet
sie einen wichtigen Beitrag dazu, den Personalmangel nachhaltig zu reduzieren.
Ausbildungskonzepte, die diesen Anforderungen geniigen, kdnnen aber nur Ergebnis einer
gemeinsamen Anstrengung aller relevanten Akteure, wie den Ausbildungsinstitutionen, den
Tragern, den Verbanden der Freien Wohlfahrtspflege, Arbeitnehmer:innenvertretungen
sowie den Bundes- und Landesministerien sein.

e Bundund Lander sollten alle relevanten Akteure an einen Runden Tisch ,Ausbildung
in den sozialen Berufen® einladen, um Mal3nahmen zur Attraktivitatssteigerung der
Ausbildung zu vereinbaren.

e Ebenso sollte es eine zentrale Stelle geben, bei der alle Ausbildungsformate der
Lander zusammengefasst und transparent aufbereitet sind.

e Ausbildungsoffensiven der Bundesregierung mussen alle sozialen Berufe
einbeziehen. Es bedarf gleichzeitig auch finanzielle Anreize fir Ausbildungswege in
sozialen Berufen die einen eklatanten Fachmangel aufweisen.

e Das Aufstiegsfortbildungsfordergesetz (AFBG) muss so reformiert werden, dass den
Besonderheiten schulischer Meister:innenausbildungen im Vergleich zu
Ausbildungen in den kaufméannischen oder produzierenden Berufen besser
Rechnung getragen wird.

e Fachschulen missen unabhangig von der Tragerschaft in den Bundeslandern
100%ig finanziert werden.

e Um im Vergleich mit anderen Ausbildungen mithalten zu kénnen, missen die
Ausbildungen fir die sozialen Arbeitsfelder, sowohl fir Fachkraftberufe wie fir
assistierende Berufe, mit einer Vergltung einhergehen.

e Fachschulen und Hochschulen missen die vertikale Durchlassigkeit der
Ausbildungen hin zu Hochschulen und die gegenseitige Anerkennung erworbener
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Qualifikationen und Kompetenzen weiter ausbauen. Dafir brauchen sie forderliche
politische Rahmenbedingungen.

Der Qualifikationsmix hinsichtlich der Fachkrafteanerkennung muss fir die sozialen
Berufe und fur die unterschiedlichen Arbeitsfelder starker ausgebaut werden.

Die Externenprifungen mussen vereinfacht werden, damit mehr Quereinsteigende
diese Prifungen erfolgreich bewaltigen kénnen.

Praxisanleitung und Mentoring missen in allen Ausbildungsformaten integriert
werden.

Die staatliche Anerkennung von Schulen muss das Akkreditierungsverfahren nach
der Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung Arbeitsforderung (AZAV) ersetzen.

1.2 — Fort- und Weiterbildungen in sozialen Berufen ausbauen

Die Fort- und Weiterbildung von Mitarbeitenden aller Ebenen ist ein wichtiges Instrument der
kompetenzorientierten Personalentwicklung, Personalbindung und
Organisationsentwicklung. Sie eroffnet Mitarbeitenden Perspektiven fur ihre
Berufsbiographie mit Aufstiegsmdglichkeiten und fachlichen Neuorientierungen.

Die Bundesregierung muss bei der Entwicklung von Sozial-, Bildungs- und
Gesundheitsberufen Belange der Fort- und Weiterbildung starker bericksichtigen,
denn Qualifizierung und Weiterbildung sind zentrale Anknupfungspunkte fur die
Sicherung der Fachkréftebasis in den sozialen Arbeitsfeldern. Expert:innen der
Beruflichen Bildung und Qualifizierung des Sozial-, Bildungs- und Gesundheitswesen
sind in den entsprechenden, politischen Gremien in Bund und Landern angemessen
zu berucksichtigen.

Bildungseinrichtungen der Fort- und Weiterbildung mussen finanzielle
Unterstitzungsleistungen bekommen.

Fort- und Weiterbildungen in sozialen Berufen mussen eine bessere Durchlassigkeit
zu fachlich verwandten oder héherwertigen Tatigkeitsfeldern erméglichen.

Der Zugang zu WeiterbildungsmafRnahmen muss fir die Beschaftigten verbessert
werden. Gerade in kleinen und mittleren Unternehmen, zu denen viele soziale
Einrichtungen gehdren, ist die Weiterbildungsbeteiligung unterdurchschnittlich.
Fordermafinahmen der Bundesregierung zur Starkung der Weiterbildung und Anreize
zur Wahrnehmung von Weiterbildungsangeboten sollten hier ansetzen.

Berufliche Weiterqualifizierungen und Spezialisierungen muissen sich auch in
Gehaltssteigerungen niederschlagen.
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1.3 — Inlandisches Arbeitskraftepotentiale heben, Erwerbsbeteiligung
verbessern

Soziale Infrastruktur ausbauen

Mehr Mdglichkeiten fur vollzeit- und vollzeitnahe Beschéftigung sichern: Der Fach-
und Arbeitskraftemangel und die trotz Rechtsanspruch noch immer unzureichenden
quantitativen und qualitativen Angebote in der Kindertagesbetreuung und der
fehlenden Unterstiitzung der Zugehorigenpflege bedingen sich zum Teil gegenseitig.
Viele Menschen arbeiten auch im sozialen Bereich in Teilzeit, weil sie Arbeit und
familiarer Sorgearbeit vereinbaren muissen. Gleichzeitig fehlen Kréafte, um
ausreichend Platze in der Kindertagesbetreuung vorzuhalten bzw. Entlastungen in
der Pflege (z.B. durch Tagespflege) zu ermoglichen.

