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Einfiihrung

Der Projekt-Kontext.
Eine Einfuhrung.

Gute Lebensbedingungen fur mdglichst weit gefacherte
Bevolkerungsgruppen zu gewéhrleisten und zu erhalten,
ist Aufgabe und Ziel der gesamten Sozialwirtschaft.
Dazu gehort aus Sicht der Caritas, dass es den
Menschen direkt, in ihrem taglichen Lebensumfeld
umfassend gut geht.

Die Caritas tragt hierzu bei, indem sie

¢ fUr den Erhalt und die Verbesserung der Lebensbedingungen
passende Dienste und Einrichtungen betreibt,

® soziale und wirtschaftliche Bedingungen kritisch betrachtet,
ihre Stimme dazu &ffentlich erhebt und — soweit machbar —
Lésungsansatze bietet

* und ausreichende Rahmenbedingungen fur ein moglichst
hohes Engagement innerhalb der Bevdlkerung schafft, um
prekare gesellschaftliche Situationen auch durch birger-
schaftliches Engagement zu verbessern.

Die Caritas ist davon liberzeugt, dass dies in ihrer

gesamten Arbeit nur méglich ist

¢ in einem guten Miteinander von beruflichen und freiwilligen
Mitarbeitern/innen in den Diensten und Einrichtungen, in
Verbanden und Fachverb&nden, in kirchlichen Orten und
Gemeinden,

¢ in einer zunehmenden Umsetzung des Fachkonzepts
»S0zialraumorientierung® mit seinen funf Prinzipien,

e in immer neuen Anséatzen und Projekten, die den aktuellen
Herausforderungen innovativ begegnen.

Die strukturellen, personellen und finanziellen Rahmenbedingun-
gen, die der Staat im Rahmen der Daseinsvorsorge bietet, mUs-
sen hierflr hinreichend sein. Trifft dies nicht zu, ist die gesamte
Sozialwirtschaft angesprochen, jene einzufordern. Dabei ist im
Sinne der Subsidiaritét die Sozialwirtschaft zuerst Handelnde.

Um aktuellen Herausforderungen angemessen zu begegnen,
bedarf es innerhalb der Angebote, Dienste und Einrichtungen
der Sozialwirtschaft einer miteinander verwobenen Personal-
und Organisationsentwicklung. Dieser hat sich der Caritas-
verband fiir die Di6zese Hildesheim e. V. bereits seit
geraumer Zeit verschrieben.

Aus dieser Uberzeugung heraus entstanden

¢ ein Seminarangebot, das vom Dienstbeginn
(»Willkommenstage") Uber ,Zwischenzeiten® bis hin
zum Dienstende reicht,

e das ,Forum Fuhrung®, in dem FUhrungskréfte jahrlich
und meist mehrtagig fachliche und werteorientierte
Impulse erhalten,

KURZ GEFASST. EIN UBERBLICK.

Das Projekt fand im Rahmen des vom Européischen
Sozialfonds geférderten riickenwind+-Programm statt.

Ziel dabei war es, die Personal- und Organisations-
entwicklung von Einrichtungen der Sozialwirtschaft
zu férdern. Insbesondere stand dabei deren tber-
greifende Zusammenarbeit im Zentrum.

Fiihrungskrafte diverser Einrichtungen (s. u.) gestal-
teten an sechs Standorten im Bistum Hildesheim
gemeinsam Personalentwicklung in verschiedenen
Themenfeldern.

DATEN UND FAKTEN
RN WV43 i 1.1.2016 bis 31.12.2018

TEILNEHMENDE: [¥igle Be{ofoN =1=t(el gE=hnifs [=H]y]
Einrichtungen der Sozialwirtschaft

SN[z 1NV\[ei=\l Schulen, Kindertagesstatten,
Pfarrgemeinden, Caritasverbande, Ehe-, Familien-
und Lebensberatung, Altenheim, Behindertenhilfe

L EY SN S 0] S5 H e Teamentwicklung, Mitarbeiter-
bindung, Scharfung des christlichen Profils, Aufbau
eines Inklusiven Campus

¢ Projekte zu den Themenfeldern ,Freiwiligenmanagement”,
»Frauen in FUhrungsaufgaben®, dem Zusammenhang von Gluck,
Glaube und Gesundheit sowie ,Gender",

e ein Coaching- und Mentoring-Angebot, um Mitarbeitende
und FUhrungskréfte in aktuellen, fachlichen und
organisatorischen Herausforderungen zu fordern,

¢ eine enge Zusammenarbeit von Caritasverband und
Generalvikariat auf Bistumsebene in der Personal- und
Organisationsentwicklung.

Um diese und weitere Punkte umsetzen zu kdnnen, bedarf es
(auch) externer finanzieller Mittel: So ist es konsequent, dass der
Caritasverband fur die Didzese Hildesheim e. V. die Férdermdg-
lichkeit durch das rdckenwind+-Programm nutzt, mit dem bereits
zuvor schon positive Erfahrungen gesammelt wurden.

In der hier geltenden rickenwind+-Forderperiode von 2014 bis

2020 ist die Uberzeugung einer verkniipften Personal- und Organi-
sationsentwicklung fUr die gesamte Sozialwirtschaft beschrieben.
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1. PROJEKTDESIGN

UND -UMSETZUNG

1.1 Idee, Planung und Verlauf

Grundideen fiir das Projekt waren:

e FUhrungskréfte sollten mit den Mitarbeitenden und unter
Mitwirkung der Mitarbeitervertretung Instrumente der Personal-
und Organisationsentwicklung flr inre Einrichtung erarbeiten.

e Um eine ,Innovation im Sozialraum* erreichen zu k&nnen, sollte
der Prozess nicht einzeln, sondern mit mehreren Einrichtungen
gemeinsam durchgefihrt werden. ,Gemeinsam® bedeutete,
dass mindestens drei katholische Einrichtungen, eventuell auch
auBerhalb der Caritas, beteiligt sind.

¢ Fokus auf die zentrale Aufgabe der Mitarbeiterflhrung im Sinn
der katholischen Soziallehre: ,Menschen fuhren* — durch das
Prinzip der Personalitét in der Personalentwicklung.

e Es galt auBerdem, ein Miteinander aller — in der Caritas
,Dienstgemeinschaft” genannt — zu einer gemeinsamen Kultur
zu fuhren: ,Organisationskultur gestalten lautete daher der
konkrete Auftrag innerhalb der Organisationsentwicklung.

Auf dieser Grundlage entwickelten Reinhard Kihn und Peter
Nagel als Europa-Referenten im Jahr 2015 ein Konzept sowie
einen Zeit- und Finanzierungsplan fur das bistumsweite Projekt.
Einen zeitlichen und inhaltlichen Projektplan als Vorgabe zu ha-
ben, war fur Teiinehmende wie Projektteam sehr hilfreich. Zugleich
entstanden im Zusammenspiel zwischen Projektleitung und ein-
zelnen Standorten weitere Ideen fur die Gestaltung einzelner Mo-
dule vor Ort. Teilnehmende erlebten die Vielfalt der Lernformen als
sehr hilfreich und in ihrem Aufbau sehr passend. Der zeitliche Auf-
wand konnte und musste von den einzelnen Teilnehmenden in die
laufende Arbeit integriert werden.

Die Entwicklung einer gemeinsamen Personal- und Organisati-
onsentwicklung durch FUhrungskréfte, Mitarbeitervertretungen
und Mitarbeitende sollte Impulse auf Bistumsebene sowie Foren
fur Austausch und Reflexion erhalten.

Folgende Veranstaltungen gehérten daher auf Bistumsebene
zum Projekt:

=» Die Auftaktveranstaltung informierte eine groBe Anzahl von
Fuhrungskraften Uber Projektziele, -elemente und -bedingun-
gen und setzte erste inhaltliche Impulse. Hieraus ergaben sich
die spéteren Standorte.

=>» Funf Qualifizierungstage erhéhten das Wissen im Bereich
der Organisationsentwicklung, speziell innerhalb der Organisati-
onskultur: Sie gaben der Arbeit vor Ort viele Impulse und Anre-
gungen. Dartiber hinaus dienten die Tage einem standortUbergrei-
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fenden Austausch. Das Projektteam hatte dabei auch
Gelegenheit, offene Fragen zur Projektorganisation zu kléren.
Die Qualifizierungstage wurden in der Regel im Wechsel zwi-
schen Vortragen der Referenten/innen und Gruppenarbeitspha-
sen gestaltet.

=» Die Delegiertenversammlung des Caritasverbandes fUr die
Didzese Hildesheim e. V. ermdglichte am 2. Juni 2018 eine
breite verbandsinterne Information, den Austausch sowie ein-
stimmigen Beschluss der funf Projektempfehlungen fir die ei-
gene ortliche Arbeit. Zuséatzlich wurde das Projekt auch als
Umsetzung der strategischen Verbandsleitlinien sowie als Teil
Lokaler Kirchenentwicklung im Bistum Hildesheim eingestuft.

=» Bei der Abschlusstagung am 18. September 2018 stellten
die Einrichtungen der jeweiligen Standorte ihre Erfahrungen
und Ergebnisse vor und werteten sie mit weiteren Teilnehmen-
den aus. Der Austausch zwischen Beteiligten und Externen
ermdglichte eine unmittelbare Verbreitung der Erkenntnisse in-
ner- und auBerhalb des Bistums. In den Ergebnissen wurde
die VerknUpfung von Personal- und Organisationsentwicklung
immer wieder sichtbar. Nachhaltig wirksam sind neu etablierte
Kommunikationsstrukturen und vielfaltig geplante Aktionen.

Aufteilung der Standorte

Fir das SER-Gebiet fanden sich vier, fur das UR-Gebiet zwei
Standorte. Alle sechs Standorte erhielten einen Vorab-Beratungs-
termin mit der Projektleitung und gaben anschlieBend eine Interes-
senbekundung ab. Sie bildete jeweils die Grundlage der im Herbst
2016 abgeschlossenen standortspezifischen Lernvereinbarungen.
DarUber hinaus gab es weitere Interessierte aus Gifhorn, Hildes-
heim und Salzgitter, deren Einrichtungen nach einer Vor-Ort-
Beratung jedoch nicht als Standorte infrage kamen.

Fur die Arbeit der sechs Standorte waren
folgende Module hilfreich:

=» Treffen der Flihrungskrafte
Unterstitzt durch Coaches préazisierten die Standorte ihre
Vorhaben beim ersten Treffen nochmals. In den folgenden
Treffen wurde der 6rtliche Prozess immer wieder gebundelt
und neu ausgerichtet.

