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4 P r ä a m b e l

Der Caritasverband für die Stadt Köln 
e.V. (im Folgenden Caritas oder Cari-
tasverband genannt) ist Repräsentant 
der caritativen Arbeit der katholischen 
Kirche in Köln. Er ist kommunaler Spit-
zenverband der Freien Wohlfahrtspfle-
ge und zugleich Träger und Erbringer 
sozialer, werteorientierter Angebote. Ih-
re Dienstleistungen erbringt die Caritas 
nachhaltig, professionell, kompetent, 
effizient und in Wertschätzung gegen-
über ihren Kunden und Mitarbeitenden.
Caritas als Teil der Kirche macht die 
Menschenfreundlichkeit Gottes in der 
Arbeit sicht- und erfahrbar. Maßstab 
dafür ist das Handeln Gottes durch Je-
sus. Dabei steht der Mensch in seiner 
ganzen Würde im Mittelpunkt unabhän-
gig von Religion, Herkunft, Kultur, kör-
perlicher Befähigung oder Geschlecht. 
Das Miteinander aller Menschen ver-
schiedenster Funktionen wird in der Ca-
ritas durch das Selbstverständnis der 
Dienstgemeinschaft beschrieben. 
Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
stellen das wichtigste Potenzial des 
Caritasverbandes dar. Ihr Engagement 
und fachliches Können entscheidet 
über Qualität und Erfolg der Arbeit. Es 
ist evident, dass sich die Mitarbeiten-
den der Caritas in den verschiedenen 
Lebens- und Berufsphasen ebenso wei-
terentwickeln wie das Umfeld der Orga-
nisation selbst. Familiäre und berufliche 

Interessen miteinander in Einklang zu 
bringen, stellt eine stetige  Herausfor-
derung dar.
Hierbei unterstützt die Strategische 
Personalentwicklung des Caritasver-
bandes Mitarbeitende ebenso wie bei 
der Erhaltung ihrer Gesundheit und 
Leistungsfähigkeit, indem sie dafür not-
wendige organisatorische Strukturen 
schafft und geeignete personalwirt-
schaftliche Instrumentarien zur Verfü-
gung stellt. Sie gibt Orientierung und 
zeigt Perspektiven auf. 
Jeder Einzelne muss dabei wissen, wel-
che Rolle und Verantwortung er inner-
halb der Personalentwicklung zu über-
nehmen hat, damit diese erfolgreich 
umgesetzt werden kann. 
Das „Konzept Strategische Personal-
entwicklung“ zeigt dazu die Möglich-
keiten von Personalentwicklung in der 
Caritas auf, wie sie in den verschiede-
nen Verbandsbereichen und -ebenen 
verortet ist und funktioniert. Vorhan-
dene Standards zur Sicherstellung von 
Qualität und Effektivität sowie aktuelle 
Handlungsfelder, Instrumente und Ziele 
der Personalentwicklung werden darin 
ebenfalls beschrieben. Themen der Ge-
sundheitsförderung,  Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf, Lebens- und Berufs-
phasenorientierung sowie stetige Kom-
petenzerweiterung sind in dieses Kon-
zept eingebunden.
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Was verstehen wir unter  
Personalentwicklung?

Personal zu entwickeln bedeutet, die 
Qualifikation der Mitarbeitenden mit 
den Anforderungen des Arbeitsplatzes 
in Einklang zu bringen und sie für die 
Wahrnehmung ihrer Aufgaben fit zu hal-
ten und fit zu machen.
Es bedeutet auch, frühzeitig Potenziale 
und Kompetenzen bei Mitarbeitenden 
zu erkennen, zu entwickeln und zu för-
dern, um sie für künftige Anforderun-
gen, oder auch andere Aufgabengebiete 
oder Führungspositionen vorzubereiten.
Personalentwicklung in der Caritas ist 
somit die planmäßige, im Verband ver-
ankerte, systematische, zielorientierte 
Erweiterung und Veränderung von Qua-
lifikationen und Kompetenzen der Mit-
arbeitenden.

Warum ist Personalentwick-
lung notwendig?

Die demografische Entwicklung in 
Deutschland sowie der zunehmende 
Fach- und Führungskräftemangel sind 
Herausforderungen, denen sich der Ca-
ritasverband stellt. Aufgabe ist es, per-
sonelle Ressourcen zu gewinnen, zu 
entwickeln und zu binden.
Die strategisch ausgerichtete Personal-
entwicklung trägt zum Erfolg des Ver-
bandes bei, indem sie zum einen Orien-
tierung bietende Strukturen schafft, die 

helfen, sowohl den Bedarf an als auch 
die Bedürfnisse von Mitarbeitenden zu 
erfassen und zu erkennen. Zum ande-
ren stellt sie Steuerungsinstrumente 
zur Verfügung, die die Erhaltung und 
Verbesserung der Personaleffizienz und 
damit die Wettbewerbsfähigkeit des 
Verbandes insgesamt beför-
dern. 
Personalentwicklung leistet 
einen wichtigen Beitrag nicht 
nur zur Motivation der Mitar-
beitenden, sondern auch zur 
positiven Entwicklung einer 
einheitlichen und innovativen 
Kultur und trägt wesentlich 
zur Professionalisierung von 
Leitungsstrukturen bei.

Was benötigt eine erfolgreiche 
Personalentwicklung?