Gute Arbeitsbedingungen schaffen

Erwerbsanreiz: Arbeit fur andere darf nicht Selbstausbeutung derjenigen bedeuten,
die diese Arbeit leisten. Die Arbeit im sozialen Sektor muss den Mitarbeitenden
deshalb eine Perspektive auf abgesicherte Lebensverhaltnisse bieten. Das bedeutet
eine gesicherte Beschéaftigung mit fairen Arbeitsbedingungen und auskdmmlicher
Entlohnung.

Tarifbindung auch bei der Auftragsvergabe: Das Bekenntnis der Regierungskoalition
zur Starkung der Tarifbindung muss auch in den Arbeitsfeldern umgesetzt werden, in
denen Leistungstrager Vertrage ausschreiben. Tarifvertrage und ihre Pendants im
kirchlichen Arbeitsrecht tragen wesentlich dazu bei, Arbeitsverhaltnisse attraktiv und
ausgewogen zu gestalten.

Menschen mit geringer Qualifikation fordern

Die Arbeitslosenquote ist in der Gruppe der Menschen ohne abgeschlossene
Berufsausbildung besonders hoch. Deshalb bedarf es eines deutlich grof3eren
Engagements im Bereich der Weiterbildungsberatung und Férderung
berufsabschlussbezogener Qualifizierung fir Erwerbslose und Geringqualifizierte im
Bereich des SGB Il und SGB Il

Modulare Qualifizierungen in sozialen Berufen fiir Erwerbslose und gering
Qualifizierte: passgenaue und insbesondere modulare Qualifizierungen ermdglichen
es, Aus- und Weiterbildungen in einem tberschaubaren zeitlichen Rahmen und mit
begrenzten Lerninhalte zu gestalten. Das erleichtert vor allem Menschen mit geringer
oder negativer Bildungserfahrung den Weg zum Berufsabschluss. Sie trauen sich
eine solche Form der Berufsausbildung eher zu und bringen sie eher zu einem
Abschluss. Einen solchen Weg brauchen wir auch fir Qualifikationen in Sozialen
Berufe zum Abschluss als Fach- oder Erganzungskraft.

Menschen mit Behinderung in den Arbeitsmarkt integrieren

Menschen mit Schwerbehinderung sind auf dem Arbeitsmarkt nicht entsprechend der
gesetzlichen Beschaftigungspflicht beschaftigt (Ist: 4,6% / Soll: 5,0 %), obwohl sie oft
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Uberdurchschnittlich qualifiziert sind: Mehr als 70 Prozent haben eine
abgeschlossene Ausbildung. Von insgesamt 173.000 dazu verpflichteten
Unternehmen beschéftigen etwa 40.000 Uberhaupt keine Menschen mit einer
anerkannten Schwerbehinderung. Es besteht politischer Handlungsbedarf, um einen
inklusiven Arbeitsmarkt zu gestalten, auf dem die Rechte von allen Menschen mit
Behinderungen auf Teilhabe, auf berufliche Aus- und Weiterbildung, auf die
eigenstandige Existenzsicherung und Selbstbestimmung durch Arbeit verwirklicht
werden kénnen und das Arbeits- und Fachkraftepotential der betroffenen Menschen
genutzt wird.

Die Forderinstrumente zur Teilhabe am Arbeitsleben missen allen Menschen mit
Behinderungen zugénglich werden. Die Kategorisierung der dauerhaften vollen
Erwerbsminderung widerspricht dem Recht auf berufliche Rehabilitation und die
Teilhabe am Arbeitsleben. Sie ist auf ihre Berechtigung zu prifen und gegebenenfalls
abzuschaffen.

Das berufliche Ausbildungssystem ist inklusiv zu gestalten. Wird mit dem geplanten
Gesetz zur Starkung der Aus- und Weiterbildung eine gesetzliche
Ausbildungsgarantie eingefiihrt, missen die Belange von Menschen mit Behinderung
bericksichtigt werden.

Der Lohnkostenzuschuss des Budgets fiir Arbeit ist auf Personen begrenzt, die
aufgrund einer attestierten dauerhaften Erwerbsminderung das Beschéaftigungsrecht
in einer Werkstatt fir behinderte Menschen (WfbM) haben. Der berechtigte
Personenkreis sollte auf alle Menschen mit anerkannten Behinderungen ausgeweitet
werden. Die geforderten Arbeitsverhaltnisse sollten beitragspflichtig zur
Arbeitslosenversicherung werden.

Das Budget fur Ausbildung sollte fir mehr Menschen gedffnet werden, die
behinderungsbedingte Benachteiligungen bei der Teilhabe im Berufsleben erfahren,
z.B. Schulabgénger:innen ohne Abschluss.

In Hinblick auf den Arbeits- und Fachkréaftemangel sind Initiativen von Bund und
Landern gefordert. Ein bundesfinanziertes Beschaftigungsprogramm waére ein starkes
Signal fur die Teilhabe am Arbeitsleben von Menschen mit Behinderung.

Freiwilliges Engagement starken

Viele Trager der sozialen Arbeit bieten Freiwilligendienstplatze an. Freiwilligendienste
sind ein Erfolgsmodell. Freiwillige Gbernehmen Verantwortung fir sich und andere.
Das solidarische Miteinander in der gegenseitigen Unterstitzung sowie der
Grundsatz der Freiwilligkeit sind dabei grundlegend. Freiwilligendienste bieten die
Moglichkeit, soziale Berufe kennenzulernen und sich beruflich zu orientieren.
Einrichtungen kdnnen sich als attraktiver Ausbildungsort oder zuklnftige:r
Arbeitgeber:in prasentieren.

