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Liebe Leser*innen,

mit diesem Magazin liegen Ihnen die Ergeb-
nisse des Projektes „RENA - Paritätisches Netz-
werk für Resilienz und Nachhaltigkeit für eine 
zukunftsfähige Sozialwirtschaft“ vor, welches die 
Werkstatt PARITÄT gemeinsam mit vielen Part-
nern in den letzten drei Jahren durchgeführt hat. 
Wir möchten Ihnen mit dieser Veröffentlichung 
einen Einblick in die breite Palette von kreativen 
Lösungen geben, die Organisationen der freien 
Wohlfahrtspflege bei der Bewältigung der ak-
tuellen Herausforderungen entwickeln und um-
setzen können. 

Das Ziel von RENA war es, einen Beitrag zum 
Kulturwandel in der Sozialwirtschaft zu leisten, 
der die Resilienz von Organisationen stärkt und 
eine zukünftige nachhaltige Entwicklung stützt. 
Mit diesem Magazin setzen wir dieses Vorhaben 
fort: Wir hoffen, dass die hier versammelten 
Überlegungen, Erfahrungen, Good-Practice-Bei-
spiele und Kontakte auch über das Projekt hin-
aus Interesse und Anknüpfung finden. 

Diese Ergebnisse wären nicht möglich ge-
wesen ohne den Einsatz, die Motivation und 
die Kreativität der beteiligten Kolleg*innen. Ich 
möchte daher an erster Stelle den 32 Organisa-
tionen danken, die sich mit uns auf diesen Weg 
gemacht haben und das Projekt nun mit uns ab-
schließen. Auch den zahlreichen Berater*innen 
und Referent*innen, die mit ihrer Kompe-
tenz und Erfahrung zum Erfolg der Projekt-
maßnahmen beigetragen haben, gebührt unser 
großer Dank. 

Die Landesverbände des Paritätischen Baden-
Württemberg, Hessen und Rheinland-Pfalz | 
Saarland sowie die Paritätische Akademie Süd 
haben das Projekt RENA initiiert und beständig 
mit Ideen und Ressourcen unterstützt. Bei ihnen 
möchte ich mich für das entgegengebrachte 
Vertrauen bedanken und freue mich auf weitere 
zukünftige Zusammenarbeit.

Zudem möchte ich mich beim Bundesmini
sterium für Arbeit und Soziales für die Er-
möglichung der Förderung aus den Mitteln 
des Europäischen Sozialfonds Plus und aus 
Bundesmitteln, bei der DRV Knappschaft-Bahn-
See für die kontinuierliche Begleitung bei der 
Projektabrechnung und bei der ESF-Regiestel-
le der Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien 
Wohlfahrtspflege e.V., die das rückenwind³-
Programm begleitet hat, für die gute Betreuung 
und die zahlreichen Hilfestellungen bedanken.

Mein besonderer Dank gilt schließlich dem RE-
NA-Projektteam der Werkstatt, welches das Pro-
jekt mit großem Engagement umgesetzt hat und 
auch für dieses Magazin verantwortlich ist.  

Als Werkstatt PARITÄT haben wir das Ziel, so-
ziale Innovationen wirkungsvoll und nachhaltig 
zu gestalten und zu erproben. Wir stehen für ge-
sellschaftliche Teilhabe und die Überwindung 
gesellschaftlicher Ausgrenzung. Als Beitrag zur 
Stärkung der freien Wohlfahrtpflege für die kom-
menden Jahre sehen wir das Projekt RENA als 
einen Schritt auf dem Weg, diese Werte zu ver-
wirklichen. Wir möchten ihn auch in Zukunft mit 
unseren Partner*innen und Unterstützer*innen 
beschreiten.

Lydia Kissel 
Geschäftsführerin Werkstatt PARITÄT 

VORWORT
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Liebe Mitgliedsorganisationen,  
liebe Kollegialverbände, liebe Leser*innen,

aktuell befinden wir uns in einer Zeit, in der die 
Sozialwirtschaft tiefgreifende Veränderungen 
erfährt: steigende fachliche, rechtliche und 
wirtschaftliche Anforderungen, der zunehmende 
Fachkräftemangel, ein hoher Innovationsdruck  
sowie wachsende Erwartungen von zu Betreuen
den, Klient*innen, Kostenträgern und der Gesell-
schaft insgesamt stellen Organisationen täglich 
vor große Herausforderungen. Gleichzeitig bleibt 
der Anspruch unverändert hoch: Menschen best-
möglich zu begleiten, Teilhabe zu ermöglichen und 
soziale Verantwortung nachhaltig wahrzunehmen. 
Dieses Spannungsfeld erfordert neue Denkweisen, 
verlässliche Kooperationen und den Mut, gewohnte 
Wege zu hinterfragen und Organisationen weiter-
zuentwickeln und gleichzeitig resilient und nach-
haltig zu machen.

Vor diesem Hintergrund wurde das Projekt 
„RENA - Paritätisches Netzwerk für Resi-
lienz und Nachhaltigkeit für eine zukunfts-
fähige Sozialwirtschaft“ von den Paritätischen 
Landesverbänden Baden-Württemberg, Hessen 
und Rheinland-Pfalz | Saarland und der Paritäti-
schen Akademie Süd gemeinschaftlich ins Leben 
gerufen. Uns als Geschäftsführer*innen und Vor-
stände der Landesverbände sowie der PAS war 
es ein zentrales Anliegen, aktiv auf die aktuel-
len Entwicklungen innerhalb unserer Mitglieds-
organisationen reagieren und gemeinsam Lö-
sungen erarbeiten zu können. Die Motivation, 
dieses Projekt auf den Weg zu bringen, speiste 
sich aus der Überzeugung, dass nachhaltige Ver-
änderungen nur im Zusammenspiel unterschied-
licher Perspektiven gelingen können. 

Die Werkstatt PARITÄT bot dafür einen geeigneten 
Rahmen und stellte Dreh- und Angelpunkt dieses 
bedeutenden Projektes dar: sie war sowohl An-
tragstellerin als auch Projekt-Hauptorganisatorin 
und bot somit Raum für unsere Mitglieder: Raum 
für Austausch, Reflexion, gemeinsames Lernen und 
praxisnahe Entwicklung.

Heute blicken wir auf die Ergebnisse dieses Pro-
jekts. Sie zeigen eindrucksvoll, welches Potential  
entsteht, wenn Engagement, Fachlichkeit und Offen-
heit zusammenkommen. Unser besonderer Dank 
gilt der Werkstatt PARITÄT und der Paritätischen 
Akademie Süd, die den Prozess mit Kompetenz, 
Struktur und viel Herzblut begleitet haben. Eben-
so danken wir allen beteiligten Organisationen und 
Mitarbeitenden, die sich mit Zeit, Ideen und Ein-
satzbereitschaft eingebracht haben. Ihr Beitrag war 
entscheidend dafür, dass aus einer gemeinsamen 
Idee tragfähige Ergebnisse entstanden sind.

Die gewonnenen Erkenntnisse verstehen wir nicht 
als Abschluss, sondern als wichtigen Meilenstein.  
Sie bieten Orientierung und Impulse für die weite-
re Entwicklung – sowohl für jede einzelne Organi
sation als auch für die Sozialwirtschaft insgesamt. 
Für die Zukunft wünschen wir allen Organisatio-
nen, die das Projekt mit großem Engagement und 
hohem Einsatz durchgeführt haben, dass sie den 
eingeschlagenen Weg mit Zuversicht, Innovations-
kraft und gegenseitiger Unterstützung weitergehen. 
Wir würden uns freuen, wenn die Erfahrungen aus 
diesem Projekt dazu beitragen, auch kommende 
Herausforderungen gemeinsam, verantwortungs-
voll und im Sinne der Menschen, für die wir arbei-
ten, zu gestalten – und aus den Projektergebnissen 
zukunftsfähige Ideen für weitere paritätische 
Mitgliedsorganisationen entstehen.

Dr. Yasmin Alinaghi 
Landesgeschäftsführerin Paritätischer Hessen

 
Ulf Hartmann 
Vorstand Paritätischer Baden-Württemberg

Michael Hamm 
Landesgeschäftsführer Paritätischer 
Rheinland-Pfalz | Saarland

Beatrice Schüll 
Geschäftsführerin Paritätische Akademie Süd

GRUSSWORT
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32 �Einrichtungen der  
freien Wohlfahrtspflege  
aus den Arbeitsfeldern

Aus 5 Bundesländern haben sich

Für dieses Ziel haben

durchschnittlich 18 Monate

bisher 8.708 Stunden*

an Arbeitszeit investiert.

gestellt, um ihre Organisation resilient und nachhaltig 
für eine zukunftsfähige Sozialwirtschaft zu gestalten.

auf vielfältige Weise 
diesen Herausforderungen

davon 73 für das Projekt verantwortliche  

Mitarbeitende* und weiteren 265 Mitarbeitenden	

mit 338* Mitarbeitenden

Organisationsentwicklung  
und Strategie	

10

Wissensmanagement  
und Qualitätsmanagment

8

Leitbild und Vision 6

Entlastung und Gesundheit 5

digitale Transformation 3

Organisationenkleine mittlere große

3

12

Hilfe für Menschen  
mit Behinderungen und 

psychischen Erkrankungen

sonstige

Kinder- und 
Jugendhilfe

Aus-, Fort- und Weiterbildungsstätten  
für soziale und pflegerische Berufe

Beschäftigungs- und Integrationsunternehmen

Hilfe für Menschen in besonderen  
sozialen Situationen

13

1

5

5

7
1

k = Klein- u. Kleinstunternehmen (weniger als 50 Beschäftigte und Jahresumsatz oder Jahresbilanz von höchsten 10 Mio. €)
m = �mittlere Unternehmen (weniger als 250 Beschäftigte und Jahresumsatz von höchsten 50 Mio. € oder Jahresbilanz von 

höchstens 43 Mio. €) 
g = �Großunternehmen (mehr als 250 Beschäftigte und Jahresumsatz mehr als 50 Mio. € oder Jahresbilanz mehr als 43 Mio. €)

*Anmerkung der Redaktion: zum Redaktionsschluss 
waren einige Organisationen noch mit der Umset-
zung ihres Vorhabens beschäftigt, außerdem gab es 
weitere Qualifizierungs- und Vernetzungsangebote

Abgerundet wurde das Thema Resilienz und Nachhaltigkeit 
durch offene Veranstaltungen und Veröffentlichungen