=» Treffen der Fiihrungskrafte mit den
Mitarbeitervertretungen
Die eingebundenen Mitarbeitervertretungen wurdigten den

PROJEKTVERLAUF 2016 BIS 2018

2016 2017 2018

BISTUMSEBENE

Auftakt- Deligierten- Abschluss-

veranstaltung versammlung tagung

5 Qualifizierungstage

Treffen der Begleitgruppe

mit Standort-
vertretungen

STANDORTEBENE 4 standorte im Fordergebiet ,Stérker entwickelte Regionen* und 2 Standorte in der ,Ubergangsregion Lineburg*

Treffen der Flihrungskréfte

Vorab- Gespréache Abschluss-
Beratungen Querschnitts- gespréache
ziele
mit Mitarbeiter-
vertretungen
mit mit
Mitarbeitenden Mitarbeitenden

EINRICHTUNGSEBENE
Arbeitsgruppe einrichtungsbezogen oder thematisch

Personalentwicklungs-
gesprache
FUhrungskrafte
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L,Dritten Weg® in der Caritas: Hiermit startete die umfangreiche
Beteiligung der Mitarbeiterschaft im Prozess auf Standortebene.

=» Treffen der Flihrungskréafte mit den Mitarbeitenden
Diese Treffen banden eine groBe Anzahl von Mitarbeitenden
in die Uberlegungen ein: Hier entstanden viele konkrete Ideen,
ebenso wie spater in den Arbeitsgruppen, in denen Mitarbei-
tende ebenfalls eine wesentliche Rolle spielten.

Im Projektplan vorgesehen waren:

=> Arbeitsgruppen
Es fanden nicht nur einrichtungsbezogene, sondern auch the-
matisch-individuell angepasste Arbeitsgruppen statt. Dies ge-
schah ganz im Sinne einer gemeinsamen einrichtungstiber-
greifenden Personalentwicklung und Organisationskultur.

=» Personalentwicklungsgesprache
Die Gesprache zwischen FUhrungskréften und Mitarbeitenden
bundelten nicht nur die bisherigen Prozessschritte, sie waren
auch ein groBer Ideenfundus fUr die weitere Arbeit in der Ein-
richtung und am Standort.
Uber die Querschnittsziele ,,Gleichstellung®, ,,Nichtdiskri-
minierung“ und ,,Nachhaltige Entwicklung“ wurden alle
Projektteilnehmenden informiert und hierfUr gleichzeitig sensi-
bilisiert. Der Ist-Stand ist durch das Projektteam (siehe 1.2) in
Befragung und Gesprach wahrend der sechs Standortbesu-
che von Mai bis August 2017 erhoben worden. Die Auswer-
tung diskutierte die Begleitgruppe (siehe 1.3) am 25. Septem-
ber 2017. Danach erhielten die Standorte im Oktober 2017
die endguiltige Fassung.

Die Projektleitung (siehe 1.2) regte zusétzlich zum Projektplan
Abschlussgesprache an, die im Juni und August 2018 an allen
sechs Standorten mit dem Projektteam stattfanden. Sie wurden
als Wurdigung der geleisteten Arbeit wahrgenommen und boten
darUber hinaus eine gute Gelegenheit, um die Ergebnisse und Er-
kenntnisse zu reflektieren.

1.2 Projektteam

Die personelle Zusammensetzung des Projektteams unterlag
wahrend der gesamten Laufzeit mehrerer Veranderungen:

¢ Die Projektleitung hatte Peter Nagel, insbesondere fur die
AuBenkommunikation sowie flur die Unterstitzung und
Zusammenarbeit der Standorte.

¢ Die Projektassistenz Ubernahmen Anna Low und Melanie
Kahlen, insbesondere auch fir die Bistumsveranstaltungen.

¢ Die Sachbearbeitung lag in den Handen von Friederike
Wiesner und Jennifer Knappke.
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e Zusatzlich waren Laura Wiesner (Mai — Juli 2016) und Melanie
Kahlen (Februar — Juli 2017) als Praktikantinnen fur das
Projekt tatig.

Aufgaben des Projektteams waren:

¢ Informieren / Verbreiten / Veréffentlichen
Zu Beginn wurde ein breiter Interessentenkreis im katholischen
und evangelischen Raum umfassend Uber das Projekt infor-
miert. HierfUr sind ein allgemeiner ,Projektinfo-Flyer” sowie eine
Einladung fUr die Auftaktveranstaltung erstellt worden. Hinzu
kam ein ,Standortinformationsblatt* mit Detailinformationen fur
interessierte Einrichtungen.

Alle Veranstaltungen wurden auf der eigenen Projektseite
www.caritas-dicvhildesheim.de/rueckenwind verdffentlicht,
die Anmeldung ermdglicht und die Ergebnisse dargestellt.
Nachdem die Standorte feststanden, wurden auch sie dort
genannt. Zugleich erhielten alle am Projekt Beteiligten die
Arbeitsergebnisse direkt.

In einer Seminareinheit stellte die Projektleitung im November
2016 Elemente der Personalentwicklung an der Universitat
Hildesheim vor.

Auf der Programmseite des BAG FW wurden eigene Hinweise
zum Projekt eingestellt bzw. verlinkt.

Die Arbeitsschritte wurden schriftlich festgehalten und ange-
forderte Berichte erstellt.

Daruber hinaus gehende Einsatze des Teams erfolgten ...

... klérend

Vielfaltige Fragen mussten mit dem Bundesverwaltungsamt, den
Coaches und Leitungen an den Standorten immer wieder geklart
werden.

... begleitend / Impulse gebend,

um den inhaltlichen Fortgang an den Standorten zu ermdglichen,
die Rahmenbedingungen des Projekts sicher zu stellen oder kreativ
der Programmbedingungen neue Varianten flr den Standort anzu-
passen. Es war ein ,Hinhéren® und ,Zurlickmelden® wie die Betei-
ligten das Projekt mit ihren selbstbestimmten Themen umsetzen.

... erinnernd

FUr die FUhrungskréafte stand die konkrete inhaltliche Arbeit im
Vordergrund. So kam dem Projektteam die Aufgabe zu, an beste-
hende Regeln, Regelungen und Vereinbarungen zu erinnern oder
Hilfestellungen bei der Aktualisierung der erforderlichen Teilneh-
merzahlen zu leisten.

Dies wurde von den Standorten als Interesse und Entlastung
wahrgenommen.

... organisierend

Veranstaltungen auf Bistumsebene, die Treffen der Begleitgruppe,
aber auch die Rahmenbedingungen der Treffen an den Stand-
orten mit Coach und in den Einrichtungen mussten organisiert
werden.

Das Projektteam: Jennifer Knappke, Anna Low, Peter Nagel, Melanie Kahlen und Friederike Wiesner.

1.3 Begleitgruppe

Entsprechend der beteiligten Einrichtungen bestand die
funfképfige Begleitgruppe aus:

¢ Angelika Kleideiter, Leiterin Abteilung Soziale Dienste und
Einrichtungen im Caritasverband fur die Didzese Hildesheim e. V.

¢ Reinhard Kuhn, Leiter Abteilung Profil- und Verbandsentwick-
lung im Caritasverband fUr die Di6ézese Hildesheim e. V.

e Christiane MUBig, Referentin fir Lokale Kirchenentwicklung
aus der Hauptabteilung Pastoral im Bischéflichen Generalvikariat

e Holger Skremm, Referent in der Hauptabteilung Bildung im
Bischoflichen Generalvikariat

¢ Nicole Wilke, Fachberaterin Kindertagesstéatten in der Region
Hannover, Caritasverband Hannover e. V.

Die Begleitgruppe fand zu einem ersten Treffen am 7. September
2016 zusammen. Weitere Treffen folgten am 10. Januar, 7. Juni
und 25. September 2017 sowie am 15. Februar und 7. Mai 2018.

Das Projektteam informierte dabei jeweils Uber den aktuellen
Projektfortschritt. Es erhielt qualifizierte Ruckmeldungen, Anre-
gungen und Impulse fur die Veranstaltungen auf Bistumsebene
und zur Abfrage der Querschnittsziele. Die Mitglieder der Begleit-
gruppe lernten sich und ihre Arbeitsbereiche genauer kennen.
Dies ermdglicht auch zuklnftig ein besseres Verstandnis flreinan-
der und einen Erkenntnis-Transfer in die eigenen Bereiche.
Zudem tauschten sie sich zu den vorhandenen Instrumenten der
Personal- und Organisationsentwicklung in den verschiedenen
Arbeitsfeldern der Begleitgruppenmitglieder aus.

Das Treffen am 15. Februar 2018 fand mit Vertretern/innen der
Standorte statt. Hierdurch erhielten die Begleitgruppenmitglieder
einen unmittelbaren und ausfuhrlichen Eindruck von der Arbeit vor
Ort. Inhaltlich erfolgte nochmals eine Prézisierung zu den Themen
»S0zialraum* und ,,Gemeinsame Personalentwicklung".

1.4 Coaching fir die Standorte

Nachdem im August 2016 die Standorte feststanden, folgte die
Suche nach geeigneten Coaches: Hierflr wurden Anschreiben
erstellt, um mogliche Kandidaten/innen Uber das Projektdesign,
ihre Aufgaben als Coach sowie Rahmenbedingungen zu informie-
ren. An der endgultigen Auswahl, meist zwischen zwei Personen,
wurden die Standorte nochmals beteiligt. AbschlieBend erfolgten
die Zusagen inklusive Honorarvertragen durch die Projektleitung.

Die Standort-Coaches waren:

¢ fiir Bremerhaven: Frank Biehl

¢ fir Neustadt/Wunstorf: Melanie Gob

e fUr Peine: bis April 2017 Brigitte Kuting,
ab August 2017 Karin Krliger

¢ fir Duderstadt: Andrea Raith

¢ flr Verden: Anna-Maria Muschik

e fiir Celle: Karin Kruger

Im Zuge der jeweiligen Arbeitsschritte innerhalb des Projektes er-
hielten die Coaches umfassende Unterlagen. Darlber hinaus gab
es einen regen Austausch Uber die Arbeitsweise am jeweiligen
Standort. Sie trugen auch dazu bei, das Verstandnis des Projekt-
designs flr den eigenen Standort zu prézisieren. Der jeweilige
Coach wurde als wichtige Unterstitzung und zur Beférderung der
Lernprozesse und -inhalte angesehen. Daher vereinbarten einige
Standorte Uber das Projekt hinaus eine weitere Begleitung durch
ihren Coach.