Freiwilligendienste missen allen Interessierten ermdglicht und zivilgesellschaftlich
weiterentwickelt werden.
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Trager, die die Freiwilligendienstleistenden padagogisch begleiten, missen fir die
bestehenden Angebote in der Ausstattung gestarkt werden.

Organisationen, die Einsatzstellen zur Verfigung stellen, bendtigen fur eine gute
Anleitung eine angemessene finanzielle Ausstattung.

An der Schnittstelle zwischen Engagement und Fach- bzw. Arbeitskraft sind auch die
Internationalen Freiwilligendienste (Incoming und Outgoing) unbirokratischer zu
ermaoglichen.

1.4 — Fach- und Arbeitskréafte aus Drittstaaten gewinnen

Die Fachkraftezuwanderung in Deutschland steigt zwar seit Jahren an. Allerdings macht der
Anteil an zugewanderten Fachkréften mit 7 Prozent der Gesamtzuwanderung aus
Drittstaaten weiterhin nur einen sehr kleinen Teil der Zuzlige aus. Der weitaus grol3ere Effekt
fur das Erwerbspersonenpotenzial ergibt sich immer noch tber die aus humanitaren
Grinden eingewanderten Menschen.

Die Politik muss eine effiziente, qualitatsgesicherte und ethisch vertretbare Gewinnung
internationaler Mitarbeitender fordern und ermdglichen:

Die fur die Einreise und die Anerkennung von Ausbildungsabschliissen zusténdigen
Behorden (v.a. auch deutsche Vertretungen im Ausland) brauchen eine qualifizierte
personelle und technische Ausstattung, um zu gewdahrleisten, dass die eingehenden
Antrage zeitnah bearbeitet werden. In den Bundesléandern braucht es zentrale
Auslanderbehdrden/Ansprechpartner:innen. Dartber hinaus mussen die Verfahren
fur die Zuwanderung von Fach- und Arbeitskraften grundsatzlich birokratisch
verschlankt und komplexitatsreduziert werden. Digitale Prozesse missen verstarkt
etabliert werden, etwa durch Online-Visumsverfahren.

Der gesetzgeberische Schwerpunkt bei der Arbeitskréaftegewinnung aus Drittstaaten
muss auch auf die erleichterte Zuwanderung tber den Ausbildungsweg gelegt
werden. Der Weg uber eine Ausbildung, bei der eine lebensunterhaltssichernde
Ausbildungsvergitung erfolgt, ist fiir viele Menschen ein realistischer und attraktiver
Weg. Dartiber hinaus sollten Visa fur Kurzaufenthalte (z.B. Hospitationen oder
Praktika) zum Zweck eines realistischen Berufsbildes und Erwartungsmanagement
niedrigschwelliger und unburokratischer erteilt werden.

Arbeitgeber:innen bendétigen im gesamten Prozess und fur das Onboarding von
internationalen Mitarbeitenden finanzielle Forderung. Das Onboarding ist
gleichermaf3en Ausdruck der Willkommenskultur und unverzichtbares Element einer
gelingenden Integration. Einrichtungen, die der Fachkraftemangel zur Gewinnung
internationaler Mitarbeitenden veranlasst, arbeiten aber bereits am Limit und haben
kaum noch Kapazitaten fir diese wichtige Aufgabe. Im Pflegebereich missen die
Gewinnung und Offentliche Forderung von der Einhaltung des Gutesiegels ,Faire
Anwerbung Pflege Deutschland“ abh&ngig gemacht werden.
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e Bundesweit mussen einheitliche und praktikable Regelungen zur Anerkennung von
Abschlussen sichergestellt werden, die einen niedrigschwelligen und weniger
zeitaufwandigen Anerkennungsprozess gewdahrleisten.

e Beider Gewinnung von internationalen Fach- und Arbeitskraften mussen deren
Familien starker mitgedacht werden. Einreisebedingungen mussen auch fur
Partner:innen und Kinder erleichtert werden. Hauptprobleme diesbeziglich sind das
sog. Wohnraumerfordernis, sowie die Regelerteilungsvoraussetzung der
vollstandigen Lebensunterhaltssicherung, die sich auf die ganze Familie bezieht.

e Beider Gewinnung von Fach- und Arbeitskraften aus dem Ausland bzw. Drittstaaten
sollten unerwinschte entwicklungspolitische Rickwirkungen wie ,Brain Drain®
vermieden werden. Politisch geforderte bilaterale Migrations- und
Ausbildungspartnerschaften (z.B. nachhaltige Global Skills Partnerships mit
Governance-Mechanismen) sind eine gute Mdglichkeit.

e Fir asylsuchende und geduldete Personen, die sich bereits in der Bundesrepublik
aufhalten, sollte die Mdglichkeit einer Arbeitserlaubnis oder eines Wechsels des
Aufenthaltsstatus burokratiearm ausgebaut werden. Sie sollten wahrend des
Asylverfahrens oder nach negativem Bescheid bei Nachweis eines Arbeits- oder
Ausbildungsplatzes leichter einen Aufenthaltstitel zum Erwerbszweck erlangen
konnen. Ein Verzicht auf das mit Aus- und Wiedereinreise verbundene
zeitaufwandige Visumsverfahren wirde solchen Spurwechsel erleichtern. Ein
strenges Festhalten am schon tberlasteten Visumverfahren gefahrdet die effiziente
Fach- und Arbeitskraftegewinnung.

Teil 2:
Gewinnen, halten, entwickeln — Strategien diakonischer Einrichtungen
und Dienste

2.1 — Wertschatzende Personalfiihrung

Eine wertschatzende Personalfuhrung steigert die emotionale Bindung von
Mitarbeitenden an die Arbeitgeber:innen.