Workshop Stärkung der Vielfalt im Organisationsalltag

Workshop Neue Wege in der Fachkräftesicherung

Workshop Wirkungsorientierung

Workshops digitaler Datenputz

Publikation Adventskalender mit Tipps zur ökologischen Nachhaltigkeit 

Zahlreiche Vernetzungsmöglichkeiten für die teilnehmenden Organisationen

gab es bei: 10 Netzwerkworkshops

sowie: 4 Stammtischen

an denen sich: 136 Mitarbeitende

mit bisher: 749 Stunden

beteiligten

Verbindliche Qualifizierungen fanden zur Kompetenzerweiterung und Vermittlung 
von Handwerkszeug für die Umsetzung der Nachhaltigkeitsvorhaben

durch: 2 Dozent*innen

an: 26 Terminen

für: 68 für das Projekt verantwortliche Mitarbeitende

statt

Insgesamt haben die Teilnehmenden in den Organisationen an der Um-
setzung ihres individuellen Nachhaltigkeitsvorhabens

7.191 Stunden gearbeitet

was einem Stundenmittel von: 225 pro Organisation entspricht

daran beteiligt waren: 300 Mitarbeitende

Bei diesem Prozess wurden sie individuell unterstützt, beraten, gecoacht und begleitet

von: 13 externen Expert*innen

WIR HABEN WAS BEWEGT – DAS PROJEKT RENA IN ZAHLEN
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Antje Heide-Picht 
Projektleitung

Konstantin Decker 
Projektkoordination

Ralf Baumgarth 
Beratung & Qualifizierung

Vasiliki Manou-Pfaff 
Beratung & Qualifizierung

Roswitha Wörz 
Beratung & Qualifizierung

Sandra Weeber 
Finanzsachbearbeitung

Gefördert durch:

Kooperationspartner

Das Projekt wird von der Werkstatt PARITÄT in Kooperation mit dem Paritätischen Wohlfahrtsverband 
Baden-Württemberg, dem Paritätischen Wohlfahrtsverband Hessen, dem Paritätischen Wohlfahrtsver-
band Rheinland-Pfalz / Saarland und der Paritätischen Akademie Süd durchgeführt.

 
 
Projektteam in der Werkstatt Parität

Vom 01.04.2023 - 31.01.2025 war Melissa Keller als Projektassistenz Teil des Projektteams.

 
Förderung

Das Projekt „RENA - Paritätisches Netzwerk für Resilienz und Nachhaltigkeit für 
eine zukunftsfähige Sozialwirtschaft“ wird im Rahmen des Programms „rücken-
wind³ für Vielfalt, Wandel und Zukunftsfähigkeit in der Sozialwirtschaft“ durch 
das Bundesministerium für Arbeit und Soziales und die Europäische Union über 
den Europäischen Sozialfonds Plus (ESF Plus) gefördert.

KOOPERATIONSPARTNER,  
TEAM UND FÖRDERUNG
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Resilienz

Die Resilienz einer Organisation besteht aus drei 
miteinander verbundenen Ebenen: Der Resilienz 
der einzelnen Mitarbeiter*innen, des Teams und 
der Strukturen und Prozesse. RENA betrachtet 
organisationale Resilienz als Prävention, um auf 
Veränderungen kompetent reagieren und so zu-
künftige Herausforderungen besser bewältigen 
zu können.

Nachhaltigkeit

Nachhaltigkeit ist der Schlüssel zu einer zu-
kunftsfähigen Sozialwirtschaft. Nachhaltigkeit 
ist mehr als Umwelt- oder Klimaschutz. Sie stützt 
sich auf die drei Säulen Ökologie, Ökonomie und 
Soziales. Nachhaltiges Handeln bedeutet, ge-
wissenhaft mit Ressourcen umzugehen, nicht nur 
in einem ökologischen, sondern auch in einem 
sozialen und einem wirtschaftlichen Sinne. 

Nachhaltigkeit und Resilienz bedingen sich 
demnach gegenseitig. Ein Kulturwandel in 
Richtung Nachhaltigkeit ist nur möglich, wenn 
Einrichtungen resilient auf Veränderungen 
reagieren.

Prozess Bestands- und Bedarfsanalyse 

1.	 �Auf Grundlage verschiedener Dokumente 
(z.B. DNK-Leitfaden ) wurde ein auf das 
Projekt zugeschnittener Check-Up  
genutzt. Dieser diente als Einstieg, um ver-
schiedene Handlungsfelder in Bezug auf 
Nachhaltigkeit und Resilienz zu beleuchten, 
eine Auseinandersetzung mit diesen The-
men anzuregen und den Organisationen 
eine erste Selbsteinschätzung zu 
ermöglichen.  

2.	 �Anschließend wurden anhand eines 
Gesprächsleitfadens  Auswertungsgesprä-
che mit jeder Organisation geführt. Diese 
hatten das Ziel, Handlungsbedarfe für die 
Organisation zu identifizieren und zu disku-
tieren und erste Überlegungen zum geplan-
ten organisationsspezifischen Nachhaltig-
keitsvorhaben zu sammeln. 

3.	 �In einem nächsten Schritt wurden von den 
Organisationen jeweils ein bis drei Ideen 
für mögliche Nachhaltigkeitsvorhaben auf 
Basis der Ergebnisse des Check-Up und 
des Auswertungsgesprächs entwickelt. Zur 
Orientierung dabei diente das Papier Krite-
rien für Nachhaltigkeitsvorhaben  im 
Rahmen von RENA. 

4.	�Abschließend folgte die Festlegung und 
Formulierung eines spezifischen Nachhal-
tigkeitsvorhabens unter Berücksichtigung 
einer Wesentlichkeitsanalyse und anhand 
von SMARTen Zielen 

WAS WAR RENA?

RENA verfolgte das Ziel, einen Kulturwandel in der 
Sozialwirtschaft anzustoßen und zu begleiten, der 
darauf abzielt, lernende Organisationen zu schaffen. 
Diese sollen befähigt werden, ihre Strukturen eigen-
ständig weiterzuentwickeln und ihr Handeln an so-
zialer, ökonomischer und ökologischer Nachhaltig-
keit auszurichten. Das Angebot von RENA baute 
dabei auf drei Säulen auf: Qualifizierung, Umsetzung 
konkreter Organisationsentwicklungen, Vernetzung.  

Wer hat teilgenommen?

RENA richtete sich an Mitgliedsorganisation der 
Paritätischen Landesverbände Baden-Württemberg, 
Hessen und Rheinland-Pfalz | Saarland. Im Laufe 
des Projektes wurde die Teilnahme auch für Organi-
sationen aus Bayern geöffnet. 

Die Organisationen nahmen in zwei Gruppen im 
Projekt teil. Die erste Gruppe startete im Juli 2023, 
die zweite Gruppe im Juli 2024. Jede Gruppe hatte 
etwa 18 Monate Zeit, um ihre Maßnahmen zur 
Organisationsentwicklung durchzuführen.

Zur Projektumsetzung wurden in den Organisatio-
nen Kernteams gebildet – bestehend aus einer Per-
son aus der Leitungsebene (die Projektleitung) und 
einer Person, die maßgeblich für die Umsetzung vor 
Ort verantwortlich war (die/der Projektverantwort-
liche/r). Weitere Mitarbeitende wurden abhängig 
vom Umfang und Inhalt der durchgeführten Maß-
nahmen in die Umsetzung miteinbezogen.

Was wurde umgesetzt?

Zu Anfang des Projektes wurde mit jeder Orga-
nisation eine Bestands- und Bedarfsanalyse 
durchgeführt. Mithilfe einer eigens für das Projekt 
entwickelten Checkliste, die sich an Nachhaltig-
keitskriterien orientierte, und anschließender Ge-
spräche mit dem Team Beratung & Qualifizierung 
der Werkstatt wurde die Situation der Organisa-
tionen reflektiert, die aktuellen und zukünftigen 
Herausforderungen identifiziert und Schwerpunkte 
für die Maßnahmen im Projekt vereinbart. 

Ergebnis der Bestands- und Bedarfsanalyse war 
die Erarbeitung jeweils eines eigenen Nachhaltig-
keitsvorhabens, dem sich die Organisationen im 
Laufe des Projektes widmeten. Bei der Formulie-
rung ihrer Ideen für die Nachhaltigkeitsvorhaben 
berücksichtigten die Organisationen außerdem 
in einer Wesentlichkeitsanalyse die Reichweite 
und Bedeutung der Maßnahmen für die Gesamt-
organisation sowie verschiedene Aspekte von 
Nachhaltigkeit - und entwickelten so eine an der 
SMART-Formel orientierte Projektskizze.  

Die Umsetzung der Nachhaltigkeitsvorhaben 
wurde von Projektleitungen und Projektverantwort-
lichen in den Organisationen koordiniert. Da 
die Vorhaben auf Veränderungen der Gesamt-
organisation abzielten, wurden in die Umsetzung 
weitere Mitarbeitende miteinbezogen. Die Vor-
stellung der umgesetzten Nachhaltigkeitsvor-
haben bildet den Schwerpunkt dieser Publikation. 

MEILENSTEINE

Auftakt

15 Organisationen  
starten am 01.07.2023 
 

20 Organisationen  
starten am 01.07.2024

Umsetzung des Nachhaltigkeitsvorhabens

Umsetzung des Nachhaltigkeitsvorha-
bens in der Organisation, Begleitung 
durch externe Berater*innen

Bestandsaufnahme und Bedarfsermittlung

Analyse des Ist-Zustandes und  
der künftigen Herausforderungen,  
Entwicklung eines individuellen  
Nachhaltigkeitsvorhabens

Qualifizierung und Vernetzung

Netzwerk- und Qualifizierungs-
workshops, Veranstaltungen zu 
Querschnittsthemen, Stammtische 
zum informellen Austausch

Transfer

Veröffentlichung der Projekt-
ergebnisse und Handlungsemp-
fehlungen im Digitalen Magazin, 
Abschlussforum am 25.02.2026

Reflexion in Befragungen  
und Gesprächen, gemeinsame 
Vorstellung der Ergebnisse im 
Abschlussworkshop

Reflexion und Abschluss

https://www.deutscher-nachhaltigkeitskodex.de/media/rjhemez1/dnk-branchenleitfaden_fuer_die_freie_wohlfahrtspflege.pdf
https://www.werkstatt-paritaet-bw.de/sites/default/files/2026-02/Check-Up%20Fragebogen.pdf
https://www.werkstatt-paritaet-bw.de/sites/default/files/2026-02/20260218_Leitfaden%20f%C3%BCr%20die%20Feedback-Gespr%C3%A4che%20_Auszug.pdf
https://www.werkstatt-paritaet-bw.de/sites/default/files/2026-02/20230919_Kriterien%20f%C3%BCr%20Nachhaltigkeitsvorhaben%20im%20Rahmen%20von%20RENA_F_1.0.pdf
https://www.werkstatt-paritaet-bw.de/sites/default/files/2026-02/20230919_Kriterien%20f%C3%BCr%20Nachhaltigkeitsvorhaben%20im%20Rahmen%20von%20RENA_F_1.0.pdf
https://www.werkstatt-paritaet-bw.de/sites/default/files/2026-02/20231017_RENA-Nachhaltigkeitsvorhaben_Vorlage_F_1.0.pdf
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Begleitet wurde die Umsetzung von externen Ex-
pert*innen, die von der Werkstatt passend zum 
jeweiligen Vorhaben ausgewählt wurden. Die Be-
rater*innen führten gemeinsam mit den 

Mitarbeitenden bedarfsorientiert eine Vielzahl 
von Unterstützungsmaßnahmen durch - ge-
meinsame Planungstreffen, Workshops, Coa-
chings, Umfragen und Auswertungen. 