Projektdesign und -umsetzung 9



2. IMPULSE AUS DER

10

AUFTAKTVERANSTALTUNG
UND DEN FUNF
QUALIFIZIERUNGSTAGEN

Impulse

2.1 Auftaktveranstaltung

Einen ersten Impuls gab es bei der Auftaktveranstaltung am
24. Mai 2016 durch Prof. Dr. Andreas Lob-Hiidepohl von der
Katholischen Hochschule fUr Sozialwesen in Berlin zum Thema
»Werte- und menschengerechte Organisationskultur®.

Er pladierte fUr eine produktive Organisationskultur, die nur mit
einer verstandigungsorientierten, partizipativen, berechenbaren
Leitung und FUhrung entsteht. Die wesentliche Prozesse steuert,
einen guten Arbeitsrahmen gewahrleistet sowie Mitarbeitende
als Subjekte achtet, wertschatzt und motiviert, aber auch ein
Scheitern zul&sst.

AnschlieBend referierte Thomas Uhlen vom Caritasverband der
Di6zese Osnabrick e. V. zum Thema "Personalentwicklung im
Sozialraum":

Er ordnete zun&chst Elemente der Personalentwicklung in die aktu-
ellen fachlichen und sozialstaatlichen Entwicklungen ein. FUr die
Personalentwicklung sieht er Herausforderungen in den Bereichen
e Personalbildung” in der Ausbildung, Fachkraftegewinnung

und Weiterbildung,

e  Personalférderung“ mit den Elementen Einarbeitung,
Mentoring, Begleitung, Zielvereinbarungen sowie Talent-
und Karrierefdrderung,

e Arbeitsstrukturierung” mit einer Arbeitsplatzanalyse,
Jobrotation, Arbeitsausweitung und -anreicherung sowie
Projekt- und Arbeitsgruppen.

Diese Aspekte sollten immer mit dem Fokus auf den Sozialraum

bzw. im Sinn des Fachkonzepts ,Sozialraumoriertierung“ betrach-

tet werden — dies z6ge letztlich auch veranderte Handlungs-
weisen in der Organisationskultur nach sich.

Prof. Dr. Andreas Hiidepohl

Thomas Uhlen

2.2 Werteorientierung und
Wertschatzung

Zum Thema ,,Werteorientierung und Wertschéatzung als Teil
der Unternehmens- und Flhrungskultur® bezog sich Alt-Abt
Stephan Schréer von der Abtei Kdnigsminster am 26. Oktober
2016 auf die Regel des HI. Benedikt. Sie helfe dabei, eine Flh-
rungskultur in christlichen Unternehmen zu etablieren. Beim
»wertschatzenden Umgang mit Mitarbeitenden” seien die Auf-
gaben eines Cellerars detailliert nutzbar — auch als Leitschnur flr
einen wertschatzenden Umgang untereinander.

Fragestellungen der anschlieBenden Gruppenarbeiten:

¢ Welche Werte werden in lhrer jeweiligen Einrichtung und an
lhrem gesamten Standort schon ,gelebt™? Welche Unterschiede
gibt es?

¢ Sind diese Werte durch einen bewussten Prozess entstanden
oder haben sie sich ,eingeschlichen?

¢ Welche Werte sind uns als Standort gemeinsam wichtig? Wel-
che Instrumente helfen bei der Umsetzung dieser Werte?

e Wie zeigen wir aktuell als Fihrungskrafte Wertschatzung
gegeniber Mitarbeitenden? Wie ist der Umgang Mitarbeitender
untereinander — auf gleicher und unterschiedlicher
Hierarchieebene?

¢ Wie kann der Umgang mit/unter Mitarbeitenden verbessert
werden? Welche Instrumente kdnnen daflr eingesetzt werden?

Alt-Abt Stephan Schroer
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2.3 Organisationsentwicklung
und Organisationskultur

Ulrich Koch und Stephan Tschiersch, Arbeitsstelle flr pastorale
Fortbildung und Beratung, stellten am 4. April 2017 die Uberle-
gungen von Laloux und Wilber zur Entwickung der Organisati-
onskultur im Rahmen von Organisationsentwicklung vor.
Buch und Konzept ,Reinventing Organizations*” des belgischen Au-
tors Frederic Laloux mit seinem Leitfaden zur Gestaltung sinnstif-
tender Formen der Zusammenarbeit bildeten den ersten Impuls.
Filmeinspielungen eines Vortrags von Laloux wechselten sich hier
mit Gesprachsrunden ab. Am Beispiel der Firma ,Buurtzoorg” aus
den Niederlanden — deren Griinder die ambulante Krankenpflege
aus innovativer, sinnstiftender Perspektive heraus neu aufgebaut
hat — wurde den FUhrungskréaften eine moderne Form der Unter-
nehmensflihrung und -kultur nahegebracht, die durch drei Begriffe
bestimmt ist: ,Selbstfiihrung” ,Ganzheit* und ,Sinn“.

Anregende Fragen fiir die eigene Umsetzung waren:

* Wo kommen natirliche Autoritdten und ein Konsensverfahren
in den Prozessen vor?

¢ \Wo wird Expertise eingeholt und bertcksichtigt?

¢ Inwieweit wird der Wille der Betroffenen erfragt und
einbezogen?

¢ \Welche Fahigkeiten werden gestarkt oder neu entwickelt,
erfragt und genutzt?

¢ \Welche Rollen und Funktionen sind im Spiel?

e Auf wen hdren wir?

¢ Wie verbinden sich Sinn, Ziele und Strategie?

* \Was bewegt den einzelnen und die gesamte Einrichtung auf
dem Weg zur Sinnerfullung?

Stephan Tschiersch stellte eine Definition von Organisationskultur
vor. AuBerdem, welche Details ausschlaggebend seien, damit
Mitarbeitende und Besucher eine positive oder auch negative
Kultur innerhalb einer Einrichtung erspuren kénnen. Danach
erlauterte Ulrich Koch das Vier-Quadranten-Modell von Ken
Wilber mit der Fragestellung, wie die Kultur eines Unternehmens
bewusst gesteuert und entwickelt werden kénne. Die Teilnehmen-
den konkretisierten dies fUr ihre Einrichtungen: Zun&chst in Ein-
zel-, spater als Gruppenarbeit.

Ulrich Koch und Stephan Tschiersch

12 Impulse

2.4 Fudhren in Veranderungs-
prozessen

Gerhard Wolf, Organisationsberater, Beratergruppe Hohenzollern
SIEBEN, Hannover, startete am 16. Mai 2017 mit zwei Ubungen
zum Thema ,Veranderung*:

¢ Die Teilnehmenden im Raum sollten sich zuerst nach der
Anzahl der bisherigen Veranderungen im Berufsleben einreihen

¢ AnschlieBend wies Wolf mit einem unscharfen Bild auf die
Wichtigkeit der Sach- und Beziehungsebene hin, die sich in
Veranderungsprozessen in Organisationen stets gegenseitig
erganzen. Teilnehmende ,mit Erfahrung” oder nach Hinweis
erkannten das Motiv (einen Kuhkopf).

So gébe es zwei Arten von Verdnderungen: Optimierung und
Musterwechsel. Bei der ,Optimierung® gilt es, Bestehendes zu
verbessern. Dies ist auch im laufenden Betrieb einer Organisation
maglich. Ein ,Musterwechsel” sei jedoch eine grundlegende Ver-
anderung. Hierbei kann es erst einmal zu einer Verschlechterung
kommen, da die Strukturen innerhalb einer Organisation komplett
neu gedacht werden mussen. Im anschlieBenden Austausch
wurde deutlich, dass beide Arten sich auch gegenseitig ergénzen
kénnen bzw. sich nicht ausschlieBen missen.

Fur den Musterwechsel stellte er ,7 Phasen der Reaktion auf ein-
schneidende Veranderungen*® vor. Die FUhrungskréfte Gberlegten,
welche Phasen sie im Projekt bereits durchlaufen haben, welche
~Energien dahinter stecken und welche konkreten ,Aufgaben®
jede Phase hat.

FUr die Arbeit in einem Projekt oder einer Organisation unter-
schied Wolf zwischen einem ,klassischen Projektmanagement*
mit festem Weg, Ziel und Produkt oder einer ,Expedition® mit
einem etappenweisen und prozessorientierten Arbeiten.

Zum Schluss ermutigte er dazu, ein ,Szenario® bzw. ,Erfolgs-
szenario” zu bilden. Dabei wurden die zukUnftigen Ziele im Prasens
formuliert (,jetzt ist es s0“) — so, als seien sie bereits Realitat.
Hierdurch entstand ein konkretes und kraftvolles Bild des
kUnftigen Zustandes, das stark emotional gepragt war.

Gerhard Wolf

2.5 Vielfalt in Organisationen

Mit dem Programmpunkt , Tuscheln Gbereinander” fihrte Prof.
Dérte Detert, Heilpaddagogin und Dekanin der Fakultat Diakonie,
Gesundheit und Soziales an der Hochschule Hannover, die Flih-
rungskréfte am 2. November 2017 an das Thema ,,Vielfalt“ heran.
Sie wurden darUber hinaus flir personliche (und teilweise unbe-
wusste) Zuschreibungen sensibilisiert.

Detert differenzierte zwischen den Begriffen ,Integration®, ,Inklu-
sion® und ,,Diversitat”. Diversitat beschreibe die unterschiedlichen
Individuen einer Gesellschaft anhand verschiedener Kategorien.
(Das Konzept ,Diversity Management*” ist aus dem Kampf gegen
Diskriminierung in den 1950er bis 1970er Jahren in den USA ent-
standen.) Sie sieht zwei unterschiedliche Motivationen, alle Mitar-
beitenden in ihrer Individualitdt und mit ihren unterschiedlichen
Lebensentwlrfen anzuerkennen und wertzuschétzen: Erstens die
Gerechtigkeit an sich, damit sich alle Mitarbeitenden frei entfalten
und wohl fihlen kénnen (Gerechtigkeitslogik). Zweitens die Stei-
gerung der Produktivitat eines Unternehmens, sodass sich Vielfalt
rentiert (Verwertungslogik).

Mit dem Spiel ,,Firmenpicknick” sensibilisierte Detert fur Automa-
tismen und stellte auBerdem den ,Index flr Inklusion“ vor: Ein
Fragebogen, mit dem die Willkommenskultur und Toleranz ge-
genuber ,Vielfalt* in einer Einrichtung eingeordnet werden kann.
Die Teilnehmenden wandten ihn auf unterschiedliche interne und
externe Personengruppen an.