Wertschatzung steht im Zentrum einer auf individuelle und gemeinschatftliche Starken
orientierten Unternehmenskultur und ist die Grundlage fur Experimentier- und
Entwicklungsraume. Fuhrungskrafte spielen eine entscheidende Rolle in der Schaffung einer
Wertschatzungskultur. Sie pragen die Unternehmenskultur und sind Vorbilder, an denen sich
Beschatftigte orientieren. Mitarbeitende, die sich wertgeschatzt fihlen, sind zufriedener,
leistungsstarker und innovativer. Wertschatzende Fiihrung stellt hohe Anforderungen an die
Fuhrungskrafte, sie muss erlernt werden, weshalb Fihrungskrafte kontinuierlich geschult
werden.
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2.2 — Beteiligung von Mitarbeitenden

Eine kontinuierliche Beteiligung von Mitarbeitenden erhoht die Zufriedenheit und
Bindung an die Arbeitgeber:innen.

Mitarbeitendenbefragungen erméglichen, dass Mitarbeitende mit ihren Anliegen und
Wiinschen insbesondere von der Fuhrungsebene ihrer Organisation gehort werden. Die
Ergebnisse werden transparent kommuniziert, Konsequenzen abgeleitet und entsprechende
MalRnahmen umgesetzt. Diese Form der Beteiligung tragt zur Erh6hung der Attraktivitat
des/der Arbeitgeber:in bei.

2.3 — Evangelisches Profil

Evangelische Profil fur Mitarbeitenden verstandlich kommunizieren.

Das evangelische Profil ist ein Erkennungsmerkmal diakonischer Unternehmen. Um fur
evangelische Mitarbeitende, fir christliche Mitarbeitende anderer Konfessionen und fiir nicht-
christliche Mitarbeitende Transparenz und Orientierung zu schaffen, ist ein klares
Verstandnis des evangelischen Profils eines Unternehmens unerlasslich. Unternehmen
tbernehmen Verantwortung, ihr evangelisches Profil fur den Kontext der Tatigkeit passend
zu gestalten und eine inklusive Vermittlung des Profils fiir alle Mitarbeitenden zu
ermaoglichen.

2.4 — Diversitat aktiv fordern

Diakonische Unternehmen férdern Diversitat.

Diakonische Organisationen, die die Diversitét ihrer Mitarbeitenden wertschatzen und eine
diversitatsorientierte Unternehmenskultur férdern, sind attraktive Arbeitgeber:innen.
Fachkrafte suchen verstarkt Arbeitgeber:innen, die Vielfalt und Gleichstellung ernst nehmen
— in ihren Angeboten, im Personal und in der Kommunikation. Vielfaltige Teams entwickeln
aus unterschiedlichen Perspektiven besonders innovative Losungen, sind langfristig
besonders robust und tragen so zum Erfolg diakonischer Arbeit bei. Kurzum: Diverse
Unternehmen sind lernende Unternehmen und wirtschaftlich erfolgreicher.

2.5 — Unterstitzung von Mitarbeitenden mit Erziehungs- und
Pflegeverantwortung

Familienfreundliche Personalpolitik ist fir die Personalsicherung unabdingbar.

Besondere Unterstitzung bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist unabdingbar
geworden, um Mitarbeitende zu gewinnen und zu halten. Uber flexible Modelle des Arbeitens
hinaus, von denen alle Mitarbeitenden profitieren, sind spezielle Angebote fir Mitarbeitende
in Erziehungs- und Pflegeverantwortung sinnvoll und notwendig, wie insbesondere Angebote
der Kinderbetreuung v.a. in Ferien- und Randzeiten, familienfreundliche Terminierungen und
Vertretungskontingente in der Personalplanung, betriebliche Regelungen zu einer Pflegezeit.
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2.6 — Menschen mit Behinderung und Langzeitarbeitslose in den Blick nehmen

Durch Zusammenarbeit mit (diakonischen) Unternehmen, die auf die Qualifizierung
und Arbeitsmarktintegration insbesondere von Langzeiterwerbslosen und Menschen
mit Behinderungen spezialisiert sind, gewinnen diakonische Einrichtungen und
Dienste neue Arbeits- und Fachkréafte.

Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen, Inklusionsunternehmen,
Berufsbildungswerke, Werkstatten fur Menschen mit Behinderungen sowie sogenannte
andere Leistungsanbieter haben besondere Kompetenzen in der erwerbsorientierten
Beratung, Qualifizierung und Arbeitsmarktintegration von Menschen, die auf dem
Arbeitsmarkt benachteiligt sind. Durch passgenaue, innovative Qualifizierungsansatze und
Begleitung fuhren sie Menschen zum Berufsabschluss, bringen sie in Arbeit und begleiten
sie ggf. fur eine gewisse Zeit bei ihrer Tatigkeit. Durch regionale Kooperationen mit diesen
Unternehmen kdnnen neue Wege zur Fachkréftesicherung vereinbart und
Arbeitskraftepotenziale gehoben werden.

2.7 — Gesundheit am Arbeitsplatz

Diakonische Arbeitgeber:innen fordern die Gesundheit ihrer Mitarbeitenden.