Selbstinitiative, Eigenverantwortung, 
gegenseitige Wertschätzung und Ach-
tung, Respekt sowie Offenheit sind 
wichtige Grundvoraussetzungen für ei-
ne funktionierende und – im Einklang 
mit den Zielen und Anforderungen des 
Caritasverbandes – Erfolg bringende 
Personalentwicklung.
Personalentwicklung ist Auftrag jeder 
Führungskraft sowie jedes einzelnen 
Mitarbeitenden. Alle Mitarbeitendenin 
unterschiedlichen Funktionen haben 
dabei eine Rolle und tragen Verantwor-
tung. 
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Die Personalentwicklung nimmt auf-
grund ihres hohen Nutzens für Mitar-
beitende und Führungskräfte einen fes-
ten Platz in der gesamtverbandlichen 
Strategieplanung ein.

Welche Ziele verfolgt Perso-
nalentwicklung?

Der Caritasverband für die Stadt Köln 
e.V. will für seine Mitarbeitenden und 
potenzielle Fach- und Führungskräfte 
ein attraktiver und innovativer Arbeitge-
ber sein.
Dieses Ziel soll erreicht werden indem:
1. Kompetenzen und Potenziale von 

Mitarbeitenden und Führungskräften 
in allen Lebens- und Berufsphasen 
systematisch erkannt, entwickelt 
und gefördert werden.

2. Führungskräfte in ihrer Führungs ver-
antwortung unterstützt und ihre Füh-
rungskompetenzen kontinuierlich 
weiterentwickelt werden. 

Wer ist wofür verant-
wortlich? 

Welche Rolle müssen Mitar-
beitende, Mitarbeitervertre-
tungen und Führungskräfte 
innerhalb der Personalent-
wicklung übernehmen, damit 
eine erfolgreiche Umsetzung 
für sie und den Verband gelin-
gen kann?

führungskräfte 
ermitteln individuelle Stärken und 
Schwächen sowie die Ziele der ein-
zelnen Mitarbeitenden und Teams, 
um konkrete Bedarfe durch geeignete 
Personalentwicklungsmaßnahmen zu 
decken. Weiterhin zeigen sie Entwick-
lungspotenziale bei ihren Mitarbeiten-
den auf und fördern diese.
Führungskräfte steuern die an Ort und 
Stelle anfallenden Prozesse, führen ih-
re Mitarbeitenden und greifen gegebe-
nenfalls korrigierend ein. Mit ihrem Han-
deln tragen sie dafür Sorge, dass Ziele 
des Verbandes verständlich an die Mit-
arbeitenden weitergegeben werden. 
Mit regelmäßigen Gesprächen (zum 
Beispiel Mitarbeiterjahresgesprächen) 
sowie dem Einsatz von weiteren Per-
sonalentwicklungsinstrumenten wer-
den sie in die Lage versetzt, ihrer Füh-
rungsverantwortung nachzukommen. 
Sie sorgen für eine wertschätzende 
und motivierende Atmosphäre, erken-
nen und fördern den individuellen Ent-
wicklungsbedarf ihrer Mitarbeitenden. 
Im Zuge dessen haben Führungskräfte 
auch ihre eigene persönliche Förderung 
und Weiterentwicklung im Blick.

mitarbeiterinnen und mitarbeiter
agieren als wichtiger Bestandteil der 
Personalentwicklung in hohem Maße 
eigenverantwortlich. Sie sprechen ihre 
individuellen Förderungsmöglichkeiten 
aktiv und frühzeitig an und fühlen sich 
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für die Arbeitsprozesse mitverant-
wortlich. Es wird begrüßt, wenn 
Verbesserungsvorschläge kom-
muniziert werden und sich Kritik 
konstruktiv äußert.

mitarbeitervertretung
stellt ein wichtiges Bindeglied 
zwischen dem Dienstgeber und 
den Dienstnehmenden auch in Bezug 
auf die Personalentwicklung dar. Sie 
wird bei wichtigen Prozessen wie bei-
spielsweise der Entwicklung von Mit-
arbeiterjahresgesprächen mit einbezo-
gen und versteht sich bei der Umset-
zung der festgelegten Personalentwick-
lungsmaßnahmen als unterstützende 
Instanz für die Mitarbeitenden.

Zentrale Personalentwicklung
hat eine beratende und unterstützen-
de Funktion. Sie ist Impulsgeber und 
definiert unternehmerisch sinnvolle 
Maßnahmen, die sich unter anderem 
aus den strategischen Jahreszielen 
des Caritasverbandes ableiten. Sie flie-
ßen in den verbandsinternen „KVP“ (= 
kontinuierlicher Verbesserungsprozess) 
ein. Dies geschieht durch konstruktives 
Feedback, das sowohl einen informie-
renden als auch prozessoptimierenden 
Charakter hat. Sämtliche bestehende 
Prozesse und Maßnahmen werden so-
mit in der Zentralen Personalentwick-
lung zusammengeführt, evaluiert und 
reflektiert. 

Darüber hinaus unterstützt 
und begleitet die Zentrale 
Personalentwicklung Füh-
rungskräfte bei der Wahr-
nehmung ihres Führungs-

auftrags, die Entwicklung ihrer Mit-
arbeitenden zu fördern, indem sie 
beispielsweise geeignete Personal-
entwicklungsinstrumente erarbeitet 

und bereitstellt.