In der letzten Gruppenarbeit ging es um den Umgang mit schwie-
rigen Situationen in Teams. Die Teilnehmenden erarbeiteten L6-
sungsvorschlage, wie sie auf auffallige und stérende Kommentare
und Verhaltensweisen von Mitarbeitenden in Teambesprechungen
konstruktiv eingehen wirden.

Dorte Detert

2.6 Gender Training

Nina Bessing und Uta Kletzing von der EAF Berlin starteten am
20. Februar 2018 mit einer Stellibung zur ,Chancengleichheit in
FUhrungspositionen und zur Bedeutung von Gender in der eige-
nen Arbeit” in den Tag.

Studien wirden zeigen, dass Unternehmen mit mindestens einem
weiblichen Vorstandsmitglied erfolgreicher seien, optimal wére ein
ausgeglichenes Zahlenverhaltnis.

Am Beispiel ,Mann pflegt Frau® erlauterte Bessing, dass es fur ein
Umdenken unerlasslich sei, auch bisher untypische Rollenverhalt-
nisse in Bildern darzustellen. So kénne ein Rollenspiel konkret
aufzeigen, welche Auswirkungen geschlechtsspezifische Rah-
menbedingungen auf die individuelle Karriereentwicklung haben.

Beim Wertewandel ist besonders der Generation Y (15- bis
30-jahrige) die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei beiden
Geschlechtern wichtig. Damit sollten Arbeitgeber auf flexible
Arbeitszeiten und veranderte Sichtweisen im Hinblick auf die
Rollenverteilung von Mann und Frau eingehen. Dies fuhre zu
einem geschlechtsunabhangigen Talentmanagement, das
Lebenswege und Familienphasen angemessen berlcksichtigt.

Kletzing stellte den ,Vielfalts-Eisberg“ zu den Grundlagen von
Gender vor. Was ist (,nur) sichtbar (Geschlecht/Alter)? Anderes
(,unter der Wasseroberflache®) ist von Einschatzungen, ge-
schlechtstypischen Zuordnungen, Bewertungen und Erwartungen
gepragt. ,Geschichten” offenbaren hier viel.

Bessing verwies fur die eigene Reflexion darauf, ob eine ,mono-
kulturelle” oder eine,vielféaltige* Organisationskultur vorherrsche, in
der Diversitat geférdert werde. Ebenso unterschied sie zwischen
»horizontaler” (auf Augenhohe) oder ,vertikaler* Kommunikation
(in einer Rangordnung).

Am Beispiel von Stellenanzeigen empfahl sie praxisnah:

e Mehr Uber die Einrichtung konkret schreiben, um damit einen
detaillierteren, ansprechenderen Eindruck zu vermitteln.

e Unterschiedliche Begriffe verwenden — je nachdem ob eher
Frauen oder Manner erwinscht sind.

Nina Blessing
Uta Kitzing
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3. PROJEKTVERLAUF
AN DEN STANDORTEN

O

BREMERHAVEN

3 x Kita, Grundschule, Pfarrei
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VERDEN

3 x Kita, Altenheim, Pfarrei

Caritsverband Cellle mit
O CELLE caritasWohngruppe fr minder-
jéhrige geflichtete Auslander,
caritasWohnen mit Kind,
ambulante Erziehungshilfe

O PEINE

Familienzentrum: Kita, Schule,
Ehe-, Familien- und
Lebensberatung;
Caritsverband und Pfarrei

rJ

Frihférderung- und Erziehungsberatung
im Caritaverband Stdniedersachsen,
Heilp&dagogische Bildungseinrichtung,
Familienzentrum

DUDERSTADT

O

O

NEUSTADT/
WUNSTORF

4 x Kita, Pfarrei

3.1 Standort Bremerhaven

In Bremerhaven arbeiten drei Kindertagesstétten, die katholi-
sche Grundschule und der Verwaltungsbereich einer Pfarrei
zusammen.

Das Thema , Teamentwicklung“ beinhaltete hier Fragen zu Infor-
mations- und Kommunikationsstrukturen, zur Selbststandigkeit,
Arbeitszufriedenheit und Personalgesprachen. Zentral war dabei
die Diskussion zwischen Leitungen und Mitarbeitenden Uber das
Leitungsverstandnis: Wie viel Verantwortung kénnen und wollen
Mitarbeitende selbst wahrnehmen? Wie sind alle Ideen und
Fahigkeiten gleichermafBen einzubringen?

Partizipation starkt die Zufriedenheit in der Mitarbeiterschaft.
Auch Mentoring, interne Fortbildungen und préventive Gesund-
heitsférderung binden Mitarbeitende.

Fazit und Ausblick

¢ Die Arbeit im Verbund zwischen allen Einrichtungen wurde
insgesamt intensiver. Haufigere, regelmaBige Treffen auf
Leitungsebene, innerhalb der Mitarbeitervertretungen und
direkt zwischen den Mitarbeitenden finden nun statt.

e Die Personalentwicklungsgesprache sind ein Ort des
Ideen- und Erwartungsaustausches sowie der Wertschatzung
zwischen Leitungen und Mitarbeitenden geworden. Der
Leitfaden ist einrichtungsspezifisch formuliert.

e Mit ,katholisch® wird verbunden, dass Werte vorgelebt
werden. In biblischen Erzahlungen wird die Verbindung
zwischen diesen Werten, christlichem Glauben bzw.
christlicher Grundlage in der Bibel lebendig.

¢ Der Austausch untereinander soll auch in Zukunft durch
Hospitationen verstarkt werden. Auch durch die neu
eingeflhrten Gesprache unter Leitungen und Mitarbeiter-
vertretungen.

¢ Die Mitarbeitergewinnung soll zukunftig fUr die Kindertages-
statten gemeinsam in der &rtlichen Fachschule erfolgen.
Zur intensiveren Personalfindung werden neben Zeitungs-
inseraten auch Internetplattformen verstarkt genutzt.

e Weitere Ideen werden im vorhandenen Qualitatsmanagement
der Einrichtungen schriftlich formuliert.

3.2 Standort Neustadt/Wunstorf

In den beiden Orten Neustadt und Wunstorf arbeiten vier
Kindertagesstétten in Tragerschaft der Pfarrei und des
Caritasverbandes Hannover als Standort zusammen. Mit der
Pfarrsekretérin und dem Pfarrer besteht eine Kooperation.

Die Leitungen der vier Kindertagesstatten nutzen ihre schon
bestehende Zusammenarbeit untereinander sowie die Kenntnisse
im Qualitdtsmanagement aus anderen Projekten.

Alle Themen und Instrumente sind im Kommunikations-

leitfaden zu finden:

[. Mitarbeiter gewinnen, ausbilden und halten als Teil der
Personalentwicklung

II. Offentliche Darstellung und Bekanntmachung gemeinsamer
Aktionen als Teil von &ffentlicher Vernetzung

lIl. Interne Vernetzung von Mitarbeitenden und Einrichtungen

IV. Weiterentwicklung des Verstandnisses ,Kindertagesstétten
sind Teil der Pfarrei bzw. der Vernetzung mit den gemeind-
lichen Aktivitaten, Verantwortlichen und Gremien

Fazit und Ausblick

¢ Personalentwicklungsgesprache bestanden schon in den
Einrichtungen, projektbezogene Fragen wurden zum
sldeenlieferant” fUr die Weiterentwicklung von Mitarbeitenden,
Einrichtung und Kooperationen.
¢ Projekte machen Fortschritte im Denken sichtbar und sind
arbeitserleichternd.
¢ Viele kleine Schritte auf diesen ,neuen Wegen* erfolgten: z.B.
- Austausch von Bewerbungen
- Relevanz der AuBendarstellung in Form der Internetseiten
- gemeinsame Veranstaltungen fUr die Kinder und Eltern
mit dem Pfarrer
- gemeinsamer Chor
- Mitarbeiter entdecken den Kirchenraum
- religidse Themen fUr Kinder werden gemeinsam erarbeitet
- EinfGhrung eines ,Gruppentagebuchs®
- einrichtungsubergreifende Erarbeitung eines Leitfades fur
wechselseitige Hospitationen

¢ Die regelmaBigen Treffen der Leitungen werden fortgesetzt, in
zeitlichen Abstanden auch mit dem bisherigen Coach — sie
wurden als ganz neuer Ort gleichberechtigter, zugewandter,
verlasslicher Zusammenarbeit auf Leitungsebene erfahren.
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3.3 Standort Peine

In Peine bestand bereits eine Lenkungsgruppe fiir das
Familienzentrum St. Elisabeth aus Vertretern/innen der
Kindertagesstatte, der katholischen Grundschule, der Pfarrei,
des Caritasverbandes, der katholischen Ehe-, Familien- und
Lebensberatungsstelle sowie der Koordinatorin fiir das
Familienzentrum.

Fazit und Ausblick:

* Die Lenkungsgruppe reflektierte ihr eigenes Verstandnis von
»Familienzentrum® im Zusammenspiel und in der Abgrenzung
zu dessen tragenden Einrichtungen intensiv. Damit verbunden
war auch die Klarung der eigenen Rolle innerhalb der Len-
kungsgruppe. Zusétzlich fand ein reger Austausch zu Themen
wie ,Personalentwicklungsgesprache wertschatzend gestalten”
und ,Ressourcen der Mitarbeitenden entdecken” statt. Hieraus
entwickelten sich folgende Fragestellungen: Was ergibt sich
konkret aus dem grundsatzlichen Verstandnis fur die Zusam-
menarbeit? Welche Ressourcen welcher Mitarbeitenden kon-
nen flr die Verbesserung des Sozialraums und flir die Koopera-
tion einzelner Einrichtungen untereinander genutzt werden?
Letztlich ergab sich daraus eine intensivere Zusammenarbeit
von Grundschule und Kindertagesstatte sowie die Einbindung
neuer Angebote der Fachdienste.

So entsteht der gewUnschte ,Mehrwert fir Familien®, einer
katholischen Werte- und Bildungsgemeinschaft. Gemeinsame
Projekte sind beispielsweise ein Familiennachmittag, die
Beteiligung am Vorlesetag, Gewinnung von Lesepaten sowie
wechselseitige Hospitationen.

* In einem Workshop besprachen die Mitarbeitenden der Kinder-
tagesstatte ihre ,Teamentwicklung und das Selbstverstandnis
der Kindertagesstétte als Teil des Familienzentrums®. Themen
waren das Team, die AuBenwirkung, die vermittelten Werte
sowie der Unterschied von Kindertagesstatte und Familien-
zentrum.