Zusätzlich zur Expertise der Berater*innen hatte 
das Projekt auch zum Ziel, die an der Umsetzung 
beteiligten Mitarbeitenden selbst zu quali-
fizieren. Dazu wurden für die Projektleitung und 
die Projektverantwortlichen jeweils eigene Work-
shopreihen durchgeführt. Dabei wurden Themen 
wie Change- und Projektmanagement, Kommu-
nikation und Motivation, Rollen und Führungs-
qualitäten oder Umgang mit persönlichen Res-
sourcen behandelt.

Im gesamten Verlauf des Projektes wurde 
auch der Vernetzung der Organisationen unter-
einander Raum gegeben. Zusätzlich zu einer di-
gitalen Plattform zum Austauschen fanden auch 
Netzwerkworkshops und Online-Stammtische 
statt. Mehr dazu findet sich im Abschnitt über 
das Netzwerken im Projekt.

Zusätzlich zu internen Angeboten wurden in 
RENA auch mehrere öffentliche Veranstaltungen 
durchgeführt, die im Abschnitt zu den Quer-
schnittsthemen näher vorgestellt werden.

Zum Ende der Umsetzungsphase fanden in bei-
den Gruppen Reflexionsphasen statt. Mit Hilfe 
von Fragebögen und Gesprächsrunden wur-
den die Erfahrungen aus der Umsetzung aus-
gewertet und in Abschlussworkshops zusammen 
diskutiert. 

WAS WAR RENA?
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UNSERE ORGANISATIONEN UND  
IHRE NACHHALTIGKEITSVORHABEN
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	 Entlastung & Gesundheit [EG]

	 Digitale Transformation [DT]

	 Leitbild & Vision [LV]

	 �Wissensmanagement &  
Qualitätsmanagement [WQ]

	 �Organisationsentwicklung & 
Strategie [OS]

AFW	 �Aus-, Fort- und Weiterbildungsstätten  
für soziale und pflegerische Berufe

Arbeitsfelder

BIU	 �Beschäftigungs- und 
Integrationsunternehmen

HBS	  �Hilfe für Menschen in besonderen  
sozialen Situationen

HBP	  �Hilfe für Menschen mit  
Behinderungen und  
psychischen Erkrankungen

KJH	  �Kinder- und Jugendhilfe

S	 ��Sonstiges
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Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Das Projektteam:  Frank Althoff (Berater), Irina Hoffeld, 
Johannes Schneider - Quelle: 3B/Hoffeld

3B BEGLEITEN-BILDEN-
BEGEGNEN GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Entwicklung von Führungsleitlinien 
3B Begleiten-Bilden-Begegnen gGmbH setzt sich 
zum Ziel, nachhaltige Führungsleitlinien zu ent-
wickeln. Führungsleitlinien sollen sowohl öko-
logische und soziale Verantwortung als auch 
wirtschaftliche Stabilität fördern und damit eine 
zentrale Bedeutung im Unternehmen einnehmen. 
Die Führungsleitlinien sollen Orientierung für 
Führungskräfte schaffen, langfristige Werte-
orientierung sichern und das Vertrauen von Mit-
arbeitenden, Partnern und der Öffentlichkeit 
stärken. 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil…

… wir gute und nachhaltige Arbeit und Arbeits-
plätze schaffen und erhalten wollen. Die Führungs-
leitlinien dienen der Orientierung für Führungs-
kräfte, sichern eine langfristige Werteorientierung 
und tragen dazu bei, das Vertrauen von Mit-
arbeitenden, Partnern und der Öffentlichkeit zu 
stärken.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

In zwei Workshops, durchgeführt durch unseren 
Berater, wurden die Führungskräfte durch einen 
Reflexionsprozess geführt, der zunächst die eige-
ne Führungsgeschichte aufgreift und diese re-
flektierte. Anhand von Impulsen und Konzepten 
zur Führung werden in einem dritten Workshop 
essenzielle Satzfragmente zur Formulierung der 
Führungsleitlinien entwickelt. Diese werden an-
schließend von einer Redaktionsgruppe mit der 
Geschäftsführung zu den Führungsleitlinien ver-
dichtet und anschließend publiziert. 

Das hat unsere Organisation erreicht

Zum Abschluss des RENA-Nachhaltigkeits-
vorhabens werden die 3B-Führungsleitlinien 
veröffentlicht.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Rückblickend haben wir uns mit dem ursprüng-
lichen Vorhaben übernommen und dadurch zu 
Beginn des Prozesses Zeit und Energie verloren. 
Bereits geleistete Arbeiten konnten letztlich nicht 
für das Vorhaben der Führungsleitlinien weiter-
verwendet werden. Zudem haben schwierige per-
sonelle Rahmenbedingungen sowie begrenzte 
zeitliche Ressourcen die Arbeit am und im Pro-
zess erschwert. Auch externe Faktoren haben 
hierzu beigetragen und waren im Vorhinein nicht 
absehbar.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Wir haben das Thema Führung – einschließlich 
der eigenen Führungsgeschichte, verschiedener 
Führungsmodelle und -ansätze – gezielt ins 
Bewusstsein der Führungskräfte im Unternehmen 
gerückt und vorhandenes Wissen sowie be-
stehende Erfahrungen aktiviert. In den Workshops 
wurde ein Raum geschaffen, in dem ein offener 
Austausch zu diesen Themen möglich war und 
gemeinsame Verständnisse sowie Gemeinsam-
keiten herausgearbeitet werden konnten. 

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Die Stärkung organisationaler Resilienz sowie 
die Förderung nachhaltigen organisationalen 
Handelns sind für uns zentrale Handlungsfelder 
erfolgreichen Sozialunternehmertums. Vor dem 
Hintergrund vielfältiger Herausforderungen wie 
Fachkräftemangel, finanzieller Belastungen und 
unklarer politischer Rahmenbedingungen ver-
folgen wir das Ziel, als Arbeitgeber sichere und 
attraktive Arbeitsplätze zu schaffen und langfristig 
zu sichern.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Eine kontinuierliche Auseinandersetzung mit dem 
Thema „Führung“ sowie die Schaffung eines kla-
ren und geschärften Bewusstseins hierfür bildeten 
einen zentralen Schwerpunkt des Nachhaltigkeits-
vorhabens. Zudem wurden horizontale und verti-
kale Verantwortungsstrukturen thematisiert, ver-
deutlicht und geklärt. Der kollegiale Austausch zu 
Fragen der Führung wurde dabei gezielt gefördert.

3B Begleiten-Bilden-Begegnen 
gGmbH

Johannes Schneider 
Irina Hoffeld

info@3b-verbund.de

https://www.3b-verbund.de
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Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Bestandsaufnahme und Gestaltungsalternativen 
- Geschäftsfelder, Hierarchien, Abläufe, Prozesse.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Vor 25 Jahren war die wirtschaftliche Lage in der 
Ortenau stark angespannt. Heute zählt die Region 
zu den wirtschaftlich stärksten in Baden Würt-
temberg. Diese Entwicklung stellt unsere Orga-
nisation vor erhebliche Herausforderungen und 
macht unsere Zukunft weniger planbar. Vor die-
sem Hintergrund war eine Neubewertung unseres 
Unternehmenskonzeptes notwendig.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Wir haben eine Projektleitung benannt, die zentra-
le Fragestellungen erarbeitet hat. Zur Bearbeitung 
dieser Themen wurden Mitarbeitende aus ver-
schiedenen Fachbereichen ausgewählt und aktiv 
in das Projekt eingebunden.

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben einen Innovationszirkel eingerichtet, 
der auch nach Abschluss des RENA Projekts 
vierteljährlich tagt. In diesem Gremium werden 
auf Führungsebene Entscheidungen zum Aufbau 
neuer Geschäftsfelder getroffen. 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Die Einrichtung verbindlicher Zeitfenster, in denen 
über zentrale strategische Entscheidungen be-
raten wird.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Das Thema neuer Geschäftsfelder auf mehreren 
Ebenen aktiv vorangetrieben und seine Relevanz 
für alle Beteiligten verdeutlicht.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

Dass auch andere Sozialunternehmen an 
vergleichbaren Themen arbeiten und aktiv nach 
Gestaltungsalternativen suchen.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Resilienz und Nachhaltigkeit sind für eine Arbeits-
fördergesellschaft nicht einfach „nice to have“, 
sondern zwei Grundpfeiler, die darüber ent-
scheiden, ob sie ihren Auftrag langfristig erfüllen 
kann. Resilienz sorgt dafür, dass die Organisation 
durchhält, Nachhaltigkeit dafür, dass sie sinn-
voll wirkt. Beides zusammen schafft eine Arbeits-
fördergesellschaft, die stabil, zukunftsfähig und 
gesellschaftlich relevant bleibt.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Wir alle können – und müssen – gemeinsam dazu 
beitragen, die Zukunft unserer Organisation zu 
sichern.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Fangen Sie an!