Praventive Gesundheitsforderung (z.B. Raumlichkeiten und Buroausstattung,
Zeitmanagement, Leitungsverhalten, Sportangebote) dient dazu, die Gesundheit und
Teilhabe der Mitarbeitenden zu erhalten und sie dadurch zu binden. Dabei ist insbesondere
die psychische Gesundheit mehr als bislang zu beriicksichtigen. Das bedeutet auch, dass
Ansatze, die psychosoziale Risiken erheben und Beanspruchungen reduzieren kdnnen,
nachhaltig verfolgt werden. Die gesundheitsforderliche Gestaltung der Arbeit ist ein wichtiges
Anliegen der Diakonie, das nur partizipativ mit den Beschaftigten und ihrer
Interessensvertretung gelingen kann.

2.8 — Schutz vor Diskriminierung

Schutz vor Diskriminierung ist die Basis fur gute Arbeit und eine Frage der
Glaubwaurdigkeit.

Ein diskriminierungskritisches Umfeld tragt zur Arbeitszufriedenheit und damit zur Motivation
von Mitarbeitenden bei. Das Gegenteil gilt auch: Diskriminierung macht unzufrieden,
untergrabt Vertrauen, schwacht den Zusammenhalt und macht psychisch krank. Wenn
Diakonie sich das Ziel setzt, alle Menschen zu stérken und ihnen zu helfen, arbeitet
glaubwiirdig und tritt tatkraftig gegen jegliche Diskriminierung ein — von diakonischen
Mitarbeitenden und freiwillig Engagierten, von Hilfesuchenden, Patient:innen und
Kund:innen. Diakonische Unternehmen bauen konkretes Fachwissen auf und setzen
Ressourcen gezielt ein, um bei Diskriminierung zu beraten und vor Diskriminierung zu
schitzen.

Seite 9 von 16



#0hneUnsGehtNichts. Diakonie Ea

Auf dem Weg zu einer Fach- und Arbeitskraftestrategie der Diakonie

26. Juni 2023 Deutschland

2.9 — Strategisch differenziertes Recruiting

Ein strategisches Recruiting orientiert sich an Zielgruppen, ist kreativ, authentisch
und nutzt bewusst neue digitale Plattformen.

Viele (potentielle) Bewerber:innen sind fast nur noch tber digitale Kanéle erreichbar. Fir die
Gewinnung neuer Mitarbeitende ist es fur diakonische Arbeitgeber:innen zentral im Einklang
mit ihrer Recruiting- und Kommunikationsstrategie ihre ,digitale Identitat“ zu entwickeln und
digitale Moglichkeiten des Employer Branding, Personalmarketing und der
Personalgewinnung konsequent zu nutzen. Dazu zahlt z.B. die professionelle und kreative
Nutzung von Social-Media-Kanélen sowie Job- und Bewertungsplattformen, aber auch die
Etablierung schneller und niedrigschwelliger digitaler Bewerbungsprozesse. Analoge,
regional bezogene Wege der Personalgewinnung werden strategisch ausgebaut. Dazu
gehort etwa die Prasenz an Ausbildungsstéatten und Schulen, um potenzielle Auszubildende
und Mitarbeitende friihzeitig anzusprechen.

2.10 — Fachkréafte aushilden

Schon heute bilden 83 Prozent der diakonischen Unternehmen aus. Anstrengungen
werden weiter intensiviert, um mehr Fachkréafte fir die diakonische Arbeit zu
gewinnen.

Eine eigene Ausbildungsstrategie ist die Grundlage einer nachhaltigen Personalbeschaffung.
Diese bezieht sowohl quantitative Kriterien (z.B. ausreichende Ausbildungskapazitat
entsprechend dem eigenen Personalbedarf unter Berticksichtigung von Abbruch- und
Fluktuationsquoten) als auch qualitative Kriterien (z.B. horizontale und vertikale
Durchlassigkeit, um z.B. auch Menschen ohne Schulabschluss bis zur Fachkraft zu
entwickeln, niedrigschwellige Zugangswege Uber Praktika oder Freiwilligendienste) mit ein
und ist eng mit dem Arbeitgeber:innen- und Personalmarketing verknupft.

2.11 — Weiterbildung und Personalentwicklung priorisieren

Eine kontinuierliche Weiterbildung und kompetenzorientierte Personalentwicklung auf
allen Qualifikationsstufen sind zentral, um mit Freude und Selbstbewusstsein im Beruf
zu wachsen.

Der Erfolg sozialwirtschaftlicher Unternehmen wird kiinftig starker davon abhangen, ob es
gelingt, Schlisselpositionen mit Leistungs- und Potenzialtrager:innen zu besetzen, diese zu
entwickeln und langfristig zu binden. Eine konsequente, lebensphasenorientierte und
individualisierte Personalentwicklung aller Mitarbeitenden tragt zu ihrer Arbeitszufriedenheit
und Bindung bei. In einer sich wandelnden Arbeitswelt bedurfen Mitarbeitende wie
Unternehmen einer kontinuierlichen Aktualisierung und Ergdnzung von Wissen und
Kompetenzen. Dazu prifen sie auch innovative Wege, wie die Ubernahme von Gebiihren fur
ein Aufbaustudium oder ein Teilzeitstudium innerhalb der Arbeitszeit. Ein Blick auf die
Fordermdglichkeiten der Agenturen fur Arbeit fur die Qualifizierung von Beschéftigten kann
lohnenswert sein.
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2.12 — Fach- und Arbeitskraftegewinnung aus dem Ausland

Zuwanderungsinteressierte aus dem Ausland kdnnen einen wichtigen Beitrag zur
Deckung des Fach- und Arbeitskraftebedarfes leisten.