® Die Teilnehmenden wurden sich dabei bewusst, was sie
bereits als Team leisten (z. B. gute Elternarbeit), wie groB das
ZugehorigkeitsgefUhl zum und im Team ist, und dass Impulse
aus dem Team fUreinander und fur Zielgruppen mdaglich sind.
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3.4 Standort Duderstadt

In Duderstadt bildeten der Caritasverband Sudniedersachsen
e. V. mit der Friihférderungs- und Erziehungsberatung, der
heilpéddagogischen Bildungseinrichtung St. Raphael (fiir Kin-
der und Jugendliche mit Behinderungen) sowie dem Famili-
enzentrum St. Klaus den Standort.

Zielsetzung war es hier, durch die Schaffung eines gemeinsamen
»Inklusiven Campus’ Inklusion konkret umzusetzen: Es soll ein
Lebens- und Lernort geschaffen werden, der allen Kindern und
Jugendlichen unabhangig von Herkunft, Geschlecht, Konfession
oder Behinderung einen chancengerechten Lebens- und Ent-
wicklungsraum sowie Teilhabe ermdglicht.

HierfUr wurde auf Leitungs- und auf Mitarbeiterebene intensiv
nach einer passenden Organisations- und FUhrungskultur
gesucht.

Fazit und Ausblick:

¢ Beteiligungsorientiert wurde/n bearbeitet:
- Fragen der kunftigen Tragerschaft
- Kooperationsstrukturen und -formen der unterschiedlichen
Einrichtungen
- Vereinbarungen und Entscheidungen dber Verantwortlich-
keiten, die bei Leitungen und Mitarbeitenden Klarheit schaffen
und eine gemeinsame Kultur beférdern
- das Verhéltnis zu weiteren, indirekt beteiligten Partnern auf
kommunaler, schulischer und kirchlicher Ebene im Sozialraum
¢ Daher dienten die einrichtungstibergreifenden Arbeitsgruppen
~Kooperation®, ,Verstandnis von Inklusion“ und ,,Gemeinsame
Raumnutzung® der Bildung und Férderung einer Dienstgemein-
schaft von Mitarbeitenden, die bisher wenig oder gar keine
Verbindung zueinander hatten.

Beteiligungsorientiert wurde ein gemeinsames, zukunftsorien-
tiertes und der Inklusion Rechnung tragendes Raumkonzept flr
das kunftig gemeinsam genutzte Gebaude erarbeitet. AuBer-
dem wurden von den Leitungen und Mitarbeitenden Grund-
satze fur das Leben und Lernen in Verbindung mit der Klarung
vieler praktischer Fragen, die fur die zukUnftige gemeinsame
Zusammenarbeit unerlasslich sind, erdrtert und beantwortet.

e Der Prozess sowie dessen Ergebnisse kdnnen als Beispiel

fr andere vergleichbare Projekte zum Thema ,Inklusion” in
landlichen Regionen dienen.

3.5 Standort Verden

Hier bildeten die katholischen Kindertagesstatten in Verden,
Achim und Oyten, das katholische Altenheim in Verden sowie
zwei der pastoralen Mitarbeitenden der Pfarrei den Standort.

Im Zentrum aller Uberlegungen stand, wie das christliche Profil
gestarkt werden kann. Auch eine Reflexion des beruflichen
Handelns der Mitarbeitenden stand im Fokus.
In Begleitung der Coaches entwickelten die FUhrungskréfte
einen Katalog fur Mitarbeiterversammlungen mit folgenden
Fragestellungen:
e Welche Arbeitsformen machen uns zufrieden?
e Wo ist unsere Arbeit bereits attraktiv bzw. wie kann sie noch
attraktiver werden?
¢ Welche Angebote finde ich in der kirchlichen Struktur, die
mich in meiner Arbeit tragen?
e Welche Werte tragen uns in unserer Arbeit?
e Wie und womit kann ich mich am ,,Ort-von-Kirche-Weg"
beteiligen?
Hier konnten fast alle Mitarbeitenden zur Teilnahme motiviert wer-
den: Die Mitarbeitenden erkannten dabei, von welchen Werten sie
sich getragen wissen. AuBerdem, inwieweit sie durch ihr Handeln
Teil der vielfaltigen Kirche vor Ort sind.

Fazit und Ausblick:

In den einrichtungsbezogenen Arbeitsgruppen der Mitarbeitenden

gelang ein konstruktiver Austausch Uber

e cigene Erwartungen an die Leitungen und den Trager zur
Weiterentwicklung des Miteinanders,

¢ die Fragebdgen fur Personalentwicklungsgespréche — die
schlieBlich von ,allgemeinen® Bogen zu ,eigenen” Bogen
wurden.

e Zum gemeinsamen Gefluhl ,Kirche vor Ort” zu sein, trug der
gemeinsame Betriebsausflug wesentlich bei.

¢ Die Mitarbeitenden und Leitungen sehen ihre Einrichtungen auf
einem gemeinsamen Weg, um ,,Orte von Kirche* zu sein.

¢ Der Austausch Uber christliche Formen und Angebote durch
die jeweils vor Ort prasenten pastoralen Mitarbeitenden wird
fortgesetzt.

3.6 Standort Celle

Der Caritasverband Celle bildete mit seinen drei Ein-
richtungsteilen — caritasWohngruppe fir minderjahrige
geflichtete Auslander, caritasWohnen mit Kind und
dem Bereich der ambulanten Erziehungshilfe — den
Standort.

Durch das Anwachsen des Verbandes innerhalb der letzten
Jahre stellte sich die Frage, ob Veranderungen in der Organi-
sationsstruktur erforderlich sind, und wie Personalressourcen
genutzt und vernetzt werden kdnnen. Bisherige Verhaltens-
weisen sowie das Selbstverstéandnis der eigenen Caritas-
arbeit wurden ebenfalls Uberpruft. Zugleich nahm mit
Projektbeginn auch ein neuer Geschaftsflhrer seinen
Dienst auf. So ging es letztlich darum, sich der eigenen
Grundlagen gegenUber christlicher Haltung und Arbeit im
Sozialraum zu versichern, zu erinnern und gegebenfalls
anzupassen oder zu erneuern.

Fazit und Ausblick:

Im Teilbereich ,Personalentwicklung im Sozialraum® wurden

folgende Themen erarbeitet:

¢ \lernetzung der Mitarbeiterkompetenzen innerhalb der
beteiligten Einrichtungen,

* Entwicklung eines einrichtungsubergreifenden Fortbil-
dungsmanagements,

¢ Analyse der Personalkompetenzen und Entwicklung eines
gemeinsamen Fortbildungskonzeptes als verbindende
Klammer fUr alle Mitarbeitenden,

e Erstellung einer Willkommensmappe flr neue
Mitarbeitende,

¢ Personalentwicklungsgesprache wurden neu eingefihrt,
die sich an den sozialrdumlichen Bedarfen und Ressourcen
orientieren.

Die Ergebnisse im Teilbereich ,FUhrungs- und Organisati-

onskultur®:

¢ Einrichtungsuibergreifend gestaltete Partizipation,

e Erweiterung der Verantwortungsbereiche und Klarung
der Leitungsrollen,

e Einflhrung regelmaBiger Treffen auf Leitungsebene.

Projektverlauf an den Standorten
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4. ERGEBNISSE UND
ERKENNTNISSE

20 Ergebnisse und Erkenntnisse

4.1 Prozess produktiv:
Instrumente, Organisations-
kultur und neue Praxis
entwickeln

Innerhalb des Projekts fand die zentrale Arbeit an den sechs Stand-
orten statt. Vor Ort haben sich die Teams gemeinsam auf den Weg
begeben und dabei ,neue Wege“ beschritten. Aus diesem Prozess
ergaben sich rlckblickend neun Elemente (siehe 4.2). Generell
wurde das Projekt vom grofBen Engagement sowie der Kreativitat
der FUhrungskréfte und Mitarbeitenden maBgeblich getragen.

Je ofter die FUhrungskréafte, Mitarbeitervertretungen und Mitarbei-
tenden zusammenkamen und -wirkten, desto produktiver entwi-
ckelte sich die Organisationskultur. Einzelne Instrumente der
Personalentwicklung etablierten sich. Alle Beteiligten teilten das
Interesse, eigene Vorstellungen in einer neuen Praxis umzusetzen.
Dies wurde immer wieder mit der Reflexion der gelebten Haltun-
gen und Werte verknuUpft.

So kénnen die Teilnehmenden von vielfaltigen Veranderungen in-
nerhalb ihrer Kultur und im FUhrungsverhalten berichten. Fuhrungs-
kréfte sehen sich nun zunehmend als Forderer der menschlichen,
persdnlichen und fachlichen Kompetenzen der Mitarbeitenden als
zu Beginn des Prozesses. AuBerdem gibt es neu installierte feste
Arbeitsstrukturen in und zwischen den Einrichtungen sowie eine
Vielzahl neuer verschriftlichter Instrumente und Materialien — fur
deren Fertigstellung sogar teilweise noch nach offiziellem Projekt-
ende weitergearbeitet wird. Letztlich wurden vielfaltige Ideen ver-
wirklicht, von denen Menschen im Sozialraum bereits jetzt und
auch zukunftig wirksam profitieren.

Dabei ging die Projektleitung auf berechtigte und mogliche Win-
sche der Standorte zur Gestaltung der Module auf Standort- und
Einrichtungsebene ein.

Das Projekt kann somit als eine MaBnahme zur Forderung partizipa-
tiver Dienstgemeinschaften in den einzelnen Einrichtungen betrach-

tet werden. Nach innen wie nach auBen beférdert es die Botschaft:

,Wir sind eine Einheit. Wir sind Caritas. Wir sind Kirche vor Ort.“

4.2 Neun Elemente einer
gemeinsamen
Personalentwicklung

Die nachfolgenden neun Elemente haben sich im Projekt als sinn-
volle Schritte erwiesen. Sie kdnnen auch in anderen Projekten, in

denen mehrere Einrichtungen miteinander kooperieren, angewen-
det werden.

1. Generelles Zusammenkommen fiir das
rickenwind+-Projekt
Die Standorte haben sich beworben, weil es schon vor dem Pro-
jekt einen Kontakt bzw. eine Zusammenarbeit vor Ort oder eine
aktuell miteinander verbindende Idee gab.
Der Ausgangspunkt dabei war, dass die beteiligten Einrichtungen
ihre Kooperationsstarke sowie den Perspektivvorteil einbringen:
Sich weiterzuentwickeln war flr alle Beteiligten das Ziel — hierfar
sahen sie in der gemeinsamen Arbeit einen erklarten Gewinn.
Die Diversitat der Personen und Einrichtungen wurde als Chance,
nicht als Problem angesehen. Bestehende Herausforderungen
und neu avisierte Projekte wollten aktiv gemeinsam angegangen
werden. Das riickenwind+-Projekt hat hierfur einen guten und
strukturierten Rahmen geboten.