Wie funktioniert Personalent-
wicklung im Caritasverband 
Köln?

Transparenz, Aufrichtigkeit und regel-
mäßiges Feedback in alle Richtungen 
sind wichtige Bestandteile, um das Mit-
einander im Caritasverband wertschät-
zend und effizient zu gestalten. Perso-
nalentwicklung versteht sich dabei als 
unverzichtbarer Teil eines kontinuierli-
chen Verbesserungsprozesses.
Vorstand und Geschäftsfeldleitungen 
legen die mittelfristigen sowie jährli-
chen, strategische Ziele für den gesam-
ten Caritasverband im Rahmen des In-
tegrierten Gesamtsteuerungssystems 
sowie deren Prioritäten fest. Diese bil-
den den Rahmen für das Handeln der 
Strategischen Personalentwicklung und 
werden durch die Genehmigung des 
Caritasrates in Kraft gesetzt.
Geschäftsfeldleitungen, Leistungsbe-
reichs leitungen sowie Fachdienst-, 
Wohnhaus-, Hospiz- und Einrichtungs-
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leitungen formulieren auf Basis der 
gesamtverbandlichen strategischen 
Jahresziele den Personalentwicklungs-
bedarf ihres Bereiches bzw. ihrer Ein-
richtung und setzen gegebenenfalls in 
Zusammenarbeit mit der Zentralen Per-
sonalentwicklung, zielgerichtete Perso-
nalentwicklungsmaßnahmen um.
Die Verantwortung für die sich daraus 
ergebende weitere Maßnahmenpla-
nung für die Strategische Personalent-
wicklung, deren Umsetzung und Ziel-
verfolgung liegt dabei sowohl in der 
Verantwortung jeder Führungskraft in 
ihrem jeweiligen Verantwortungsbe-
reich als auch in der Zentralen Personal-
entwicklung. 
Garant erfolgreicher Personalentwick-
lung ist das systematische Zusammen-
wirken aller bereits bestehenden Ins-
trumente und noch zu entwickelnden 
Personalentwicklungsmaßnahmen, die 
aufeinander abzustimmen und in Ein-
klang mit den Organisationszielen zu 
bringen sind. Dabei ist eine kontinuierli-
che Abstimmung von personal- und or-
ganisationsentwickelnden Maßnahmen 
in beide Richtungen und somit eine en-
ge Verzahnung von Personal- und Orga-
nisationsentwicklung sicherzustellen.
Personalentwicklung ist folglich kein 
starres Gerüst, sondern lebt von den 
stetigen Erkenntnissen und Rückmel-
dungen derer, die sie in der Praxis an-
wenden.
Die Arbeitsprozesse dazu sind im Qua-

litätsmanagement (QM)-Handbuch be-
schrieben. Hier ist festgelegt, wie man 
entsprechende Personalentwicklungs-
instrumente einsetzt, damit ein rei-
bungsloser Ablauf gewährleistet wer-
den kann.
Das QM-System stellt sicher, dass in 
der Leitungskonferenz die Implemen-
tierung und Evaluation (durch den KVP) 
von Instrumenten zur Personalentwick-
lung eingebunden sind.
Praktisch angewandt werden die Per-
sonalentwicklungsinstrumente von den 
Führungskräften, die von der Zentralen 
Personalentwicklung in der Anwen-
dung beraten und unterstützt werden.
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fazit 

Die Zukunft des Caritasverbandes wird 
künftig immer stärker davon abhän-
gen, sich als attraktiver Arbeitgeber zu 
positionieren und den Mitarbeitenden 
Wege aufzuzeigen, wie sie trotz verlän-
gerter Lebensarbeitszeit die Balance 
zwischen Beruf- und Privatleben meis-
tern und dabei ihre Beschäftigungsfä-
higkeit aufrecht erhalten können. Dabei 
kann die erfolgreiche Umsetzung einer 
lebensphasenorientierten Mitarbeiter-
entwicklung nur gemeinsam – durch 
Führungskräfte und Mitarbeitende – 
gelingen. 
Das vorliegende Konzept versteht Per-
sonalentwicklung als einen kontinuier-
lichen, lebendigen Prozess, der per-
manent weiterentwickelt wird. Die sich 
ständig wandelnden Anforderungen 

erfordern eine konsequente Evaluation 
der Maßnahmen, deren Erkenntnisse 
dann wieder in den Prozess hineinge-
ben werden. 
Gefordert sind der Wille zum beständi-
gen Lernen und das Bewusstsein, dass 
alle ihren Beitrag zur Prozessoptimie-
rung leisten. 
Wenn Mitarbeitende in ihrer Arbeit ei-
nen Sinn sehen und Freude haben, 
wenn sich Führungskräfte als Vorbil-
der sehen und verantwortungsbewusst 
agieren, wenn sich hilfesuchende Men-
schen wertschätzend behandelt fühlen, 
dann ist die Caritas ein wettbewerbsfä-
higer Verband, der als attraktiver Arbeit-
geber seine Position festigt und damit 
sein Fortbestehen sichert.