In internationalen Projekten und -netzwerken bieten diakonische Einrichtungen und Dienste
arbeits- und ausbildungssuchenden Drittstaatsangehdrigen die Moglichkeit der regularen
Migration, der beruflichen Qualifikation mit einer lebensunterhaltssichernden Vergitung
sowie der Integration in die deutsche Gesellschaft. Erfahrungen diakonischer Projekte
zeigen, dass insbesondere die Gewinnung zur Ausbildung erfolgversprechend ist. Die
Ausbildung und Beschaftigung von Mitarbeitenden aus dem Ausland erfordert Angebote zum
Erwerb der deutschen Sprache, zur Gestaltung von sozialer Eingliederung und Teilhabe,
Internationalitat und Vielfalt.

2.13 — Qualitatsmanagement

Qualitat macht attraktiv. Ein Qualitatsmanagement schafft die Grundlagen fur gute
und wirkungsorientierte Arbeit.

Diakonische Werteorientierung, fachliche Kompetenz und ressourcenorientiertes Handeln
zeigen sich in der Qualitat. Qualitatsstandards unterstiitzen die professionellen Leistungen
der Diakonie. Bedarfsgerechte Qualitatsmanagementsysteme unterstitzen Organisationen
dabei, definierte Standards zu erfillen, um die Qualitéat zu sichern sowie flexibel und adaquat
auf neue Situationen reagieren zu konnen. Qualitditsmanagement orientiert sich an den
Anforderungen der Kund:innen und Mitarbeitenden.

Es schafft Transparenz und gibt Richtlinien in der wirkungsorientierten Gestaltung ihrer
Arbeit. Wirksamkeit ist nicht nur Ziel der sozialen und gesundheitlichen Angebote der
Diakonie, sondern eine Motivation vieler Mitarbeitender. Durch Qualitditsmanagement wird —
im Sinne der Wirkungsorientierung — Wirkung sichtbar und messbar.

2.14 — Digitalisierung
Digitalisierung ermaoglicht, Zeit fir das Wesentliche zu haben.

Durch die Digitalisierung von Standardprozessen werden Mitarbeitende von Burokratie- und
Verwaltungsaufwand entlastet, sie haben mehr Zeit fir ihnre Kernaufgaben. Insbesondere
digitalaffine Bewerber:innen erwarten inzwischen eine moderne Arbeitsausstattung. Der
Digitalisierungsgrad ist zu einem relevanten Entscheidungskriterium fir oder gegen einen
Arbeitsplatz geworden. Diakonische Arbeitgeber:innen wollen daher die Potenziale der
Digitalisierung konsequent ausschopfen. Auch der bewusste und kritische Einsatz von
Instrumenten Kunstlicher Intelligenz kann zukunftig diakonische Unternehmen dabei
unterstitzen, Mitarbeitenden Raum fir die Arbeit zu geben, die wesentlich ist.
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2.15 — Flexibilisierung von Arbeit

Arbeitgeber:innen sind attraktiver, wenn sie eine Flexibilisierung der Arbeit
ermoglichen und das Arbeiten und Fihren in neuen Arbeitszeitmodellen (z.B.
Jobsharing, Arbeiten Uber das Rentenalter hinaus, Lebensarbeitszeitkonto) fordern.

Mitarbeitende wollen die Mdglichkeit haben, neue Arbeitszeit- und Arbeitsortmodelle zu
erproben und in flexiblen, ihren Bedurfnissen angepassten (Lebensarbeitszeit-)Modellen zu
arbeiten. Mdglichkeiten beispielsweise fir eine berufliche Fortbildung, fur gesellschaftliches
Engagement oder ein Sabbatjahr gewinnen an Bedeutung. Manche &ltere Mitarbeitende
konnen sich vorstellen, auch tber die Regelaltersgrenze in der Rente hinaus einer
moglicherweise veranderten Beschaftigung bei ihrem:r Arbeitgeber:in nachzugehen. Durch
diese Mdglichkeit werden Fach- und Arbeitskréfte in verschiedenen Lebenslagen und
Altersstrukturen unterstitzt und gebunden.

2.16 — Attraktive Vergutung

Eine angemessene, attraktive Vergutung bedeutet Anerkennung und Wertschéatzung
der Arbeit und tragt zentral zur Fach- und Arbeitskraftesicherung bei.

Das Gehalt orientiert sich an den Anforderungen der Téatigkeit und den Qualifikationen der
Mitarbeitenden und entspricht den Arbeitsvertragsrichtlinien. Mitarbeitende werden dadurch
in ihrer Arbeit anerkannt, ihre Zufriedenheit gesteigert und die Bindung an die
Arbeitgeber:innen erhoht. Arbeitsverhaltnisse werden so weit wie moglich unbefristet
gestaltet.

2.17 — Mitarbeitendenwohnen

Das Angebot einer Dienstwohnung durch die Arbeitgeber:innen kann im Wettbewerb
um Fach- und Arbeitskrafte ein entscheidender Faktor sein.

Der Mangel an bezahlbarem Wohnraum und der drohende Verlust des bisherigen sozialen
Umfelds belasten viele Jobwechsel, nicht nur in Metropolregionen. Durch Wohnungen fur
Mitarbeitende (friher ,Werkswohnungen®) kénnen Fach- und Arbeitskrafte gewonnen und
gebunden werden. Auch mit Blick auf die Gewinnung junger Erwachsener fur einen
Freiwilligendienst ist die Zurverfiigungstellung von Wohnraum ein zentraler Anreiz.
Kooperationen mit Kommunen, Kirchengemeinden und mit der lokalen Wohnungswirtschaft
konnen im Hinblick auf Bauland und Umsetzung initiiert werden. Auch Genossenschafts- und
Gemeinnutzigkeitsmodelle, der Ankauf von Belegungsrechten im Rahmen der
Vermdgensverwaltung oder Mitarbeitendenwohnen als Teil der Altersvorsorge kdnnen in die
Uberlegungen einbezogen werden.
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2.18 — Mobilitat

Smarte Mobilitatsstrategien fur Mitarbeitende sind ein Wettbewerbsvorteil.