2. Intensiver Informationsaustausch

Erst das riickenwind+-Projekt brachte die einzelnen Einrichtungen
am Standort wirklich zusammen. Dies zeigt sich darin, dass ein
umfangreicher Informations- und Erkenntnisprozess einsetzte: zu-
nachst auf Leitungsebene, spater auch auf der Mitarbeitervertre-
tungs- und Mitarbeitenden-Ebene. Er starkte eine ,Erzahlkultur”
Uber Lern- und Arbeitsprozesse durch ein ,Mehr an Miteinander*
auf Leitungsebene und unter den Mitarbeitenden. Damit ging auch
ein viel gréBeres Mal an Beteiligung der Mitarbeiterschaft einher.

3. Gemeinsame Flihrungskréfte-Beratung liber die jeweilige
Situation in den einzelnen Einrichtungen

Das wechselseitige Informieren gestattete, Hilfestellungen fur die ei-

gene Einrichtung zu erhalten, indem kollegiale Beratung erkannt

und anerkannt wurde. Dies stérkte die einzelnen Leitungen darin,

ihre Rolle als Fuhrungskréafte wahrzunehmen. Hierdurch wurde far

sie eine kollegial-gleichberechtigte Zusammenarbeit erlebbar.

SWir sind eine Einheit.
Wir sind Caritas.
Wir sind Kirche vor Ort.”
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4. Miteinander auf einen gemeinsamen Prozess verstandigen
An allen sechs Standorten mussten sich die Flihrungskréafte der
verschiedenen Einrichtungen auf gemeinsame Lernprozesse und
Inhalte verstandigen. Zwar ergab sich aus Vorabberatungen eine
gemeinsame Zielbeschreibung, doch damit waren Prozesse und
genaue Inhalte noch nicht entwickelt. Hierzu trugen letztlich die
Gesprache untereinander, aber vor allem auch die unterstitzen-
den Anleitungen der Coaches bei.

5. Entwicklung gemeinsamer Handlungsinstrumente

Die Standorte waren und sind weiterhin in einem Gespréachspro-
zess, der unterschiedliche Elemente und Ebenen der Weiterent-

wicklung vor Ort umfasst. Somit kam es zu einer Neubildung von
einrichtungsUbergreifenden Standards.

6. Gemeinsame Entwicklung und Planung gemeinsamer
Aktionen

In den Standorten wurden vermehrt gemeinsame Aktionen erar-

beitet, in denen es darum ging, Mitarbeitende aus verschiedenen

Einrichtungen zusammenzufihren. Mit dem Ziel, dass sie ihre

Kompetenzen einbringen und den Sozialraum hierdurch neu

gestalten kénnen.

AuBerdem wurde Uber gemeinsame bzw. wechselseitige Aktionen
unter den Mitarbeitenden nachgedacht: So kam es zwar zu ge-
meinsamen Aktivitaten, aber nicht zu langeren wechselseitigen
Einsatzen von Mitarbeitenden in anderen Einrichtungen — diverse
Hurden rechtfertigten den Aufwand nicht.

7. Gemeinsame Formulierung eines einheitlichen

»Fragebogens fiir die Personalentwicklungsgesprache*
In allen sechs Standorten konzentrierten sich die Arbeiten darauf,
einen Fragebogen fur die Personalentwicklungsgesprache zu
formulieren. In diesem Fragebogen kulminieren die inhaltlichen
Uberlegungen aus den einzelnen Standorten. Gab es einen ge-
meinsamen einheitlichen Standard, wurde dieser noch einmal
einrichtungsspezifisch weiterentwickelt. Dies geschah sowohl fur
Einrichtungen, in denen jahrliche Mitarbeitergesprache langst
Praxis sind, als auch fur Einrichtungen, in denen das Projekt
selbst Ansto3 und Ausléser fur jahrliche Gesprache war.
LeitfadengestUtzte Personalentwicklungsgesprache ermdg-
lichten es, bisherige Arbeitsergebnisse mit der individuellen
Arbeitsebene der Fachkrafte zu verknipfen.

8. Impulsgebende gemeinsame Fortbildung und Begleitung
durch Coaches
Die weitere personliche und einrichtungsbezogene Entwicklung
lebt vom gemeinsamen Lernen. Impulse von auBBen durch Inhalte
und Personen sind dabei eine wichtige Unterstitzung fur die
Personal- und Organisationsentwicklung. Hier gaben die Coaches
bleibende Impulse: sowohl in der unmittelbaren Begleitung als
auch wahrend der Qualifizierungstage auf Bistumsebene.
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9. Uberpriifung der Wirksamkeit eigenen Handelns

Im Verlauf des Projektes fand an wichtigen Stellen eine Uber-

prufung der Wirksamkeit mittels folgender unterschiedlicher

Methoden statt:

e Feedbackbogen (am Ende der Qualifizierungstage)

e Befragung und deren Auswertung (der Umsetzung der
Querschnittsziele),

¢ Ruckfragen der Projektleitung bei FUhrungskraften zum
aktuellen Stand vor Ort,

e Kurzdarstellungen von Gruppensitzungen und Einzel-
gesprachen (Fotoprotokolle, Textzusammenfassungen).

4.3 Sozialraumorientierung

Angesichts der ausgewahlten Schwerpunkte ,Personalentwick-
lung im Sozialraum* und ,,Flhrungs- und Organisationskultur®
stellte sich die Frage, wie hier ,Sozialraumorientierung® bzw.
»Wirkung im Sozialraum* verstanden wurde und wie sie sich
durch das Projekt entwickelt hat.

Alle Standorte haben ihren Sozialraum in einem begrenzten Ge-
biet, in rAumlicher N&he zu einer oder mehreren Einrichtungen.
Bei den Standorten Peine und Duderstadt bezieht er sich sogar
auf eine gemeinsame, vorhandene oder geplante Einrichtung.
Selbst beim Standort Neustadt/Wunstorf, mit seiner rdumlichen
Trennung in zwei Orte, wird die Verbindung durch das Gebiet ei-
ner Pfarrei bei gleicher Zielgruppe ,Kinder/Familien” hergestellt.

Alle Einrichtungen haben eine kompetenzorientierte Weiterent-
wicklung ihres Personals einerseits als Einzelpersonen, anderer-
seits als Team im Blick.

Zum Themenfeld ,Sozialraum*® ergeben sich folgende Frage-

stellungen:

¢ Was brauchen die Menschen im Sozialraum?

¢ \Was erfordert dies von Leitungen, Mitarbeitenden und
Organisationen?

¢ \Welche Kompetenzen brauchen die Mitarbeitenden, um ihren
Sozialraum noch besser kennenzulernen?

¢ \Welchen Nutzen haben die Mitarbeitenden bereits heute
davon? Was fehlt ihnen noch?

¢ Wie werden jene Kompetenzen von der Leitung (weiter)
entwickelt?

¢ \Was kann jede Einrichtung allein oder im Zusammenspiel mit
anderen daflr tun, um den Sozialraum gut zu kennen?

Die Grundperspektive ist dabei, dass die engere Zusammenarbeit
mehrerer christlicher Einrichtungen zu konkreten Lebensverbes-
serungen der Menschen in ihrem jeweiligen Sozialraum flihrt.

Die Anwendung dieses Wissens findet statt, indem
e die Erkenntnisse aus Gesprachen und Kontakten mit einzelnen
Menschen nutzer- und mitarbeiterbezogen dokumentiert werden,
¢ das Wissen und die Kompetenzen durch gezielte
Fragen innerhalb der Personalentwicklungsgesprache
gehoben werden
e durch das wechselseitige Einbringen von Kompetenz
und Wissen gemeinsam agiert werden kann.

Der Themenschwerpunkt ,Personalentwicklung im Sozialraum*
meint weder eine Fortbildung zum Fachkonzept ,,Sozialraum-
orientierung“ noch eine Stadtteilarbeit im ,,Sozialraum®.
Dennoch fanden folgende Prinzipien Anwendung:

Prinzip 1 ,Interessen und Wille der Menschen®,

Prinzip 2 ,,Eigeninitiative und Selbsthilfe“ und

Prinzip 3 ,,Ressourcenorientierung*

Leitungen und Mitarbeitende waren immer wieder gefragt, sich
mit inren Themen, Interessen und Bedurfnissen einzubringen —im
Rahmen der zeitlichen Mdglichkeiten sowie vorhandener oder zu-
kUnftig erforderlicher Kompetenzen. Dies bestimmte die Inhalte,
den Verlauf sowie die Gestaltung an den Standorten und in den
Einrichtungen.

Prinzip 4 ,,Zielgruppeniibergreifender Fokus und
Zusammenwirken®

und Prinzip 5 ,,Bereichslibergreifende Kooperation

und Vernetzung“

Die Standortzusammensetzung war meist ein Produkt bereits vor-
handener Kooperationen, die sich innerhalb der Projektarbeit wei-
ter fortsetzte und vertiefte. Alle Standorte setzten sich, mit einer
Ausnahme, aus verschiedenen Einrichtungsarten und Arbeitsfel-
dern zusammen.

4.4 Querschnittsziele

Die Antworten der FUhrungskrafte aus Befragung und Gespréa-
chen zu den drei Querschnittszielen ,Nachhaltige Entwicklung®,
»Nichtdiskriminierung“ und ,Chancengleichheit” ergaben:

¢ Die Ziele sind gelebte Praxis in den Einrichtungen.

- ,Nachhaltige Entwicklung® erfolgt durch die Einlbung
umweltschonenden Verhaltens, jahreszeitliche Aktionen
oder den Bezug auf biblische Erzéhlungen.

- ,Nichtdiskriminierung“ wird in einem kollegialen Arbeitsalltag
gelebt. Erfahrungen, Kompetenzen und Bedarfe der Mitarbei-
tenden werden einbezogen. Bei der Personalauswahl stehen
Fachkompetenzen im Vordergrund. Vielfalt wird innerhalb
Begabungen, Alter und Weltanschauungen gelebt.

- ,Chancengleichheit* wird auf alle Personengruppen in den
Einrichtungen im Sinne einer gleichen Férderung und gleicher
Bildungschancen bezogen. Hierzu gehdrt auch eine gleich-
gestellte Sprache bzw. geschlechtsneutrale Formulierungen.