ARBEITSFÖRDERGESELLSCHAFT 
ORTENAU GGMBH

Arbeitsfördergesellschaft  
Ortenau gGmbH

Tim Gäbler 
Ewald Schamel 

Prinz-Eugen-Straße 4 
77654 Offenburg 
Tel. 0781 9342-100

info@afoeg.de

https://www.afoeg.de



13

Wie wir Zukunft gestalten:  
Unsere Methode zur nachhaltigen 
Projektentwicklung

Um unsere Projektentwicklung dauerhaft stra-
tegisch auszurichten, haben wir die gesamte 
Belegschaft in einen kreativen und offenen 
Prozess einbezogen. Ausgangspunkt war ein 
großes gemeinsames Brainstorming zu ge-
sellschaftlichen Entwicklungen, aus dem sechs 
zentrale Trendfelder hervorgegangen sind.

Diese Themen haben wir im gesamten Team 
weiterbearbeitet – mit viel Beteiligung und un-
gewöhnlich kreativen Methoden: Eine Gruppe 
arbeitete beispielsweise mit LEGO® Serious 
Play und entwickelte damit überraschend klare 
Bilder zu Fachkräftemangel, Demografie und 
Nachqualifizierung. 

Auch die anderen Teams brachten ihre Perspek
tiven, Erfahrungen und Fachkompetenzen ein.

Aus diesen Impulsen haben sich Taskforces 
gebildet,  die die Trendthemen kontinuierlich 
weiterverfolgen.  Sie treffen sich regelmäßig, 
beobachten Entwicklungen, analysieren Be-
darfe und leiten daraus proaktiv neue Projekt-
ideen ab. Diese Arbeitsgruppen bleiben auch 
über das Projektende hinaus bestehen und 
werden dauerhaft ein Motor für Innovation, 
Beteiligung und strategische Ausrichtung sein.

Kurz gesagt: Wir nutzen die Schwarmintelligenz 
des gesamten Hauses, um Trends früh zu er-
kennen, Wissen zu bündeln und unsere Zu-
kunft aktiv zu gestalten.

04.12.2025  | 1

» RENA Ergebnisse
Arbeit und Bildung e.V.

Projekt-Workshop mit LEGO® Serious Play 
Quelle: Arbeit und Bildung

Unser(e) AHA-Moment(e)

Die beste Planung und Strategie ist nur so gut, wie 
die Motivation der Mitarbeiter, die sie tragen sol-
len. Die in Mitarbeitermotivation investierte Zeit 
zahlt sich mittelbar aus. 

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Drittmittelabhängigkeit bedeutet immer eine ge-
wisse Unsicherheit sowie eine extreme Abhängig-
keit von der politischen Lagen und Förderaus-
schreibungen. Eine Sicherung der Beschäftigung 
sowie der Ausbau eines krisensicheren Geschäfts-
betriebs sind nur durch nachhaltige und strate-
gische Planung der Projektentwicklung möglich, 
insbesondere mit Blick auf die sich schneller und 
schneller wandelnden Trends der Zukunft.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Durch RENA sind oragnisationsübergreifen-
de „Taskforces“ entstanden, welche sich mit der 
Beobachtung und Analyse verschiedener ge-
sellschaftliche Trends beschäftigen. So wollen wir 
es schaffen in Zukunft schnell auf Veränderungen 
reagieren zu können und passende Projekte zu 
entwicklen.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

InZU – Innovationskraft und Unser Weg zu nach-
haltiger Projektentwicklung. Mit InZU wird unsere 
Projektentwicklung strategischer, nachhaltiger und 
zukunftsorientierter. Wir lösen uns von kurzfristigen 
Förderlogiken und richten neue Projekte stärker 
an gesellschaftlichen Trends, internen Kompeten-
zen und klaren Prozessen aus. Ziel ist ein echter 
Kulturwandel: mehr Wissensaustausch, klare Ver-
antwortlichkeiten und stärkeres Engagement aller 
Ebenen. So erhöhen wir unsere Innovationskraft, 
schaffen langfristige Stabilität und sichern gute 
Beschäftigungsperspektiven. Kurz: InZU macht uns 
moderner, resilienter und fit für die Zukunft.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Gesellschaftliche Trends verändern sich ra-
sant, die Ausgangslage in der Förderlandschaft 
ist ständigen Wandel durch politische Einflüsse. 
Eine Stabilisierung des Wirtschaftsbetriebs in un-
sicheren Zeiten benötigt proaktive Projektplanung 
und nachhaltige Ausrichtung. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Bestimmung von für uns relevanten gesellschaft-
lichen Trendfelder im RENA-Team --> Verteilung 
der Themen auf Taskforces bestehend als Mit-
arbeitenden aller Organisationseinheiten, welche 
die Trends laufend im Auge behalten und hier-
zu Projektideen entwickeln. Parallel entwickelt 
das RENA-Team ein Pilotprojekt für einen neuen 
fördermittelunabhängigen Geschäftszweig.

Das hat unsere Organisation erreicht

Laufende regelmäßige Taskforces, die Trendana-
lysen durchführen und für die Projektentwicklung 
relevanten Informationen sammeln. Entwicklung 

eines Pilotprojekts für einen neuen fördermittel-
unabhängigen Geschäftszweig (noch in der 
Entwicklungsphase)

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Größte Herausforderung waren die fehlenden zeit-
lichen Ressourcen. Mitarbeitenden sollen sich frei-
willig an Projektentwicklung beteiligen, dies band 
viel Zeit von Leitung. Die Mitarbeitenden werden in 
der Trendanalyse und Ideenfindung eingebunden 
und sind motiviert ihre Themen und Kompeten-
zen einzubringen. Zu Beginn des RENA Prozesses 
viele gab es viele „Exkurse“ zu Themen wie Struktur 
und Verantwortlichkeiten, diese Vorarbeiten waren 
nötig, um sicher in den Prozesse starten zu können. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Vernetzung über verschiedene Organisations-
einheiten und Abteilungen hinweg zugunsten 
einer themengebundenen an Trends aus-
gerichteten Projektentwicklung. Erarbeitung eines 
Pilotprojekts als Beitrag zu einer drittmittel-
unabhängigen Basisfinanzierung des Vereins.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

Dass die Herausforderungen in der Sozialwirt-
schaft andernorts die gleichen sind, Lösungsan-
sätze aber sehr individuell sein müssen, um den 
Bedarfen der Organisation gerecht zu werden. Ein 
ehrlicher und ohne Konkurrenzgedanken geführter 
Austausch über gemeisterte und anstehende 
Herausforderungen sehr hilfreich sein kann.  

Arbeit und Bildung e.V.

Laura Gasse 
Kordula Weber

Telefon	06421/9636-0

info@arbeit-und-bildung.de

https://arbeit-und-bildung.de

ARBEIT UND BILDUNG E.V.
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Ziel und Vorgehensweise

Entwurf des Leitbilds an die Mitarbeitenden mit Feedbackmöglichkeit

Entwurfentwicklung des Steuerungsteams mit Hilfe von externem 
Berater 

Online-Mitarbeitendenbefragung zu Werten, Aufgaben der 
Organisation etc.)

Hinzuziehung von Betriebsrat und QM

Bildung einer Steuerungsgruppe (Geschäftsführung, 
Bereichsleitungen) zur Vorsondierung

Modernisierung hinsichtlich neuer Arbeitswelten und 
gesellschaftlichen Herausforderungen nötig

Bestehendes Leitbild alt

Jährliche Überprüfung im Rahmen der Managementbewertung

Entscheidung über Präsentation nach außen  

Einbettung ins QM

Vorstellung des neuen Leitbilds in der Betriebsversammlung

Weitergabe an die Gesellschafter zur Freigabe

Erstellung des finalen Entwurfs

Sichtung der Rückmeldungen und Prüfung ob diese noch 
eingearbeitet werden müssen 

2

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

ARKADE-PAULINE 13 
GEMEINNÜTZIGE GMBH

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Die Welt verändert sich – gesellschaftlich, techno-
logisch, ökologisch und politisch. Unsere Arbeit 
muss darauf Antworten finden, ohne unsere pro-
fessionelle Haltung zu verlieren. Wir denken stra-
tegisch, handeln verantwortungsvoll und ent-
wickeln unsere Organisation weiter – im Sinne der 
Menschen, die wir begleiten. Diese Handlungs-
strategien finden sich nun auch in unserem Leit-
bild wieder. 

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt an-
gestoßen/
bewirkt

Wir haben nun ein gemeinsames Leitbild, das 
unseren Werten und unserem Handeln entspricht. 

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Ein festes Team – klare Zuständigkeiten - Punk-
tuelle Einbeziehung der Mitarbeitenden - Projekt-
umfang nicht zu groß ansetzen. 

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Ein neues Leitbild für die Arkade-Pauline 13.  
Das seit vielen Jahren bestehende Leitbild soll 
im Hinblick auf eine neue Arbeitswelt und die ge-
sellschaftlichen Herausforderungen modernisiert 
werden. 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Das alte Leitbild nicht mehr unseren Grundsätzen 
entspricht, die Herausforderungen der aktuel-
len Zeit, sowie Strategien für die Zukunft nicht 
beinhaltet. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Wir haben eine Steuerungsgruppe gebildet (zu-
nächst bestand diese aus der Geschäftsleitung, 
sowie den Bereichsleitungen, im weiteren Ver-
lauf wurde der Betriebsrat sowie das Qualitäts-
management miteinbezogen). Die Steuerungs-
gruppe traf sich regelmäßig um die weiteren 
Schritte zu besprechen und zu planen sowie ge-
meinsam mit dem externen Berater das Leit-
bild zu entwickeln. Punktuell wurden auch die 
Mitarbeitenden einbezogen (z.B. durch eine 
Befragung). 

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben nun ein gemeinsames, modernes, 
unseren Werten entsprechendes Leitbild, das nun 
in unsere betrieblichen Prozesse integriert wird 
und uns als Leitfaden für unsere tägliche Arbeit 
dienen soll. 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Herausfordernd bei der Entwicklung des Leit-
bildes waren insbesondere unsere sehr unter-
schiedlichen Geschäftsbereiche, sowie die perso-
nellen und zeitlichen Ressourcen. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Das Projekt trug zur bereichsübergreifende Zu-
sammenarbeit, sowie dem besseren gegenseitige 
Verständnis für die jeweiligen Besonderheiten der 
Abteilungen bei. 

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

...dass andere soziale Träger mit ähnlichen Heraus-
forderungen (Knappheit von Ressourcen, struktu-
relle Herausforderungen etc.) zu kämpfen haben. 

Unser(e) AHA-Moment(e)

Obwohl unser Träger sehr unterschiedliche Ge-
schäftsbereiche, sowohl von Zielgruppe, Finan-
zierung als auch Ziele der Arbeit hat, haben wir 
dennoch eine gemeinsame Basis und dieselben 
Werte die uns verbinden. 