Die Erreichbarkeit der Arbeitsstelle und der damit verbundene finanzielle und zeitliche
Aufwand fur Arbeitnehmer:innen sind zentrale Faktoren bei der Entscheidung fir oder gegen
eine Arbeitsstelle. Moderne, umweltbewusste Arbeitgeber:innen entwickeln eine
Mobilitatsstrategie, die einen umfassenderen Blick auf die verschiedenen
Mitarbeitendengruppen in ihren Lebensphasen wirft. Gemeinsam mit den Mitarbeitenden
werden attraktive umweltfreundliche Losungen gefunden. Das gilt fir Arbeitgeber:innen
sowohl in stadtischen als auch in landlich gepragten Regionen. Die Bezuschussung des
neuen ,Deutschlandtickets* fur Hauptamtliche, aber auch fir freiwillig Engagierte, wird
konstruktiv geprift und ermdoglicht.

Teil 3:
Impulse, Ideen und Anregungen zur Unterstltzung von Trager,
Einrichtungen und Dienste durch den Bundesverband

3.1 — Infrastruktur: Die GroRRe der Diakonie nutzen

Datenbank fur Praktikumsplatze

Ausbildungsbezogene Praktika stellen fir diakonische Unternehmen eine wichtige
Maoglichkeit dar, vertieften Kontakt zu potentiellen Arbeitnehmer:innen herzustellen und diese
ggf. frihzeitig an das Unternehmen zu binden. Eine nutzerfreundliche, deutschlandweite
Datenbank ggf. integriert im Karriereportal fur Praktikumsplatze bei diakonischen Tragern
wuirde Auszubildenden und Studierenden, insbesondere von evangelischen
Bildungseinrichtungen, einen unkomplizierten Zugang zu Praktikumsplatzen ermdglichen.

Rahmenvertrage mit Jobbdrsen

Die Anzeigenschaltung von Stellenanzeigen tber Jobbdrsen ist sehr kostenintensiv und stellt
insbesondere fur kleine Trager eine hohe finanzielle Belastung dar. Durch den
Bundesverband verhandelte Kontingente bei Jobbdrsen kénnten helfen, die Kosten
abzufedern bzw. zu reduzieren. Gleichzeitig konnte durch die zentrale Steuerung die
Wirksamkeit der verschiedenen Jobbdrsen ein gezieltes Monitoring erfolgen.

Datenbank zu Personalvermittilungsagenturen

Diakonische Unternehmen machen sehr unterschiedliche Erfahrungen mit
Personalvermittiungsagenturen. Eine Datenbank wirde den Unternehmen einen schnellen
Uberblick tiber die verschiedenen Anbieter ermdglichen. Uber eine Feedback-Funktion
konnten die Erfahrungen mit den verschiedenen Anbietern geteilt werden.

Rahmenvertrage mit Beratungsdienstleister:innen

Mit der Unterstitzung von Beratungsdienstleister:innen konnen diakonische Unternehmen
Recruiting-Strategien entwickeln, die auf ihre individuellen Rahmenbedingungen und Bedarfe
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zugeschnitten sind. Insbesondere fir kleine Trager ist die Beratung eine zusétzliche
finanzielle Belastung, die durch Rahmenvertrage reduziert werden kénnte.

Fort- und Weiterbildungsportal fir diakonische Trager

Der Fort- und Weiterbildungsmarkt ist fir Arbeitnehmer:innen oft untbersichtlich. Es gibt
viele unterschiedliche Angebote und es bedarf einiger Recherche, um ein passendes
Angebot zu finden. Ein Fort- und Weiterbildungsportal kdnnte alle Informationen biindeln und
einen vereinfachten Zugang zu Weiterbildungen fir alle Mitarbeitenden in der Diakonie
ermdglichen. Die Anbieter:innen stellen die Informationen selber ein, so dass diese immer
aktuell sind. Neben einer Ubersicht aller Anbieter:innen, werden zentral Informationen zu
Finanzierungs- und Férdermdglichkeiten fir die verschiedenen Weiterbildungen
bereitgestellt. Uber eine Feedbackfunktion kénnen Teilnehmende von Weiterbildungen ihre
Erfahrungen teilen. Eine Umsetzung ware mit der Bundesarbeitsgemeinschaft Fort- und
Weiterbildung zu prifen.

Tatigkeits-Wechselbérse

Mitarbeitende, die sich beruflich verdndern mdchten, aber grundsatzlich bei einem:r
diakonischen Arbeitgeber:in bleiben mdchten, kénnten tber eine ,Tatigkeits-Wechselborse®
Ihr Interesse an einem neuen Job signalisieren. Eine Plattform fiir den Wechsel der Tatigkeit
/ des Tragers tragt zur Fachkraftebindung an die Diakonie bei. Fur ,Active Sourcing” sollte es
fur die Mitarbeitenden die Mdglichkeit geben, anonymisiert Lebenslaufe und
Karrierewiinsche zu hinterlegen.

Diakonie Karriereportal weiterentwickeln

Das Diakonie Karriereportal sollte erweitert und weiterentwickelt werden. Fur
Arbeitgeber:innen sollte es die Moglichkeit geben, Klickzahlen auszuwerten.
Arbeitnehmer:innen sollten Suchauftrage hinterlegen kénnen. Die Bewerbung tber das One-
Klick-Verfahren sollte integriert werden.