® Die Ziele sind nicht immer schriftlich in Leitbildern, Leitsétzen
oder Konzepten festgehalten. Dort, wo dies erfolgt ist, gibt es
teilweise eine Verbindung zum Qualitdtsmanagement in den
Einrichtungen. So wird der Anspruch der Nichtdiskriminierung
in Leitbildern mit Leitsatzen oder Konzepten der Einrichtungen
in der Orientierung am christlichen Menschenbild verankert
bzw. begriindet. Die Chancengleichheit bzw. Gleichstellung
findet ihren Bezugspunkt in der Ebenbildlichkeit des Menschen
— als Frau und Mann — mit Gott.

¢ Die Sinnhaftigkeit einer Férderung von Frauen als Mitarbeitende
bzw. Fuhrungskrafte wird angesichts eines Ubergewichts von
Frauen differenziert werden mussen. Zugleich besteht in Schulen
beispielsweise eine Frauenquote flr hdher dotierte Stellen und
frauenspezifische Forderangebote werden als sehr sinnvoll an-
gesehen. Individuellen BedUrfnissen der Mitarbeitenden gerecht
zu werden ist jedoch geschlechtsunabhangig. Die Herausforde-
rung in den beteiligten Einrichtungen liegt viel eher darin, wie
Ménner als Mitarbeiter geworben werden kdnnen.

Der Fragebogen bezog sich auf , Leitbild/Konzeption®, ,Forde-
rung der Umsetzung der Querschnittsziele durch die Fihrungs-
krafte” und die ,praktische Umsetzung in der Einrichtung®, dies
gilt ebenfalls fir die Anregungen und Empfehlungen:

* Uberall in Einrichtungen, in denen bisher einzelne oder alle
Querschnittsziele nicht Teil von Leitbildern, Leits&tzen und/oder
Konzeptionen sind, sollte es Prozesse parallel oder nachgéangig
zum riickenwind+-Projekt geben — um Uber eine textliche Inte-
gration auf Grundlage der gelebten Praxis nachzudenken.

¢ Die Themen, fur die in den einzelnen Einrichtungen an Personal-
entwicklungsinstrumenten gearbeitet wird, lassen eine Integra-
tion der Querschnittsziele ohne weiteres zu. So ist es beispiels-
weise moglich, die Querschnittsziele in die Konzeption von Mit-
arbeitergesprachen zu integrieren und in die Formulierung von
Fragen — auch Fragen zu Nachhaltigkeit, Nichtdiskriminierung
und Gleichstellung — einzubeziehen.

¢ AuBerdem kdnnen die Querschnittsziele in der Fortbildungs-
planung ein Anhaltspunkt fur die Analyse und Formulierung von
Fortbildungsthemen sein. Auch fur Reflexionsfragestellungen,
die die Gestaltung unterschiedlicher Austausch- und Fortbil-
dungsformate beeinflussen.

e Grundséatzlich stellt sich die Frage, wie unter dem Thema

Gleichstellung die Férderung von Ménnern in Berufen der
frlihkindlichen Bildung oder auch der Pflege mdéglich ist.
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4.5 Empfehlungen des Projekts
— Uber die Caritas des
Bistums Hildesheim hinaus

Gelingende Kooperation ist Arbeit.

Im Projektverlauf hat sich die Grundidee — gemeinsam mit mehre-
ren Einrichtungen an einem Ort in der Personal- und Organisations-
entwicklung unterwegs zu sein — bewahrt. Die Kooperation gelang,
weil sich FUhrungskréfte und Mitarbeitende fur das Miteinander en-
gagierten. So entstand flir einzelne Einrichtungen, aber auch Uber-
greifend eine neue Organisationskultur, die zugleich ein Gewinn flr
die Menschen im Sozialraum ist. Sie ist intensive Arbeit.

Mitarbeitende einzubinden, eréffnet neue Wege.

Die diversen Module und unterschiedlichen Zusammensetzungen
der Personen haben das Miteinander unter den Fuhrungskraften
dauerhaft gestérkt. Zugleich wurden die Mitarbeitenden vielfaltig
und umfassend an der Personal- und Organisationsentwicklung
beteiligt. Die Prinzipien sozialraumorientierten Arbeitens erhalten
S0 eine ganz neue Bedeutung.

ABSCHLUSSVERANSTALTUNG
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Kirche wird in der Caritas erlebbar.

Flr die Caritas als Wohlfahrtsverband der katholischen Kirche
bot das Projekt erneut die Gelegenheit, die eigene kirchliche
Arbeit zu durchleuchten. Flr andere Verbande der Sozialwirt-
schaft stellt sich die Frage nach ihrer Wertertickbindung.

Netzwerke zugleich mit Ehrenamtlichen bilden.

Das rickenwind+-Programm ist auf berufliche Mitarbeitende
ausgerichtet. Hilfreich war die Beteiligung von Ehrenamtlichen

in FUhrungsaufgaben und Beamten aus katholischen Einrichtungen.
Dieser Gewinn bei Kooperationen, Netzwerken, Erkenntnissen
und nutzbaren Ressourcen ist fUr alle in der Sozialwirtschaft
Tatigen beispielhaft.

Zu Querschnittszielen lassen sich Leitsdtze im normalen
Arbeitsablauf formulieren.

Den Querschnittszielen mangelt es nicht an praktischer Umset-
zung, sondern an deren schriftlicher Fixierung. Es gilt, diesen
eventuellen Mangel in der Sozialwirtschaft insgesamt zu erkennen
und gegebenenfalls zu beheben.

Impressionen
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5. MATERIALIEN

Empfehlungen — Beschluss der Delegiertenversammliung
des Caritasverbandes fir die Didzese Hildesheim e.V.
am 2. Juni 2018

1

. Die Caritas im Bistum Hildesheim ermdglicht eine gemeinsame

Personalentwicklung in der Zusammenarbeit der katholischen
Einrichtungen untereinander. Dies beinhaltet als erste Schritte
die Bereiche Information, Kormmunikation, Austausch, Werte-
erinnerung, Fortbildung und ein gemeinsames Miteinander.
Sie leistet damit einen aktiven Beitrag in der Lokalen Kirchen-
entwicklung vor Ort.

. Die Caritas im Bistum Hildesheim nutzt kontinuierlich die

Kompetenzen, Vernetzungen und Beziehungen aller Mitarbei-
tenden, Leitungen, Ehren- und Hauptamtlichen im Sozialraum,
um durch das Kennen und Wissen voneinander neue Ideen,
Aktionen und Ablaufe entwickeln zu kénnen.

. Die Caritas im Bistum Hildesheim bringt sich mit ihren

Verbanden, Einrichtungen, Diensten, Projekten und Angeboten
von Haupt- und Ehrenamtlichen selbstbewusst als starkes
Stlck Kirche in die Kooperation mit anderen in der katholi-
schen Kirche und gesellschaftlichen Akteuren sowie Blrgern
und Burgerinnen im Sozialraum ein. Dabei erkennt sie immer
wieder, wie, warum und woflr die Caritas Kirche ist, wird sicht-
und erlebbar.

. Die Caritas im Bistum Hildesheim verstéarkt die Vernetzung von

Haupt- und Ehrenamtlichen durch regelmaBige Uberdrtliche
Angebote zur Personal- und Organisationsentwicklung.
Entstandene und vorhandene Kontakte vor Ort werden als
aktives Netzwerk fur Anregungen genutzt.

. FUr die Caritas im Bistum Hildesheim sind grundlegende Werte

ihrer Arbeit ,Gleichstellung*, ,Nichtdiskriminierung” und ,Nach-
haltige Entwicklung*; die sie wahrend ihrer Konferenzen in ihren
Leitsatzen und Konzepten erganzt sowie nach auBen weiterhin
aktiv einbringt.
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Fragestellungen fur Personal-
entwicklungsgesprache

Die nachfolgenden Fragen sind auf Grundlage der entwickelten
und angewendeten Fragebdgen flr drtliche Personalentwick-
lungsgespréache in allgemeinerer Form hier formuliert. Zusatzlich
sind Fragen aufgefUhrt, die sich aus den drtlichen Prozessen und
Themen ergaben.

1. Welche Ziele wollen Sie in Zusammenarbeit mit den Kollegen
der eigenen Einrichtung oder mit anderen Einrichtungen ver-
wirklichen? Was mochten Sie konkret bewirken? Was ist bei
Hospitationen zu beachten?

2. Was sind lhre personlichen Starken und Talente? Kénnen Sie
lhr Wissen, lhre Erfahrungen und Kompetenzen voll einsetzen?
In welchen Bereichen kénnen Sie sie am besten einbringen?
Welche Aufgaben liegen Ihnen nicht? Welche Aufgaben mdch-
ten Sie zusatzlich oder neu Ubernehmen?

3. Was sollte in der Teamentwicklung geschehen? Wie kann sich
Wertschatzung untereinander zeigen? Was kann fur den fachli-
chen Austausch getan werden? Was kann flr das Arbeitsklima
geschehen? Wird mit Konflikten und Missverstédndnissen kon-
struktiv umgegangen? Wo winschen Sie sich Unterstitzung
durch Kollegen?

4. Wie gestaltet sich die Kommunikation mit der Leitung? Wie
kann sie sich Ihrer Meinung nach verbessern? Wie beurteilen
Sie interne Unterstitzung, offene Anerkennung und konstruk-
tive Kritik? Wurden Erwartungen eindeutig formuliert? Setzt
sich die Leitung fUr Sie, die Nutzer und die Einrichtung generell
ausreichend ein?

5. Wie erleben Sie die Verbindung zum und Unterstitzung
durch den Trager? Sind beide ausreichend? Was fehlt Ihnen?
Was wuirde Ihnen helfen?

6. Welche Ziele und Aufgaben sehen Sie mit Blick auf bestimmte
Zielgruppen? Was mdchten Sie konkret bewirken? Wie ge-
staltet sich die Kommunikation mit den Zielgruppen? Wo be-
nétigen Sie Unterstitzung? Welche Aktionen sollten durchge-
fuhrt werden?

10.

11.

12.

13.

. Wie kénnen Stress und Unwohlgefiihle verhindert werden?

MuUssten daflir Dienstzeiten oder eher die Situation Ihres
Arbeitsplatzes verandert werden? Sind fur Sie Familie und
Beruf gut miteinander vereinbar?

. Wissen Sie genligend, um die eigenen Handlungsgrenzen

und -mdglichkeiten gut einschatzen zu kdnnen? Was
mussten Sie noch wissen?

. Welche Fortbildungen waren hilfreich? Welche fachlichen

Herausforderungen sehen Sie?

Welche Materialien sind als nachstes zu entwickeln und in
die Praxis umzusetzen?