Arkade-Pauline 13  
gemeinnützige GmbH

Julia Haupenthal 
Sarah Kolb 

julia.haupenthal@arkade-pauline.de

https://www.arkade-pauline.de
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Entwicklung eines Leitbilds  
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AUTISMUS RHEIN-MAIN E.V.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Die Energie und der Zusammenhalt der ehren- und 
hauptamtlich Mitarbeitenden hat sich weiterhin 
positiv auf die Entwicklung ausgewirkt. Wir konn-
ten viele Themen durchdenken, überarbeiten und 
schlussendlich nachhaltig umsetzen. Wir arbeiten 
jetzt strukturierter, effizienter und auch resilienter. 
Die Kommunikation nach innen und außen erfolgt 
schneller und zielgerichteter. Durch Digitalisie-
rung sind Arbeitsorganisation und- prozesse für 
Mitarbeitende leichter geworden. 

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

kreativ zu Denken und Perspektivwechsel fördert 
die Entwicklung neuer Ideen und wir können die 
Erfahrungen anderer Organisationen nutzen 

Unser(e) AHA-Moment(e)

Bedeutung des Themas Resilienz.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Unsere Organisation gibt es seit 50 Jahren. Oft 
arbeiteten ehrenamtliche Mitarbeitende über 
eigene Grenzen. Das Thema Resilienz unse-
rer haupt- und ehrenamtlich Mitarbeitenden be-
sonders wichtig, um nach außen und innen lang-
fristig nachhaltig die Ziele unsers Vereins zu 
verwirklichen. Resilienz als Prozess für unsere 
Organisation und Mitarbeitende wird zukünftig 
regelmäßig in Teamtreffen als Thema aufgegriffen 
werden.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Im Sinne einer Kulturentwicklung – Gesprächs-
kultur/Kommunikationskultur Widerstände auf-
lösen -> für Neues öffnen (Digitalisierung) Vielfalt 
und Inklusion

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Nicht zu viele Wünsche/Ideen umsetzen wollen, 
Priorisierung

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Gestaltung des Wandels: Den Wechsel von ehren-
amtlichen in hauptamtliche Strukturen professio-
nell gestalten und die Identität der Organisation 
bewahren 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Unsere Organisation befindet sich in einer 
Übergangsphase, die Veränderungen auf ver-
schiedenen organisationalen Ebenen mit sich 
bringt. Veränderungen bedeuten Entwicklung und 
können gleichzeitig auch Unsicherheit nach innen 
und außen erzeugen. Diesem wollten wir uns stel-
len und durch eine organisationale Resilienz trotz 
der Veränderungen der Strukturen unsere Ziele 
erreichen, Risiken und Chancen akzeptieren und 
aktiv gestalten.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

1.	 �Klärung von Strukturen, (Arbeits-)prozessen  
und Schnittstellen 

a)	 �Überprüfung bestehender Strukturen/  

Arbeitsprozesse und Bestandsaufnahme; 

b)	 Struktur gelingende Kommunikation; 

c)	 Stakeholderanalyse; 

d)	 Entwicklung von Handlungskonzepten 

2.	Entwicklung eines Verbands-Leitbilds 

a)	 �Zielklärung und Initiierung des Prozesses  

zur Leitbilderstellung; 

b)	 �Erarbeitung des Leitbildes im gesamten  

Team (Wir-Gefühl; Vision)

Das hat unsere Organisation erreicht

Der Verein wandelt sich von einer, vom Ehren-
amt getriebenen Organisation hin zu einem mo-
dernen Unternehmen, das zukunftsorientiert und 
digitalisiert arbeiten wird. Die Organisation hat 
Handlungsempfehlungen (Leistungsportfolio, On-
boarding-Konzepte, Schulungskonzepte etc.), 
Auswahlmöglichkeiten (ERP-System, Digitale 
Kommunikation mit Steuerberatern / Leistungs-
trägern etc.), digitale Strategie für die (Produkt-)
Leistungen am Markt (Online-Schulungen) etc. 
erarbeitet und zum Teil umgesetzt. Sobald die 
Mittel für weitere Veränderungsprozesse im 
Produktportfolio freigegeben sind, können diese 
nach und nach umgesetzt werden. Die Posi-
tionierung in der Netzwerk- und Trägerland-
schaft erfolgte nachhaltig stetig und unter Ana-
lyse unserer Stärken und Schwächen. Zusätzlich 
öffneten wir uns für neue Themengebiete und 
Spezialisierungsmöglichkeiten. 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Eine große Herausforderung bestand darin, dass 
zu wenig hauptamtliche Mitarbeiter in unserer Or-
ganisation beschäftigt sind und auch ein Wech-
sel der Projektverantwortlichen erfolgte. Ebenso 
schwierig war für uns die Einbindung ehrenamt-
lich Mitarbeitender und die Aufgabe unserer Viel-
falt der angedachten Themen zu priorisieren. So 
konnten wir leider auch das Ziel Entwicklung eines 
Leitbildes nicht erreichen. Der Prozess ist aber 
angestoßen und wird weiter verfolgt, so wie auch 
das Thema Resilienz.

Autismus Rhein-Main e.V.

Lenka Dietrich  
Elisa Langeheine

Tel.: 069 - 7 89 46 61 

E-Mail: info@autismus-rhein-main.de

https://autismus-rhein-main.de
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Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Nachhaltige Unternehmensentwicklung

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

wir in einem Markt operieren, der sehr stark von 
der wirtschaftlichen Leistungsfähigkeit der öf-
fentlichen Hand (Sozialgesetze) abhängt. Mit wei-
teren Angeboten für andere Kostenträger soll-
te diese Abhängigkeit reduziert werden. Parallel 
standen bedeutende Veränderung der Personal-
struktur durch Verrentung langjähriger Mitarbeiter 
an, wovon auch die Unternehmenskultur geprägt 
wurde und wird. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Analyse des Unternehmens: zeitlichen Entwicklung, 
aktuellen Angebote, Unternehmensstruktur, 
Marktanalyse, Kompetenzeinschätzungen. Zu-
sammen mit einem Netzwerkpartner wurde ein 
neues Angebot konzipiert. Zusätzlich wurde 
der Generationenwechsel als weiterer Hand-
lungsbedarf identifiziert. Neben dem Wissens-
management der Einrichtung wurden bestehende 
Aufgabenverteilungen und Stellenbeschreibungen 
auf den Prüfstand gestellt, um die Attraktivität der 
Stellen bei Nachbesetzungen zu verbessern.

Das hat unsere Organisation erreicht

Die Weiterentwicklung von Arbeitsmarkt-
angeboten wurde unterbrochen aber nicht aus-
gesetzt – der Prozess läuft weiter, angeregt und 
unterstützt durch die zurückliegende Projektarbeit. 
Der Generationenwechsel ist in vollem Gange und 
wird auch noch die nächsten 5 Jahre Thema sein. 
Gelungen sind erste Neuordnungen von Stellen-
profilen und Verschiebungen von Aufgaben. 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Herausforderung zur ursprünglichen Aufgaben-
stellung war die Suche nach alternativen Kosten-
trägern / Finanzierungsformen. Der Misserfolg an 
dieser Stelle zeigt leider auch die Schwierigkeit 
auf, aus den gewohnten Strukturen auszubrechen. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Durch die Fokussierung auf das Thema 
Generationenwechsel wurden an zentralen Stellen 
Weichen neu gestellt, um die Arbeit in der Ein-
richtung für Nachfolger leichter und beherrsch-
barer zu machen. Im laufenden Prozess geschieht 
dies durch Neuverteilung von Aufgaben, weg von 
Stellenbeschreibungen zu Kompetenzprofilen der 
Mitarbeiter und Umlegung von Führungsaufgaben 
zu Teamaufgaben. 

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

In der 75 – Jährigen Geschichte der Einrichtung 
gab es zahlreiche Marktveränderungen. Dies er-
forderte ständig Anpassungsprozesse, die die Zu-
kunftsfähigkeit der Einrichtung zum Ziel hatten. 
Ideen, die sich von der Basiskompetenz der Ein-
richtung entfernten, wurden häufig als belastend 
wahrgenommen und trugen nicht zur Entwicklung 
des Unternehmens bei. Die Nachhaltigkeit liegt in 
der Konzentration auf die Kernkompetenzen der 
Einrichtung und ermöglicht dadurch auch wieder 
neue Inovationen.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Durch langjährige konstante Personalbesetzungen 
haben sich viele stille Regelungen entwickelt die 
in den bestehenden Strukturen die Erledigung 
der Aufgaben gewährten. Bei personellen Ver-
änderungen werden diese Funktionen gestört 
und müssen neu geordnet werden. Dieser Um-
strukturierungsprozess wurde in Rahmen des Pro-
jektes angestoßen.

BERUFSVORBEREITUNGSWERK 
OSTALB GGMBH

Berufsvorbereitungswerk  
Ostalb gGmbH

Jürgen Bitzer 
Martin Trautmann

Tel.: 07176 999 66 10 
info@bvw-ostalb.de

https://www.bvw-ostalb.de
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Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

RENA Projekt
Implementierung QM im Club Aktiv

04. Dezember 2025Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Unter dem Titel „Optimierung des Wissens-
managements zur Stärkung der Handlungsfähig-
keit“ war unser Ziel, für die in den Bereichen 
unterschiedlichen QM-Systeme ein einheitliches 
System zu erstellen.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

… wir für die Herausforderungen der Zukunft ein 
einheitliches QM-System benötigen und keine 
QM-freien Bereiche haben sollten.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Neben dem Projektleiter und -verantwortlichen 
wurde bei uns der „Qualitätszirkel“ in die Arbeit 
integriert. Dadurch konnten in den regelmäßigen 
Treffen noch mehr Meinungen gehört und um-
gesetzt werden. Es wurde eine digitale Plattform 
geschaffen, um die Ergebnisse zu sammeln. Eben-
falls fanden Gespräche mit der Geschäftsleitung 
statt. Um die Meinungen von Mitarbeitern und 
Vorgesetzten mit einzubringen, wurde eine Be-
fragung durchgeführt. Letztes Regulativ waren die 
Gespräche mit der Beraterin.