Köln, im Januar 2013

Hubert Schneider 
Finanzvorstand 

Kirsten Schmidt
Geschäftsfeldleitung Personal
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P e r S o n a l e n t W I C K l u n g

Mit dem Haus der Personalentwicklung 
soll das Zusammenspiel der strategi-
schen Ausrichtung des Konzeptes mit 
den Handlungsfeldern und Verantwort-
lichkeiten verdeutlicht werden.
Das Dach symbolisiert die strategische 
Ausrichtung der Personalentwicklungs-
instrumente. In der Mitte werden die 
vier Handlungsfelder in Säulen differen-
ziert:
c  Personalgewinnung
c  Personalbindung
c  Personalführung
c  Personalmarketing

Jeder dieser vier Bereiche beinhaltet 
verschiedenste Instrumente der Perso-
nalentwicklung, die teilweise Schnitt-
mengen zu den verschiedenen Säulen 
bilden und sich wechselseitig beein-
flussen können. Personalmarketing 
nimmt dabei als komplexes Arbeitsfeld 
eine Sonderstellung ein, da es ebenso 
bei allen weiteren drei Säulen Anwen-
dung findet. So spiegelt sich beispiels-
weise die externe Personalgewinnung, 
die Personalbindung vorhandener Mit-
arbeitender sowie die Kultur der Perso-
nalführung auch im Personalmarketing 
wieder. Weitere Schnittmengen finden 
sich darüber hinaus zwischen Personal-
gewinnung und Personalbindung. Hier 
begünstigt beispielsweise die interne 
Personalbeschaffung die Motivation 
bereits vorhandener Mitarbeitender 
des Unternehmens und dient damit der 

Personalbindung im Verband. Ferner 
beeinflusst eine wertschätzende Perso-
nalführung, beispielsweise in Form von 
Anerkennung für Leistung, die Bindung 
von Mitarbeitenden positiv. Zufriedene 
Mitarbeitende wiederum  sind eine fes-
te Größe für die erfolgreiche Personal-
gewinnung, beispielsweise durch die 
sogenannte Mund-zu-Mund-Propagan-
da. Personalführung vereint die Verant-
wortlichkeiten für Personalgewinnung 
und Personalbindung und somit auch 
für das Personalmarketing.
Das fundament des Hauses der Per-
sonalentwicklung bilden eine aktive 
Mitarbeit von allen Mitarbeitenden und 
die kooperative Führung durch die Füh-
rungskräfte, von denen das Haus der 
Personalentwicklung maßgeblich ge-
tragen wird.  

Haus Personalentwicklung
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Die vier Handlungsfelder bzw. Säulen 
nach denen sich die Personalentwick-
lungsinstrumente einteilen, sind eng 
miteinander verzahnt und bewirken nur 
in ihrem Zusammenspiel  eine gelunge-
ne Personalwicklung. 
Diese Vernetzung wird nachfolgend in 
Form eines Kreislaufes dargestellt und 
beschrieben, der sich aus der Perspek-
tive der Mitarbeitenden an deren Be-
rufs- und Lebensphasen orientiert:

Lebens- und 

berufsphasen-

orientierte Perso-

nalentwicklung

Vom Einstieg in den Caritasverband 
Köln („Wege in den CV Köln“), einer 
Orientierungsphase („Orientierung ge-
ben“), über Phasen mit Um- und Aufbrü-
chen („Work-Life-Balance ermöglichen, 
Perspektiven eröffnen, Entwicklung för-
dern“), bis hin zum Ausstieg aus dem 
Caritasverband („Erfahrungen schät-
zen“).
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Mit unserem Personalmarketing wol-
len wir unsere aktuellen Mitarbeiten-
den binden und neue Mitarbeitende ge-
winnen. Nur mit motivierten und quali-
fizierten Mitarbeitenden können wir die 
Qualität unserer Dienstleistungen für 
unsere Kunden langfristig sicherstellen.
Für unser externes Personalmarketing 
präsentieren wir unsere Alleinstel-
lungsmerkmale, die uns von anderen 
abheben, auf unserer homepage, die 
für potenzielle Mitarbeitende attraktiv 
und zielgruppenspezifisch gestaltet ist. 
Interessierte können sich dort über die 
Angebote des Caritasverbandes Köln 
informieren, der unter anderem Work-
Life-Balance ermöglicht, Entwicklungs-
möglichkeiten bietet und dessen Un-
ternehmensleitbild auf der Grundlage 
christlicher Werte basiert.
Auch auf Social-media-Plattformen 
ist der CV Köln aktiv. So bezieht er bei-
spielsweise im Caritas-Blog 
öffentlich Stellung zu ak-
tuellen sozialpolitischen 
Themen. Mitarbeiten-
den und Interessier-
ten wird damit eine 
Informationsplatt-
form geboten, auf 
der wöchentliche 
Themenbeiträge ver-
folgt und kommentiert 
werden können.

Um junge Menschen für die Caritasar-
beit zu begeistern, ist der Caritasver-
band Köln auch im Bereich des (hoch-)
Schulmarketings aktiv. Hier werden 
hochqualifizierte Bewerbergruppen di-
rekt an ihren Ausbildungsstätten ange-
sprochen und gewonnen. Denn durch 
eine gute Kontaktpflege auf verschie-
denen Ebenen erschließt sich dem 
Caritasverband ein großer Markt von 
speziell qualifizierten und potenziellen 
Fach- und zukünftigen Führungskräf-
ten. Der Verband präsentiert sich da-
bei als attraktives Unternehmen in Uni-
versitäten, Fachhochschulen, Schulen 
sowie Ausbildungsstätten bzw. Fach-
seminaren (insbesondere im Bereich 
Pflege) und gewinnt unter anderem 
über Fachvorträge die Aufmerksamkeit 
junger Absolventen, die Mitarbeitende 
werden könnten. Der Caritasverband 
ist zudem nicht nur national aktiv, son-

dern geht neue Wege, indem 
auch auf internationaler 

Ebene Personal rekrutiert 
wird. Ein Beispiel hierfür 
stellen Auszubildende 
des Verbandes dar, die 
aus Spanien kommen.
 