Von welchen Werten sehen Sie Ihre Arbeit bestimmt? Mit
welchen christlichen Symbolen, Ritualen, Orten, Begeg-
nungs- und Feierformen, biblischen Geschichten oder
Personlichkeiten verbinden Sie diese Werte? Was waren
passende Formen, um darUber zu sprechen? Was waren
passende Formen, um dies unter den Mitarbeitenden und
mit den Zielgruppen zu leben?

Wie erleben Sie |hre eigene Einrichtung als ein Teil von
Kirche? Wie sehen Sie sich selbst, Ihr Team und Ihre Einrich-
tung auf dem Weg, ein Ort von Kirche zu sein? Durch wen
oder was erleben Sie sich auf diesem Weg getragen?
Erfahren Sie ausreichend Unterstiitzung von anderen Teilen
von Kirche?

Wie erleben Sie die Unterstitzung durch die Mitarbeitenden
der Pastoral (Priester, Diakone, Gemeinde- oder
Pastoralreferenten/-innen)? Was ist hilfreich? Was fehlt Ihnen?

Leitfaden far Abschlussgesprache

Prozess

e Beschreiben Sie die einzelnen Etappen lhres Prozesses am
Standort mit den beteiligten Einrichtungen!

e Was war hilfreich, um in den Arbeitsprozess des Projektes zu
kommen?

¢ Wie ist die Beteiligung von FUhrung, MAV und Mitarbeitenden
gelungen? — auch damit es dauerhaft ist?

Ergebnisse

¢ Welche Instrumente gemeinsamer Personalentwicklung haben
Sie entwickelt?

e Was hat sich in Ihrer Organisationskultur konkret verandert?

¢ Wie hat sich Ihr FUhrungsverstandnis und -verhalten durch das
Projekt verandert?

¢ Wie sehr bilden die Personalentwicklungsgesprache mit inren
Leitfragen die Zielrichtung und Ergebnisse des Projektes am
Standort ab?

e Beschreiben Sie lhre Arbeit in drei Satzen fur die Internetseite!

Struktur

¢ Wie waren die Qualifizierungstage fur die Arbeit an Ihrem
Standort hilfreich?

¢ Wie hat die Gesamtstruktur der verschiedenen Treffen und
Gruppenzusammensetzungen Ihnen in Ihrer Arbeit geholfen?

¢ Wie schétzen Sie die Arbeit Inres Coaches ein?

Erlebnis

¢ Wie haben Sie die einrichtungsuiibergreifende Zusammenarbeit
erlebt?

e Was war Ihr schonstes Erlebnis im Projekt?

¢ Was mdchten Sie nicht wieder erleben?

Nachhaltigkeit

¢ Wie werden Sie die drei Querschnittsziele in lhren Konzepten/
Leits&tzen verschriftlichen?

¢ Wie und wo werden die Ergebnisse verschriftlicht?

¢ Wie kdnnen die Ergebnisse auf Internetseiten verodffentlicht
werden?

¢ Wie geht das Projekt bei Innen einzeln und gemeinsam weiter?

¢ Was sollte in einem kunftigen rdckenwind+-Projekt anders
gemacht werden?
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ADRESSEN DER BETEILIGTEN EINRICHTUNGEN

Bremerhaven

HI. Herz Jesu Bremerhaven Lehe
Eupener Str. 60
27576 Bremerhaven

Martin Frank, Verwaltungsbeauftragter
Tel.: 0471 3085985
E-Mail: martin.frank@bistum-hildesheim.de

Grundschule Stella Maris

Grazer Str. 15b

27568 Bremerhaven

Tel.: 0471 3085920

E-Mail: grundschule-stella-maris@
katholische-schule-bremerhaven.de

Detlef Suermann, Schulleiter
Cordula Grunwald, Konrektorin

Kindertagesstatte St. Willehad
Frenssenstr. 61

27576 Bremerhaven

Tel.: 0471 95844277

E-Mail: kita.stwillehad@herz-jesu-lehe.de

Stephan Hiuhne, Leitung
Claudia Kltver, stellvertretende Leitung

Kindertagesstatte St. Ansgar
Mecklenburger Weg 1

27578 Bremerhaven

Tel.: 0471 61188

E-Mail: kita.st.ansgar@nord-com.net

Leonore Fahlbusch, Leitung
Marion Jekat, stellvertretende Leitung

Kindertagesstatte St. Michael
RaabestralRe 14

27570 Bremerhaven

Tel.: 0471 22233

E-Mail: kita.st.michael@nord-com.net

Frank DUttmann, Leitung
Christina Hentze, stellvertretende Leitung
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Neustadt/\Wunstorf

Familienzentrum Neustadt

St. Peter & Paul

Wunstorfer Str. 17

31535 Neustadt am Rubenberge
Tel.: 05032 4471

E-Mail: Kath.kindergarten-neustadt@
web.de

Anna-Maria Bonk, Leitung
Sabine Becker-Hes,
stellvertretende Leitung

Kath. Kindertagesstatte

St. Bonifatius

AmtsstraBe 37

31515 Wunstorf

E-Mail: amtsstr@kath-kita-wunstorf.de

Pia Heinz, Leitung
Tel.: 05031 9694533
Sabrina Mdller

Tel.: 05031 916304

Kindertagesstatte St. Gertrud
Heinrichstr. 18

31515 Wunstorf

Tel.: 05031 6940232

E-Mail: Kita-St.Gertrud@
caritas-hannover.de

Stephanie Miller, Leitung

Pfarrei St. Bonifatius
Hindenburgstr. 17
31515 Wunstorf

Pfarrer Andreas Kdrner

Tel.: 05031 4144

E-Mail: andreas.koerner@
katholischekirchewunstorf.de

Katholische Kindertagesstatte

St. Bonifatius

FrankestraBe 11

31515 Wunstorf

Tel.: 05031 4409

E-Mail: frankestr@kath-kita-wunstorf.de

Manuela Zukunft, Leitung
Angelika Latzsch, stellvertretende Leitung

Peine

Kath. Kindertagesstatte St. Elisabeth
SchloBstr. 10

31224 Peine

Tel.: 05171 2979678

E-Mail: kath@st-elisabeth-peine.de

Gertrud Klaver, Leitung
Kathinka Plett, Koordinatorin Familienzentrum

Ehe-, Familien- und Lebensberatung,
Peine

Am Amtshof 3

31224 Peine

Tel.: 05171 18397

E-Mail: info@eheberatung-peine.de

Francesca Cannella-Jung

Kath. Grundschule Burgschule, Peine
Burgstr. 4
31224 Peine

Anja Stephan, Schulleiterin
Tel.: 05171 49741
E-Mail: Anja.Stephan@stadt-peine.de

Kath. Pfarrgemeinde, Zu den Heiligen
Engeln, Peine

Von-Kettler-Platz 3

31224 Peine

Pfarrer Hendrik Rust
Tel.: 05171 7003-0
E-Mail: hendrik.rust@kath-kirche-peine.de

Dirk lwasinski, Vorsitzender des
Pfarrgemeinderates
E-Mail: pgr@iwasinski.de

Caritasverband fir die Stadt und den
Landkreis Peine e.V.

Am Amtshof 3

31224 Peine

Tel.: 05171 7003-36

E-Mail: borsum@caritaspeine.de

Margarete Borsum,
Sozialarbeiterin/-padagogin

Duderstadt

Caritasverband Siudniedersachsen
Schutzenring 1
37155 Duderstadt

Ralf Regenhardt, Vorstand

Dr. Rebekka Martinez Mendez —
Beratungsstelle fur Kinder,
Jugendliche und Eltern

Tel.: 05527 9813-82

E-Mail: martinezmendez@
caritas-suedniedersachsen.de

Familienzentrum St. Klaus Duderstadt
Leddergasse 15

37115 Duderstadt

Tel.: 05527 2306

E-Mail: kita.duderstadt.st.klaus@
kath-kirche-untereichsfeld.de

Marita Eckermann, Leitung
Dagmar Wustefeld, stellvertretende
Leitung

Tagesstatte St. Raphael
Am Euzenberg 8
37115 Duderstadt

Marie-Theres Waning-Ernst
Tel.: 05527 2361

E-Mail: waning-ernst@
caritas-suedniedersachsen.de

Verden

Propstgemeinde St. Josef
Andreaswall 13
27283 Verden

Diakon Hendrik Becker
Tel.: 04207 802479
E-Mail: diakon@familiengarten-oyten.de

Kindergarten St. Josef
Andreaswall 17a
27283 Verden

Susanne Drewes, Leitung
Tel.: 04231 5171

E-Mail: susanne.drewes@
st-josef-verden.de

Kindergarten St. Matthias
MeislahnstraBe 12

28832 Achim

Tel.: 04202 9648-30
E-Mail: kindergarten@
st-matthias-achim.de

Regina Gurlich, Leitung

Kindertagesstéatte Oyten

Jahnstr. 4

28876 Oyten

Tel.: 04207 697624

E-Mail: kita@familiengarten-oyten.de

Monika Sachse, Leitung

Caritasstift St. Josef gGmbH
Josephstr. 9
27283

Bianca Nellen-Brand
Tel.: 04231 8020
leitung@caritasstift.de

Celle

Caritasverband Celle
Stadt und Land e. V.
Bullenberg 6

29221 Celle

Daniel Schott, Geschaftsflihrer
Tel.: 05141 750824
E-Mail: schott@caritas-celle.de

Heike Sturmeyer — Ambulante Kinder-
und Jugendhilfe, Leitung

Tel.: 05141 750824

E-Mail: stuermeyer@caritas-celle.de

Bjorn Ahrentropp — Jugendwohn-
gruppen, Wohnen mit unbegleiteten
minderjahrigen Ausléandern, Leitung
Tel.: 05141 750824

E-Mail: ahrentropp@caritas-celle.de

Nicole Boyce — Wohnen mit Kind,
Leitung

Tel.: 05141 750821

E-Mail: boyce@caritas-celle.de

Adressen
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Kontakt

Caritasverband fiir die Di6zese Hildesheim e.\V.
Moritzberger Weg 1
31134 Hildesheim

Projektleitung: Peter Nagel
Tel.: +49 (0) 5121 938-145
E-Mail: nagel@caritas-dicvhildesheim.de

www.caritas-dicvhildesheim.de

Das Projekt ,Innovation im Sozialraum: Menschen flhren — Organisationskultur gestalten “ wird im Rahmen des Programms ,riickenwind+ — Fur die
Beschéftigten und Unternehmen in der Sozialwirtschaft” durch das Bundesministerium fUr Arbeit und Soziales und den Europaischen Sozialfonds gefordert.