Das hat unsere Organisation erreicht

Eine positive Grundstimmung zu gemeinsamen 
Veränderungen in der Organisation. 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Wir merkten schnell, dass unsere ursprüng-
liche Zielsetzung zu ambitioniert und mit den  
vorhandenen Ressourcen in dem Zeitraum nicht 
zu erreichen war. Die neue Zielsetzung lautete  

dann für den Teilbereich „Onboarding IT“ einen 
Musterprozess zu erstellen, der auf weitere Be-
reiche übertragen werden kann und die Um-
setzungen in anderen Bereichen erleichtert und 
verkürzt.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Das Thema Qualitätsmanagement wird von weit-
aus mehr Mitarbeitern wahrgenommen.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt

… dass auch andere Organisationen ähnliche 
Problemstellungen haben wie wir und dass man-
che Aufgaben schneller erledigt werden können, 
wenn man auf die Erfahrungen anderer Organisa-
tionen zurückgreift.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Wie gut und schnell Aufgaben, hier die Befragung 
der Mitarbeiter und Vorgesetzten, geplant und 
umgesetzt werden konnte.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Um die Herausforderungen der Zukunft zu meis-
tern - konkret bei unserem Projekt, um neuen Mit-
arbeitern das Ankommen zu erleichtern und schon 
hier einer hohen Fluktuation entgegenzuwirken. 

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Qualitätsmanagement wird von immer mehr Mit-
arbeitern wahrgenommen. Der QM-Zirkel ist in 
der Organisation verankert und hat feststehende 
Aufgaben.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Setzt Euch hohe Ziele, aber seid auch jederzeit 
bereit diese an die Gegebenheiten (Ressourcen) 
anzupassen. Erstellt einen Projektplan, um die 
einzelnen Schritte in die gesamte Planung zu in-
tegrieren und das Ziel nicht aus den Augen zu ver-
lieren. Lasst einen Blick von außen (Berater, Netz-
werk usw.) zu, um nicht betriebsblind Chancen und 
Möglichkeiten zu verpassen.

CLUB AKTIV STIFTUNG

Club Aktiv Stiftung

Hans Zimmermann  
Fabian Bredin

hans.zimmermann@clubaktiv.de

Fabian.Bredin@clubaktiv.de

https://www.clubaktiv.de
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Als zweites Ziel wollten wir mit dem Leitbildprozess eine Klärung von Strukturen und damit 
verbunden eine klare Zuordnung von Zuständigkeiten, Kompetenzen und Verantwortung.  

Insbesondere im Bereich der Schnittstellen, gab es einen intensiven Klärungsbedarf, der über die 
neue gemeinsame Motivation zur Zielerreichung, zu einer besseren Klärung bei den Zuständigkeiten 
und Abgrenzungen führen soll. 

 

Umsetzung 

Wir haben alle „Stakeholder“ (Kundinnen und Kunden, Mitarbeiter/innen, die nicht am Workshop 
teilnehmen konnten, Mitglieder) zu 

1. Was schätzen Sie am meisten im CBF? Was ist das Besondere? 

2. Warum haben Sie sich für eine Leistung beim CBF entscheiden? 

3. Was ist ihnen besonders wichtig?  

4. Was würden Sie gerne für Menschen, wie Sie, in der Gesellschaft verändern? 

befragt. 

Diese Informationen haben wir in unseren Workshops zu denen alle Mitarbeiter/innen eingeladen 
waren mit einfließen lassen und unser Leitbild gemeinsam erarbeitet. 

 

 

 

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Im Rahmen des RENA Projektes wollten wir ein 
Leitbild für den Club Behinderter und ihrer Freun-
de in Darmstadt und Umgebung e.V. entwickeln. 
Wir wollten einen gemeinsamen Prozess zu initi-
ieren, um über die Entwicklung gemeinsamer Vi-
sionen und Ziele ein stärkeres „Wir-Gefühl“ ent-
stehen zu lassen. 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Damit verbinden wir die Erwartung, dass die ge-
meinsam erarbeiteten und vereinbarten Ziele 
eines Leitbilds verankert werden. Als zweites Ziel 
wollten wir mit dem Leitbildprozess eine Klärung 
von Strukturen und damit verbunden eine klare 
Zuordnung von Zuständigkeiten, Kompetenzen 
und Verantwortung. Insbesondere im Bereich der 
Schnittstellen, gab es einen intensiven Klärungs-
bedarf, der über die neue gemeinsame Motivation 
zur Zielerreichung, zu einer besseren Klärung bei 
den Zuständigkeiten und Abgrenzungen führen 
soll. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Wir haben alle „Stakeholder“ (Kund*innen, Mit-
arbeiter*innen, die nicht am Workshop teil-
nehmen konnten, Mitglieder) zu 1. Was schätzen 
Sie am meisten im CBF? Was ist das Besondere? 
2. Warum haben Sie sich für eine Leistung beim 
CBF entscheiden? 3. Was ist ihnen besonders 
wichtig? 4. Was würden Sie gerne für Menschen, 
wie Sie, in der Gesellschaft verändern? befragt. 
Diese Informationen haben wir in unseren Work-
shops zu denen alle Mitarbeiter*innen eingeladen 
waren mit einfließen lassen.

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben ein fertiges Leitbild entwickelt, die Mit-
arbeitenden waren beteiligt und das hat das Klima 
positiv beeinflusst, die Identität mit der Organisa-
tion gestärkt und wird, weil mitentwickelt gelebt.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Zunächst war es wichtig Interesse zu wecken, die 
Wichtigkeit zu vermitteln, dann Termine zu finden 
an denen möglichst viele teilnehmen können.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Wir haben unser Ziel zunächst erreicht: Es gibt kla-
rere Strukturen und Prozesse, die Mitarbeitenden 
fühlen sich enger verbunden und das Arbeitsklima 
hat sich weiter verbessert. Aber: Es ist natürlich 
ein ständiger Prozess notwendig das zu erhalten.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

Das wir nicht alleine sind mit unseren Themen...

Unser(e) AHA-Moment(e)

Wie begeistert die Mitarbeitenden dabei 
waren und wie dankbar für die Mitwirkung.

 
Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Es ist wichtig, damit wir den negativen Ver-
änderungsansätzen aus der Politik und Gesell-
schaft standhalten können und stets weiter ein 
klares Standing für unsere positiven Ziele haben, 
um das im Sinne unserer Kunden gut vertreten 
und umsetzen zu können.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Die Mitarbeitenden haben ein besseres Verständ-
nis für die Abteilungen untereinander entwickelt 
und die Wichtigkeit von klaren Strukturen erkannt, 
wodurch ein Miteinander besser funktioniert.

CLUB BEHINDERTER UND IHRER 
FREUNDE IN DARMSTADT UND 
UMGEBUNG E.V.

Club Behinderter und ihrer Freunde  
in Darmstadt und Umgebung e.V.

Sabine Eickmann 
Ines Neubert

sabine.eickmann@cbf-darmstadt.de 
ines.neubert@cbf-darmstadt.de

https://www.cbf-da.de
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Betriebliches 
Gesundheitsmanagement

In der gemeinnützigen Kinderförderungsgesellschaft

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Gesundheit und Wohlbefinden der Mitarbeitenden 
durch eine starke Unternehmenskultur fördern. 
Das Projekt zielt darauf ab, die Gesundheit und 
Zufriedenheit der Mitarbeitenden durch gezielte 
Maßnahmen sowohl auf physischer als auch auf 
psychischer Ebene zu stärken. Hauptziele: 1. Phy-
sische und psychische Gesundheit fördern 2. Stär-
kung des sozialen Zusammenhalts und der Mo-
tivation Durch die Kombination dieser beiden 
Ansätze wird nicht nur die Gesundheit der Mit-
arbeitenden verbessert, sondern auch die Unter-
nehmenskultur nachhaltig gestärkt. Mitarbeitende 
fühlen sich wertgeschätzt, was zu höherer Motiva-
tion, besserem Arbeitsklima und langfristig stabi-
leren Teams führt. 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

wir aufgrund der hohen Krankentage die Gesund-
heit der Mitarbeitenden physisch wie auch psy-
chisch stärken wollten und ein Arbeitsumfeld 
schaffen wollen, indem sich die Mitarbeitenden 
wohl fühlen.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

In Zusammenarbeit mit dem Referenten heraus-
gearbeitet, dass ein „Mitnehmen“ der Mit-
arbeitenden besser zu uns passt, als eine anony-
misierte Umfrage. Daraufhin die Arbeitsgruppe 
gegründet und Mitarbeitende dazu eingeladen 
mitzumachen. In der Arbeitsgruppe kam die Idee 
des Newsletters auf, welcher von der Arbeits-
gruppe umgesetzt wurde. Es steht noch ein Work-
shop für Februar aus, bei dem alle Mitarbeitenden 
teilnehmen können.

Das hat unsere Organisation erreicht

Etablierung einer Arbeitsgruppe (Balance Crew) 
zum Thema BGM als permanenter Ansprech-
partner für Mitarbeitende und Bindeglied zwi-
schen Mitarbeitenden und Leitung. Ein News-
letter, welcher einmal pro Quartal erscheint zum 
Thema BGM und Gesundheit. Ein im Februar 
stattfindender Workshop für alle Mitarbeitenden 
zum Thema BGM.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Zeit. Mangelnde Ressourcen das Projekt neben 
dem Alltagsgeschäft am Laufen zu halten.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Vor allem in Bezug auf Gesundheit ist Resilienz 
und nachhaltiges Handeln in unserem Bereich un-
abdingbar. Das gesundheitliche Wohlbefinden der 
Mitarbeitenden hat Auswirkungen auf die Arbeit 
mit den Kindern und Jugendlichen.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Der Blick auf Gesundheit, physisch wie auch psy-
chisch hat einen Raum für ein „wie geht es mir“ 
geschaffen.

gemeinützige Kinderförderungs-
gesellschaft mbH

Julia Varivodov

06043 - 96370

j.varivodov@kinderheim-harb.de

https://www.kinderheim-harb.de

GEMEINÜTZIGE KINDER
FÖRDERUNGSGESELLSCHAFT MBH
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Weiterentwicklung unserer Organisationsstruktur 
aufgrund von Generationswechsel 

und anderen notwendigen Veränderungen 

Projekt RENA

GJFH e.V. – November 2025     Karin Merkle, Sabine Radfellner und Gudrun Wolf

Gesellschaft für
Jugend- und Familienhilfe e.V.

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

GESELLSCHAFT FÜR JUGEND- 
UND FAMILIENHILFE E.V.

Generationswechsel, Strukturveränderungen) in 
vielen Organisationen eine große Rolle spielen. 
Dass es wichtig ist, Lösungsansätze miteinander 
zu diskutieren und voneinander zu lernen. 