Wir sind als attraktiver arbeitgeber in der region Köln präsent
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Wir bieten interessante und 
professionelle Praxis-erfah-
rungen

Jungen Menschen bietet der Caritas-
verband viele Möglichkeiten, während 
und nach der Schulzeit, der Ausbildung 
und dem Studium, erste praktische Er-
fahrungen zu sammeln. Auch für Men-
schen mit Erfahrungen, die sich beruf-
lich neu orientieren möchten, gibt es 
verschiedene Angebote, um neue Ar-
beitsfelder kennenzulernen.  
Im Rahmen von hospitationen, Prak-
tika und freiwilligen diensten (Frei-
williges Soziales Jahr und Bundesfrei-
willigen Dienst) können  Interessierte 
im Caritasverband Praxiserfahrungen 
sammeln. Studentinnen und Studenten 
finden in verschiedenen Bereichen der 
Caritasarbeit Themen für Haus- oder 
Abschlussarbeiten, die einen direkten 
Bezug zur Praxis haben. 

Nach erfolgreichem Abschluss eines 
Praktikums oder Freiwilligen Dienstes 
in einer unserer Pflegeeinrichtungen 
bieten wir Interessierten einen aus-
bildungsplatz in der altenpflege an. 
Die Auszubildenden lernen verschiede-
ne Einrichtungen und Tätigkeitsfelder 
kennen und werden von ausgebilde-
ten Praxisanleitern professionell in die 
pflegerischen Tätigkeiten eingeführt. 
Mehrmals im Jahr sind Begleittage für 
Auszubildende, in denen neben einem 
fachlichen Thema eine gemeinschaft-
liche Aktion und Austausch im Vorder-
grund stehen.
Spätestens sechs Monate vor Ausbil-
dungsende erhalten qualifizierte Aus-
zubildende die Zusicherung der Über-
nahme in ein unbefristetes Arbeitsver-
hältnis. 
Mit der Ausbildung zum Altenpfleger 
bietet der Caritasverband jährlich vielen 
Menschen zukunftssichere und verant-
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wortungsvolle berufliche Perspektiven. 
Zur Sicherung der Ausbildungsqualität 
werden die Standards zur Gewinnung 
und Begleitung von Auszubildenden in 
der Pflege in einem Konzept beschrie-
ben. 

Wir suchen und finden qualifi-
zierte mitarbeitende

Für die erfolgreiche Mitarbeitergewin-
nung setzt der Caritasverband Köln auf 
Transparenz: Alle zu besetzenden Stel-
len werden ausgeschrieben. 
Grundlage für Stellenausschreibungen 
sind Stellenbeschreibungen mit integ-
rierten anforderungsprofilen. Hieraus 
leiten Führungskräfte die Hauptaufga-
ben und Anforderungen für die freie 
Stelle ab. Unterstützt werden sie dabei 
von der Zentralen Personalentwicklung. 
Sie organisiert die Veröffentlichung in 
zielgruppenspezifischen Medien. Mit-
arbeitende können sich im Intranet und 
über Aushänge in den Einrichtungen zu  
aktuellen Stellenausschreibungen  in-
formieren. 
Mit der Aktion „mitarbeiter werben 
mitarbeiter“ profitiert der CV Köln von 
zufriedenen Mitarbeitenden, die durch 
Mund-zu-Mund-Propaganda neue po-
tenzielle Pflegefachkräfte werben. 
Langfristig wird der Caritasverband  ne-
ben der Besetzung unerwarteter, kurz-
fristiger Vakanzen, eine strategische 
nachfolgeplanung im Bereich der 

Fach- und Führungskräfte entwickeln 
und umsetzen.

offene Stellen werden anforderungs-
gerecht mit qualifizierten bewerbern 
besetzt 
Das einheitliche und professionelle be-
werbungsmanagement ist als Zeichen 
der Wertschätzung der Bewerberinnen 
und Bewerber sehr wichtig. Es umfasst 
den Prozess vom Eingang der Bewer-
bung über die Vorauswahl, die eigent-
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Wir begleiten gezielt die ein-
führungszeit unserer neuen 
mitarbeitenden