Agentur fur auslandische Personalgewinnung

Viele diakonische Unternehmen gewinnen einen Teil ihrer Fach- und Arbeitskréafte bereits im
Ausland. Die Verfahren sind jedoch sehr aufwendig, die Erfahrungen mit Agenturen zur
Anwerbung auslandischer Fach- und Arbeitskrafte sehr unterschiedlich. Eine zentrale
Agentur zur Gewinnung auslandischer Fach- und Arbeitskrafte im Bundesverband kdnnte mit
Partnern vor Ort kooperieren und auch Vernetzungen mit auslandischen Freiwilligen
herstellen. Die Diakonie Deutschland wiirde dabei von einem Vertrauensvorschuss als
evangelischer Wohlfahrtsverband mit einem ,ethisch korrekten Label” profitieren, Expertise
und Krafte kdnnten im Bundesverband gebindelt werden.

Gemeinsame Testung von neuen Angeboten

Wesentliches Merkmal des diakonischen Selbstverstandnisses ist die Orientierung am
aktuellen Bedarf der Menschen. Um bedarfsgerechte Unterstiitzungs- und Hilfsangebote
auch in Zeiten von Sparzwang und Personalmangel aufzusetzen und auszuprobieren,
bendtigt es Ressourcen fir trageribergreifende Modellprojekte u.a. aus dem
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Bundesverband. Die Anséatze und Erfahrungswerte kdnnen so auch bundesweit Tragern zur
Verfiigung gestellt werden.

3.2 — Vernetzung: Voneinander miteinander lernen

EASY als Plattform flr Austausch und Vernetzung

Mit der digitalen Plattform EASY ist ein wertvolles Tool vorhanden, um trager- und
bereichsuibergreifend Informationen und Ideen auszutauschen, Projekte vorzustellen und
mit- und voneinander zu lernen. Hierbei kénnen, je nach Anlass, auch externe Partner:innen
mitwirken. Zudem ermoglicht EASY auch eine ortsungebundene Form der Zusammenarbeit
und Kooperation und eignet sich damit ideal fir zum Beispiel Projektgruppen und
Facharbeitskreise. Zielgruppe sind an dieser Stelle Praktiker:innen wie Verwaltungs-und
Leitungsebene.

Regionalgruppen

Uber Regionalgruppen kann eine trageribergreifende Vernetzung zur Fach- und
Arbeitskraftegewinnung erfolgen und gemeinsame Strategien entwickelt werden.

3.3 — Expertise sammeln, erwerben und aufbereiten, Expert:innen zur
Verfigung stellen

Beispiele Guter Praxis sammeln und nutzbar machen

Viele diakonische Trager haben sich mit innovativen ldeen und Strategien auf dem Weg
gemacht, um dem Fach- und Arbeitskraftemangel entgegen zu wirken. Die hierbei
entstandenen Maflinahmen sollen gesammelt, auf ihre Gelingens- und Risikofaktoren
evaluiert und zur Ubertragung auf andere Trager und Arbeitsbereiche hin aufbereitet werden.
Als Format eignen sich Handreichungen und Fachtagungen ebenso wie digitale Plattformen
und Social Media.

Wissensmanagement

Der Fach- und Arbeitskraftemangel ist ein branchentbergreifendes und politisch hoch
aktuelles Thema. Dabei werden zahlreiche Mal3nahmen, Strategien etc. auf nationaler wie
internationaler Ebene entwickelt. Auch auf der politischen wie Verwaltungsebene ist viel in
Bewegung. Die Aufarbeitung neuer (digitaler) Formate auch unter Einbeziehung von Kl und
die Anwendung der wesentlichen Punkte fir die Praxis unterstitzen Trager und
Einrichtungen.

Materialien

Besonders fir kleine Trager ist der Zugang und die Unterstiitzung in Form von aufbereiteten
Handlungsleitlinien, Kampagnen, Vorlagen, Checklisten hilfreich. Sie kdnnen mit relativ
geringen Ressourcen zur Personalgewinnung und -bindung genutzt und eingesetzt werden.
Den konkreten Bedarf gilt es hier regelméafig abzufragen.
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3.4 — Profil- & Offentlichkeitsarbeit: Diakonie als starke Arbeitgeberinnenmarke
Kampagne

Zur Erhohung der Sichtbarkeit sowie zur Steigerung der Attraktivitat gilt es eine bundesweite
Diakonie Kampagne in Anlehnung an #ausliebe zu fahren. Dabei soll das diakonische Profil
ebenso wie die wertvolle vielfaltige Tatigkeit und guten Karrieremoglichkeiten im Sozial &
Gesundheitsbereich mit Kernbotschaften herausgestellt werden.

Social-Media-Strategie

Dazu passend bzw. darin eingebettet erhdht eine gemeinsame Social-Media-Strategie die
Sichtbarkeit der Diakonie, nicht nur bei bestimmten Altersgruppen und bindelt Kréfte.
Bausteine und Element fir die Nutzung der Kampagne auf regionaler und lokaler Ebene
konnten zentral entwickelt und den Mitgliedern zur Verfugung gestellt und auf Zielgruppen
und Kanéle angepasst werden. Eine Kooperation mit Influencer:innen findet statt.

Materialien

Eine zeitgemalie Gestaltung der Stellenanzeigen kdnnte durch die Bereitstellung von
Textbausteinen unterstitzt werden. Insbesondere kleinere Trager kdnnten von einem
solchen Angebot profitieren. In Verbindung mit einem einheitlichen Corporate Design kénnte
dies die Wahrnehmung der Diakonie als Arbeitgeberin positiv beeinflussen.
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