Unser(e) AHA-Moment(e)

	¤ �die Sicht aller Beteiligten im Unternehmen  
ist oft unterschiedlich 

	¤ Diversität ist eine Bereicherung 

	¤ �manche Dinge erscheinen klar,  
sind es aber oft nicht 

	¤ �viele Aufgabenstellungen dauern deutlich  
länger als erwartet

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

	¤ �Der „Geist“ der GJFH soll erhalten bleiben und 
sich weiterentwickeln (d.h. flexibles Arbeiten, 
innovative Ideen umsetzen, flache 
Hierarchien) 

	¤ �Verändernde gesellschaftliche und politische 
Rahmenbedingungen erfordern neue 
Antworten 

	¤ �Ein kreativer Umgang mit dem Fachkräfteman-
gel lässt die GJFH zuversichtlich in die 
Zukunft blicken 

	¤ �Veränderungen in der Jugendhilfe braucht 
starke und aktive Player 

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

	¤ �mehr Verständnis der verschiedenen Leitungs
ebenen füreinander, im Bewusstsein Teil eines 
lebendigen Netzwerks zu sein

	¤ �mehr Einbindung unserer Mitarbeitenden  
im partizipativen Sinn

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

	¤ �Sich jede Woche regelmäßig einen Termin blo-
cken und sich die Zeit im Alltagsstress 
nehmen 

	¤ �Sich keine Illusion machen, dass man durch 
ein Programm alles perfekt erreicht. Professio-
nalität heißt auch, sich manchmal 
„durchzuwurschteln“ 

	¤ �Schaffung von Räumen für Kreativität und 
Begegnung ermöglicht Bewegung im Denken 
und Handeln 

	¤ �Prozesse funktionieren nicht mit der „Brech-
stange“ und dauern ihre Zeit (Schritt für 
Schritt – auch kleine Schritte machen zum 
großen Ganzen)

	¤ Externe BeraterInnen

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Weiterentwicklung unserer Organisationsstruktur 
aufgrund von Generationswechsel und ande-
ren notwendigen Veränderungen Aufgrund von 
Generationswechsel und anderen notwendigen 
Veränderungen in der Gesellschaft für Jugend- und 
Familienhilfe e.V. (GJFH) ist eine Neuausrichtung 
und Weiterentwicklung der Organisationstruk-
tur nötig. Dies möchten wir vor allem auch durch 
stärkere Einbindung unserer Mitarbeitenden er-
reichen. 1. Entwicklung eines gemeinsamen Ziels 
und Leitbilds für die GJFH als Grundlage für die 
anstehenden Veränderungsprozesse, um für die 
Herausforderungen der neuen Arbeitswelt gut 
aufgestellt zu sein 2. Schaffung einer neuen mi-
nimalen, aber funktionsfähigen Struktur für unser 
Leitungsteam. 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

	¤ �in der GJFH e.V. steht ein Generationswechsel 
bevor und daher ist eine Neuausrichtung und  
Weiterentwicklung der Organisationstruktur 
nötig

	¤ �Schärfung unseres Profils und Herausstellung  
unserer Alleinstellungsmerkmale 

	¤ �Veränderte sozioökonomische Ausgangslage 

	¤ Fachkräftemangel 

	¤ Veränderungen im sozialen Bereich 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Nach dem Auftakttermin mit Leitungsteam (LT) 
und unserer Beraterin, traf sich das Kernteam 
wöchentlich zum „RENA Weekly“ und hat die 
Themen bearbeitet. Mit allen Mitarbeitern fand 
ein Workshop zum Thema „Leitbild“ statt. Hier 
wurden die Werte, Mission und Vision in Klein-

gruppen diskutiert und konsolidiert. Der daraus 
erarbeitete Entwurf wurde m LT verabschiedet. In 
einem 2tägigen Workshop des LT wurden offene 
Fragestellungen, Problemfelder und Erwartungen 
zur Struktur transparenter.

Das hat unsere Organisation erreicht

	¤ Erstellung eines aktuellen Leitbilds 

	¤ �Transparenz und Klärungen für  
eine zukunftsorientierte Führung 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Während des Projektes wurden bestimmte offe-
ne Themenstellungen erst sichtbar. Der Projekt-
umfang wuchs daher an und einige Punkte kön-
nen erst nach Projektabschluss weiterbearbeitet 
werden. Unterschiedliche Bereitschaft der Mit-
arbeitenden bei den anstehenden Veränderungen 
mitzugehen. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Es wurde ein guter Prozess zur Findung von Klar-
heit und Transparenz angestoßen. Es wird offen 
und konstruktiv über Themen diskutiert und es fin-
det lösungsorientiertes Arbeiten statt. Durch ein 
aktuelles Leitbild haben wir unser Selbstverständ-
nis gestärkt. Wir können neuen Mitarbeitern unse-
re Werte, unsere Mission und unsere Vision klarer 
vorstellen. 

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

Dass es anderen Organisationen auch so geht 
wie uns  Dass gewisse Problemstellungen (z.B. 

Gesellschaft für Jugend-  
und Familienhilfe e.V.

Karin Merkle 
Sabine Radfellner

info@gjfh.de

https://www.gjfh.de
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Wissensmanagement & 
Wissensdatenbank
Zentrale Speicherung und strukturierter Zugang zu Wissen bis Ende 2025

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Aufbau eines Wissensmanagements

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

	¤ �wir viele Mitarbeiter haben, die in den nächs-
ten Jahren in Rente gehen und ihr Wissen ver-
loren geht, 

	¤ �wir noch keine einheitliche Struktur zum Erfas-
sen von Wissen hatten, 

	¤ �wir nicht wussten, wie wir das Vorhaben ange-
hen sollten. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Wir haben eine Analyse zusammen mit unserer 
Beraterin gemacht, um zu erfahren, wie wir aktuell 
Wissen gewinnen, organisierern und teilen. 

	¤ �Tools für Wissensverwaltung recherchiert - vor-
handene Tools auf Eignung geprüft 

	¤ �Festlegung welches Wissen ist „wichtig zu 
erhalten“ 

	¤ �Bedarfsanalyse über eine Online-Umfrage bei 
den Mitarbeitern

Das hat unsere Organisation erreicht

	¤ �Entscheidung getroffen, unser bereits vorhan-
denes Tool (Intranet) auszubauen und neu zu 
strukturieren und auch als Wissensmanage-
ment-Datenbank zu nutzen 

	¤ �nicht jede Art von Wissen kann oder muss 
festgehalten werden - Wissensthemen neu 
definiert

	¤ �um Wissen transparenter zu machen, das Wis-
sen vermehrt als Prozesse darzustellen oder 
vorhandene Prozesse optimieren

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Sich von der Vorstellung zu verabschieden, dass 
nicht jedes Wissen von ausscheidenden Mit-
arbeitern festgehalten werden kann. Und sich mit 
dem Gedanken anfreunden, dass es nicht immer 
notwendig ist, alles Wissen festzuhalten. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Wissensaustausch und Wissenserfassung hat sich 
über die gesteigerte Nutzung des Intranets er-
höht. Durch die strukturierten Wissensthemen ist 
es leichter geworden Wissen abzulegen und auch 
zu finden. Wir haben die Wichtigkeit der Prozess-
lenkung wieder in den Fokus gerückt und sind am 
Ausbau und Optimierung unserer Prozess- und 
Verfahrensdokumentation. Zukünftig wird dadurch 
auch die Einarbeitung neuer Mitarbeiter schneller 
und effektiver sein. 

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

auch die Erreichung kleiner Zwischenziele wertzu-
schätzen und zu würdigen.  

Unser(e) AHA-Moment(e)

Es ist nicht wichtig Mitarbeiter am Ende ihres 
Arbeitslebens zu befragen, sondern Mitarbeitende 
zu sensibilisieren ihr Wissen stetig einzubringen 
und an geeigneten Stellen abzulegen. Wir werden 
uns daher auf die Erstellung bzw. Überarbeitung von 
Verfahrens- und Arbeitsanweisungen fokussieren.  

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Resilienz und Nachhaltigkeit sind für uns zentral, 
weil wir jungen Menschen verlässlich Perspektiven 
bieten wollen. Dafür brauchen wir stabile Struktu-
ren und gesicherten Wissenstransfer, damit Ab-
läufe unabhängig von einzelnen Personen funktio-
nieren. Resilienz bedeutet, Veränderungen flexibel 
zu bewältigen und gleichzeitig handlungsfähig zu 
bleiben. Das Projekt hat gezeigt, wie wichtig klare 
Prozesse und kontinuierliche Pflege für die Quali-
tät unserer Arbeit sind.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

	¤ �stärkere Sensibilisierung dafür, welches Wis-
sen erhaltenswert ist 

	¤ �systematisches und verbindliches Weitergeben 
von Wissen

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

	¤ �Arbeitsgruppen mit dem Ziel Umsetzung/ 
Realisierung oder Entscheidung möglichst 
klein zu halten (3-4 Personen) 

	¤ ��kleine, regelmäßige Austauschformate statt 
großer Meetings nutzen 

	¤ ��Mitarbeitende entlasten, indem Vorlagen und 
Standards bereitstehen 

	¤ �Wissen direkt im Alltag dokumentieren, nicht 
erst „am Ende“

GRÜMEL GGMBH

Grümel gGmbH

Jutta Diel  
Andrea Freda 

info@gruemel.de

https://www.gruemel.de
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Das Projektteam: Rita Ankerstein, Inga Traxel-Sans  
und Frank Althoff (Berater) - Quelle: JES

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

JUGENDHILFE EINRICHTUNGEN 
SÜDWEST GGMBH Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 

für unsere Organisation wichtig

	¤ langjähriger Erhalt unserer Mitarbeiter 

	¤ Wertschöpfung durch Erfahrung 

	¤ ein gutes Arbeiten

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Die bisherigen Arbeitskreise dienen immer 
mehr statt interner Fortbildungen dem Er-
fahrungsaustausch und der Vernetzung. Der Fort-
bildungscharakter ist nachrangig und wird extern 
wahrgenommen.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

	¤ gegenseitigen Austausch ermöglichen 

	¤ auf Inhalte konzentrieren

	¤ gemeinsame Ziele festlegen

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Entlastungskonzept für Stellenleitungen

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

… unsere Leitungen in permanenter Ver-
antwortung/Einsatz gegenüber Mitarbeitern, zu 
betreuenden Kindern/Jugendlichen und eigener 
Familien stehen. Jede sozialpädagogische Fa-
milenleitung hat unterschiedliche Entlastungs-
bedarfe. Entlastungen müssen sorgfältig organi-
siert und geplant werden.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Erst wurden überhaupt die Leitungen für das 
Thema „Entlastung“ sensibilisiert und die jeweili-
gen unterschiedlichen Arbeitsweisen und Bedürf-
nisse mit unterschiedlichen Beteiligungsformaten 
angesprochen und gesammelt. Es wurde ein Pot-
pourri aus den verschiedensten Bedarfen erstellt 
wurde. Aus diesem Potpourri war es dann möglich 
die verschiedenen Entlastungen mit einem jeweils 
festgesetzten Budget in einer erfolgreichen Test-
phase zu erproben. 