Führungskräfte bereiten die einarbei-
tung ihrer neuen Mitarbeitenden um-
fassend vor und stellen damit sicher, 
dass diese mit den Rahmenbedingun-
gen (wie Aufbau- und Ablauforganisati-
on, Kompetenzen und Zuständigkeiten) 
ihres neuen Tätigkeitsfeldes vertraut 
werden. 
Die zuständige Führungskraft führt das 
einführungsgespräch, plant die Einar-
beitungszeit anhand stellenspezifischer 
einarbeitungspläne und organisiert die 
Teilnahme am einführungstag für neue 
Mitarbeitende. An diesem Tag gibt es 
Informationen zum Caritasverband Köln 
und die Gelegenheit, sich mit anderen 
Mitarbeitenden im Verband auszutau-
schen und zu vernetzen. 
Während der Einarbeitungszeit stehen 
den neuen Mitarbeitenden fachlich und 
persönlich Paten zur Seite, die ihnen 
formelles und informelles Wissen über 
ihren neuen Arbeitsplatz vermitteln. 
Die Probezeit eines neuen Mitarbei-
tenden schließt mit dem Probezeitge-
spräch. Inhalte sind die gemeinsame 
Reflektion der vorangegangenen Pro-
bezeit und die Entscheidung über die 
mögliche Fortsetzung des Dienst- bzw. 
Arbeitsverhältnisses. 
Um neue Führungskräfte mit dem 
spezifischen Führungsverständnis im 

liche Personalauswahl bis hin zur Kom-
munikation der Zu- oder Absage.
Alle Bewerberinnen und Bewerber, die 
sich auf eine konkrete Stelle oder initia-
tiv bewerben, werden über den Status 
ihrer Bewerbung auf dem Laufenden 
gehalten. Für die bewerberkorrespon-
denz stehen den Führungskräften ver-
schiedene Mustertexte zur Verfügung. 
Optional können sie auch Unterstüt-
zung von der Zentralen Personalent-
wicklung anfordern.  
Mit Bewerberinnen und Bewerbern, de-
ren fachliches und persönliches Profil 
zu der ausgeschriebenen Stelle passt, 
werden strukturierte Interviews ge-
führt. Führungskräfte nutzen dafür ei-
nen Leitfaden, den sie auf die zu beset-
zende Stelle hin konkretisieren.   
Für die Auswahl von Einrichtungs-, 
Leistungsbereichs- und Geschäftsfeld-
leitungen werden passgenaue assess-
ment-Center konzipiert und durchge-
führt. Die Zentrale Personalentwicklung 
berät und unterstützt Führungskräfte 
bei der Suche nach externen Beraterin-
nen und Beratern beziehungsweise bei 
der Konzeption und internen Durchfüh-
rung der Assessment-Center.
Gut qualifizierte (Initiativ-)Bewerberin-
nen und Bewerber, denen keine Stel-
le angeboten werden kann, haben die 
Möglichkeit der Aufnahme in den be-
werberpool der Zentralen Personalent-
wicklung. 
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Caritas verband vertraut zu machen, er-
halten sie zu Beginn ihrer Tätigkeit die 
schriftlich festgelegten führungsleitli-
nien und durchlaufen ein spezifisches 
einarbeitungsprogramm. Hier werden 
sie umfassend über die internen Füh-
rungsinstrumente informiert. Bei Be-
darf können neue Führungskräfte ein 
Coachingangebot in Anspruch neh-
men.  

Wir geben unseren mitarbei-
tenden orientierung

Was sind meine Aufgaben und welche 
Anforderungen werden an mich ge-
stellt? Wie wird meine Arbeit gesehen 
und wie zufrieden bin ich mit meiner Ar-
beit? Sind die Rahmenbedingungen so, 
dass ich gute Arbeit leisten kann?
Um Antworten auf diese Fragen zu fin-
den, reflektieren Vorgesetzte und Mit-
arbeitende die Arbeitssituation und 
Arbeitsleistung des Mitarbeitenden im 
mitarbeiterjahresgespräch. 
Die Reflexion der Arbeitsleistung ist ein 
wesentlicher Bestandteil in der Mitar-
beiterführung. Mit Hilfe dieses konst-
ruktiven Dialoges haben Vorgesetzte 
die Möglichkeit, die Entwicklung der 
Mitarbeitenden zu fördern, auf Verbes-
serungspotenziale frühzeitig hinzuwei-
sen, Wertschätzung auszudrücken und 
die Motivation, sich weiter einzubrin-
gen, zu erhalten beziehungsweise zu 
steigern.

Gleichzeitig bekommen Vorgesetzte ein 
feedback, wie sie als Führungskraft er-
lebt werden. 
Im Mitarbeiterjahresgespräch verein-
baren Vorgesetzte und Mitarbeitende 
gemeinsam, welche Anforderungen 
innerhalb einer bestimmten Zeitspan-
ne auf den Arbeitsplatz des Mitarbei-
tenden zukommen, welche Aufgaben 
daraus erwachsen werden und welche 
Erwartungen der Vorgesetzte und der 
Mitarbeitende an die Erledigung dieser 
Aufgabe haben. Diese Vereinbarungen 
tragen zur Verbesserung der Kommuni-
kation und Zusammenarbeit zwischen 
Vorgesetzten und Mitarbeitenden bei.
Neben diesen mitarbeiterbezogenen 
Absprachen gibt es in allen Einrichtun-
gen und Diensten des Caritasverban-
des dienstbesprechungen, in denen 
die Teams über relevante organisatori-
sche und fachliche Entwicklungen in-
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e r m ö g l I C h e n

Wir stärken die gesundheit 
unserer mitarbeitenden

Mit der betrieblichen gesundheits-
förderung will der Caritasverband das 
körperliche und seelische Wohlbefin-
den seiner Mitarbeitenden erhalten 
und stärken. Ein besonderer Fokus in 
der Gesundheitsförderung liegt auf der 
Erhaltung der Beschäftigungsfähigkeit 
von älteren Mitarbeitenden. 
Zur erfassung der gesundheitlichen 
Situation ihrer Mitarbeitenden stehen 
Führungskräften verschiedene Instru-
mente zur Verfügung, wie Mitarbeiter-
jahresgespräch, Pflegevisite, Dienstbe-
sprechungen, Mitarbeiterbefragungen, 
Begutachtungen des Arbeitsplatzes.
Führungskräfte und Mitarbeitende 
vereinbaren individuelle gesundheits-
fördernde maßnahmen (das können 

formiert werden und sich austauschen 
können. 
Um Mitarbeitenden eine Orientierung 
zu Verbandsthemen zu geben, infor-
miert der Caritasverband regelmäßig 
über verschiedene Medien, die Ver-
bandszeitschrift Caritas Konkret und  
den monatlich erscheinenden Newslet-
ter Caritas Konkret online im Intranet. 
Hier werden aktuelle Themenschwer-
punkte der Arbeit im Verband, Infor-
mationen des Vorstandes und aus den 
einzelnen Geschäftsfeldern dargestellt. 
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Stundenreduzierung, Supervision, Seel-
sorge, Präventionskurse sein). Darüber 
hinaus gibt es ergänzende Präventions-
angebote.

Die Wirkung der vereinbarten Maßnah-
men wird zu einem festen Zeitpunkt 
überprüft, spätestens im nächsten mit-
arbeiterjahresgespräch. 
Bei der betrieblichen Gesundheitsför-
derung stehen präventive Maßnahmen 
im Vordergrund. Haben Mitarbeitende 
bereits eine gesundheitliche Einschrän-
kung, geht es darum, entlastende Ar-
beitsbedingungen zu schaffen.
Um die Führungsaufgaben in der be-
trieblichen Gesundheitsförderung zu 
vertiefen und weiterzuentwickeln, bie-
tet der Caritasverband Köln themenspe-
zifische Fortbildungen an.
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Wir bieten unterstützung  
in herausfordernden lebens-
situationen

In beruflichen und privaten Belastungs-
situationen bietet der Caritasverband 
seinen Mitarbeitenden Hilfe und Unter-
stützung. 
Die Vereinbarkeit von familie und be-
ruf steht bei uns nicht nur auf dem Pa-
pier, sondern wird aktiv gelebt. So wer-
den  zum Beispiel für Mitarbeitende, die 
zuhause Angehörige betreuen müssen, 
gemeinsam Lösungen gesucht, die von 
Informationen, über Betreuungsange-
bote, veränderten Arbeitszeiten bis hin 
zu Sonderurlaubszeiten reichen. 
Gesundheitlich eingeschränkte Mit-
arbeitende werden von ihren Vorge-
setzten eng begleitet. Nach längerer 
Krankheit werden alle Möglichkeiten 
der betrieblichen Wiedereingliederung 
ausgeschöpft. Informationen über Un-
terstützungsmöglichkeiten (Hilfsmittel, 
Arbeitsplatzgestaltung und finanzielle 
Hilfen) geben Schwerbehinderten- und 
Mitarbeitervertretung sowie der Beauf-
tragte für das betriebliche eingliede-
rungsmanagement. 
Sind Mitarbeitende aufgrund dieser be-
sonderen Situationen freigestellt, wer-
den sie durch ein individuelles Kontakt-
halteprogramm über aktuelle Entwick-
lungen im Caritasverband informiert 
und in die Dienstgemeinschaft einge-
bunden. 

Zurück am Arbeitsplatz führen Vorge-
setzte zunächst ein rückkehrgespräch, 
um den Mitarbeitenden über Aktuelles 
und Veränderungen zu informieren und 
gemeinsame Absprachen zum Wieder-
einstieg zu treffen. 
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Der Lebenslauf lässt sich nicht langfris-
tig bis ins Detail planen. Kreuzungen 
und Sackgassen gehören zum Leben. 
Manchmal weiß man nicht, welchen 
Weg man einschlagen soll oder kommt 
in der bisherigen Richtung nicht weiter. 
Für die einen bedeutet Routine am Ar-
beitsplatz Sicherheit, für die anderen 
kann Routine zu Motivationsverlust 
führen. Führungskräfte und Mitarbei-
tende sind hier gleichermaßen gefor-
dert, die Signale frühzeitig zu erkennen 
und in den Dialog zu treten. Hier sind 
Führungskräfte auf die Information und 
aktive Mitarbeit der Mitarbeitenden an-
gewiesen. Veränderungswünsche müs-
sen klar benannt, Maßnahmen gemein-
sam geplant und umgesetzt werden. 
Das Mitarbeiterjahresgespräch schafft 
eine Gelegenheit, sich darüber auszu-
tauschen.

Wer lange an einem Arbeitsplatz ist, 
möchte vielleicht etwas Anderes ken-
nenlernen: Andere Arbeitsabläufe, 
neue Kunden, ein neues Team oder ei-
ne andere Einrichtung. Mitarbeitende 
werden  darin bestärkt, Neues auszu-
probieren und die eigenen Möglichkei-
ten und Grenzen kennen zu lernen. 
Mitarbeitende haben die Möglichkeit, 
durch eine hospitation Einblicke in ei-
ne andere Einrichtung oder in ein an-
deres Arbeitsfeld zu erhalten. Möchten 

Mitarbeitende ihren Arbeitsplatz wech-
seln, können sie sich über die Stellen-
angebote im Intranet informieren und 
auf die Stellen bewerben. Bei gleicher 
Qualifikation werden interne Bewerbun-
gen bei der Stellenbesetzung bevorzugt
Wenn Mitarbeitende sich beruflich neu 
orientieren möchten, können auch län-
gere auszeiten vereinbart werden. So 
ist zum Beispiel ein längeres Praktikum 
im Ausland, ein Studium oder eine Tä-
tigkeit in einem anderen Berufsfeld 
auch außerhalb des Caritasverbandes 
Köln möglich. 

Damit Mitarbeitende zur Ruhe kom-
men, inne halten und sich vom Alltag 
lösen können, bietet der Caritasver-
band jährliche besinnungstage an. 
Diese können dabei hilfreich sein, sich 
über neue Perspektiven im Klaren zu 
werden. 

Wir ermöglichen neue berufliche Perspektiven 
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Die schnellen technischen und gesell-
schaftlichen Entwicklungen erfordern 
eine dauerhafte Anpassung und ein 
ständiges Lernen. 

Im entwicklungsgespräch, als Teil des 
Mitarbeiterjahresgesprächs oder sepa-
rat geführt, besprechen Vorgesetzte 
und Mitarbeitende die Entwicklungsbe-
darfe. Sie legen gemeinsam Ziele fest 
und planen die Maßnahmen, die zur 
Zielerreichung notwendig sind. 
Entwicklungsmöglichkeiten im Sinne 
des lebenslangen Lernens umfassen 
dabei unter anderem das „klassische 
Lernen“ in fortbildungen aber auch 
Lernen im Rahmen einer Projektarbeit 
und während der bearbeitung von 
neuen aufgaben. 
Im Caritasverband gibt es nicht nur die 
klassischen Karrieremöglichkeiten im  
Hinblick auf eine führungsposition 
sondern auch fachkarrieren durch 
Über nahme von Sonderaufgaben (Pro-
jektleitung, Beauftragung, ...). Mitarbei-
tende mit Führungspotenzial können 
an einer Potenzialanalyse teilnehmen, 
um eine Einschätzung zu ihren Füh-
rungskompetenzen zu erhalten. Die 
weitere Karriereplanung mit Vereinba-
rung von Zielen und Entwicklungsmaß-
nahmen erfolgt durch die Vorgesetzten 
in Absprache mit dem Mitarbeitenden.  
Zur Anpassung und Weiterentwicklung 

von Kompetenzen gibt es für die Mit-
arbeitenden ein variantenreiches sowie 
bedarfsorientiertes, internes fort- und 
Weiterbildungsprogramm. Grundlage 
für die Planung ist die Analyse der fach-
lichen Entwicklung in den verschiede-
nen Diensten und Einrichtungen. Auch 
für die Weiterentwicklung von persön-
lichen, sozialen und Führungs-Kompe-
tenzen gibt es zahlreiche Angebote. 

Damit Führungskräfte den heutigen 
und zukünftigen Führungsanforderun-
gen auf Dauer gerecht werden können, 
gibt es eine modular aufgebaute füh-
rungskräftereihe. Sie werden dort mit 
den spezifischen Führungsinstrumen-
ten des Verbandes vertraut gemacht. 
Darüber hinaus können sie mit Coa-
ching-maßnahmen ihre Führungskom-
petenzen individuell vertiefen. 

Neben den internen Fort- und Weiter-
bildungsangeboten haben Mitarbeiten-
de auch die Möglichkeit, an externen 
angeboten teilzunehmen. Die Zentrale 
Personalentwicklung berät Mitarbeiten-
den und Führungskräfte bei der Aus-
wahl von geeigneten Veranstaltern und 
Angeboten.

Wir fördern die entwicklung unserer mitarbeitenden



22 e r f a h r u n g e n 

S C h ä t Z e n

Durch die Weitergabe von Erfahrungs-
wissen, zum Beispiel beim Wechsel in 
eine andere Einrichtung, zu einem an-
deren Arbeitgeber oder in den Ruhe-
stand, soll der Wissensschatz von ehe-
maligen mitarbeitenden bewahrt und 
genutzt werden. 
Unabhängig vom Anlass wird beim 
austrittsgespräch dem ehemaligen 
Mitarbeitenden noch einmal für seinen 
Einsatz gedankt und nach Verbesse-
rungsvorschlägen für die Arbeitsbedin-
gungen gefragt. Die Weitergabe dieses 
Wissens ist ein Geschenk an die Füh-
rungskräfte, die von der Offenheit ehe-
maliger Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter profitieren können.
Auf Wunsch von Ruheständlern ist 
das weitere Kontakt halten zum Ca-
ritasverband Köln möglich. Durch In-
formationen und Einladungen zu Ver-
anstaltungen wird der Austausch mit 
ehemaligen Kolleginnen und Kollegen 
und dem Verband gefördert. Darüber 
hinaus bietet der Caritasverband Köln 

seinen ehemaligen Mitarbeitenden an, 
sich ehrenamtlich zu engagieren. Hier 
profitiert der Verband von den langjäh-
rigen Erfahrungen der ehemaligen Mit-
arbeitenden, die ihr Wissen an Jüngere 
mit weniger Berufserfahrung weiterge-
ben können.

Wir profitieren von den  
erfahrungen ehemaliger mitar-
beiterinnen und mitarbeiter
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