Das hat unsere Organisation erreicht

Es wurde ohne ein festgelegtes Konzept eine ein-
fache individuelle Entlastung ermöglicht. Nach 
dem Projekt war es möglich nicht monetäre Ent-
lastungen zu entwickeln. Durch das „Entlastung-
Beteiligungs-Konzept“ wurde eine Identifizierung 
mit dem Träger deutlicher.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Wir sind eine dezentrale Einrichtung. Wir arbeiten 
in unseren Gruppen bindungsorientiert aber mit 
unterschiedlichen Führungsstilen und Methoden. 
Knappe zeitl. Ressourcen

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Durch die Weiterentwicklung von nicht mone-
tären Entlastungen konnte ein ermöglichter 
Perspektivwechsel entstehen. Ansatzweise findet 
eine Vernetzung der Gruppen und möglicher Ko-
operationsansätze statt (direkte Hilfen) Ansatz-
weise findet sich unter den SF-Leitern eine ge-
meinsame Arbeitsidentität. 

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

… dass viele Verbindungs- und Ergänzungs-
möglichkeiten mit anderen Trägern auch außer-
halb der Jugendhilfe entstehen könnten. (in unse-
rem Fall z.B. mit Trägern der Eingliederungshilfe)

Unser(e) AHA-Moment(e)

	¤ �wie Methoden die Zusammenarbeit verdichten 
können (Fishbowl) 

	¤ �es muss erst ein Anfang gemacht werden... 

	¤ �wie wichtig ein begleiteter Perspektivwechsel 
(Danke an unseren Coach Herr Althoff)

Jugendhilfe Einrichtungen  
Südwest gGmbH

Inga Traxel-Sans 
Rita Ankerstein

Berliner Str. 58a 
67360 Lingenfeld

info@jes-gGmbH.de

https://www.jes-gGmbH.de
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Unser RENA-Projekt

Ziel: 
Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit und langfristige 
Bindung der Mitarbeitenden

Mittel: 
Mitarbeiterbefragung, Analyse und daraus resultierende 
Maßnahmen

Projektdurchführung:
Mitarbeitende/Leitungen aus allen 3 Einrichtungen, 
Vorstand haben mit Unterstützung eines aus dem RENA-
Projekt gestellten Beraters die Fragen herausgearbeitet.
Umfrage und anschließende Auswertung und Analyse der 
Umfrageergebnisse

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

KALEIDOSKOP -  
WERKSTATT FÜR VIELE E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Mitarbeiter*innenbindung / Mitarbeitende lang-
fristig im Verein halten 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

fehlende Fachkräfte und in den letzten 2 Jahren 
hohe Fluktuation

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Im Rahmen eines partizipativen Prozesses haben 
wir mit professioneller Unterstützung eine Mit-
arbeiter*innen Befragung erstellt, durchgeführt 
und analysiert. Daraus resultieren Themen, die be-
arbeitet und umgesetzt wurden oder sich noch in 
der Umsetzung befinden.

Das hat unsere Organisation erreicht

Klare für alle sichtbare Organisationsstruktur und 
Verantwortlichkeiten, Transparenz auf allen Ebe-
nen, kontinuierliches einrichtungsübergreifendes 
Arbeiten und Themenaustausch, Erweiterung der 
Mitarbeiterpartizipation

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Unterschiedliche Entwicklungstempi der Ein-
richtungen, zeitliche Ressourcen zur Umsetzung, 
nicht erfüllte Erwartungen an die Beratung

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Zusammenwachsen des Leitungsteams, Erhöhung 
der Mitarbeitenden-Partizipation bei Entschei-
dungs- und Entwicklungsprozessen, Weiterführung 
und Ausarbeitung des Vereinshandbuches

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

dass andere Organisationen teils gleiche, aber 
auch ganz andere Herausforderungen meistern 
müssen, wie vielfältig die Bedarfe und Projektziele 
sowie Lösungsansätze sein können

Unser(e) AHA-Moment(e)

individuellere Begleitung der Einrichtungen, Er-
kenntnisse bezüglich der Mitarbeiterführung, Fei-
ern von Erfolgen

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

klare Prozesse und Verfahren als Qualitäts-
sicherungsinstrument, weniger Stress im System 
und in Herausfordernden Situationen

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Beteiligung auf verschiedenen Ebenen, Erhöhung 
der Partizipation in allen Bereichen

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

regelmäßige Mitarbeitenden Befragungen, Bildung 
von Arbeitsgruppen mit Teilnehmer*innen auf 
allen Hierarchieebenen, Prozesstransparenz durch 
regelmäßige Mitarbeitenden-Information über 
Zwischenstände, Meilensteine und Ergebnisse

Kaleidoskop –  
Werkstatt für Viele e.V.

Andrea Herweg  
Sandra Meining

geschaeftsfuehrung@kaleidoskop-ev.de

https://www.kaleidoskop-ev.de
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Instagram-Post mit Feedback - Quelle: Futura Experts

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Digitalisierung und Leitungsentwicklung - Ein-
führung einer Kindergartenapp, um den Aus-
tausch mit den Eltern zu erleichtern und um die 
neue Leitung in ihrer Funktion zu stärken.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

	¤ �der Austausch mit den Eltern teilweise schwie-
rig war und viel Papier verbrauchte, das doch 
nicht angesehen wurde 

	¤ �es gerade bei einem Wechsel der Rollen zwi-
schen Leitung und stellvertretender Leitung 
wichtig war, den roten Faden zu behalten.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Austausch mit Eltern und Kolleginnen zu den ver-
schiedenen Eltern-Apps, Probemonat, Austausch 
mit den beiden Coaches zu verschiedenen The-
men und Einbringen in den Alltag

Das hat unsere Organisation erreicht

Digitalisierung, Leitungs- und Teamstrukturen 
nachhaltig verbessert RENA-Programm als 
wertvoller Entwicklungsimpuls Zukunfts-
orientierte Weiterentwicklung des Kind- und 
Familienzentrums

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Digitalisierung ist bei manchen Mitarbeiterinnen 
und Eltern erst einmal mit vielen Fragezeichen 
behaftet gewesen, diese waren aufzulösen.  
Das Team an eine andere Führungskompetenz an-
zunähern und auch Teamprozesse anders zu ge-

stalten, stößt meist auf Widerstände.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Die Kommunikation mit den Eltern ist auf einem 
zukunftsfähigen Weg und es spart gerade durch 
digitale Krankmeldungen sehr viel Arbeitszeit, die 
von den Kolleginnen anders genutzt werden kann. 
Das Team hat die neuen Methoden inzwischen 
besser umgesetzt und nutzt dies aktiv. Die neue 
Leitung ist sicherer in ihrer Funktion.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

	¤ �dass es überall zu Anfangsschwierigkeiten 
gekommen ist 

	¤ �dass es nicht schadet, über den eigenen  
Tellerrand hinauszuschauen

	¤ �dass es durchaus Unterschiede zwischen  
großen Organisationen und kleinen gibt

Unser(e) AHA-Moment(e)

Es gibt Projekte, die funktionieren und uns weiter-
bringen. Es macht Spaß, miteinander Neues zu 
entwickeln - aus der Erfahrung, dass auch Altes 
seine Berechtigung hat.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Wir möchten gerne noch viele Jahre unsere Auf-
gaben erfüllen können - dafür braucht es neue 
Herangehensweisen und Austausch mit anderen.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Digital ist auch hilfreich, auch eine junge Kollegin 
von außen kann das Team in die neue Zeit gut 
führen.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Einlassen auf das Projekt - auch, wenn es anfangs 
kaum durchführbar scheint.

Kochendörfer gGmbH - Kind-  
und Familienzentrum inklusiv- 
integrativ „Sonnenkinder“

Silke Kochendörfer-Schneeweis 
Alexandra Heinl

sks@kifazi.de  
a.heinl@kifazi.de

https://www.kifazi.de

KOCHENDÖRFER GGMBH - 
KIND- UND FAMILIENZENTRUM 
INKLUSIV-INTEGRATIV 
„SONNENKINDER“
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Kompetenzzentrum
Silberburg

Neugestaltung eine Onboarding-Konzeptes

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

und Resillienz zu legen. Insbesondere in Zeiten 
des Fachkrafte-Mangels sind die Ressourcen so 
knapp, dass man die vorhandenen bestmöglichst 
nutzt. Man hat nicht die Kapazitäten, um immer 
wieder etwas neu zu generieren, muss nachhaltige 
Prozesse etablieren. 

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Von Kulturwandel würde ich jetzt nicht sprechen. 
Aber die Idee, Prozesse nachhaltig zu etablieren, 
hat sich verfestigt.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Vorab abklären, ob ein gemeinsames/ganzheit-
liches Engagement für die Projektarbeit gegeben 
und machbar ist.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Neugestaltung eines Onboading- und Weiter-
bildungskonzeptes für Lehrkräfte Unser Ziel war 
es, unsere neuen Mitarbeitenden erfolgreich 
einzuarbeiten und ein stimmiges Personalent-
wicklungs-Konzept zu etablieren. 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

durch die Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt 
und im Mitarbeiterbestand immer mehr neue Mit-
arbeitenden - auch teilweise sehr kurzfristig - mit 
an Board genommen werden mussten. Es war 
wirchtig hier ein Konzept zu erarbeiten, um einer-
seits für die neuen Mitarbenden ein schnelles Ein-
arbeiten und Wohlfühlen zu ermöglichen, als auch 
um nicht so viele Kapazitäten vom vorhandenen 
Personal einzufordern, da auch diese knapp sind.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Gestartet haben wir mit einem eingehenden Ana-
lyse-Prozess: Für was stehen wir? Was ist uns 
wichtig? Was brauchen neue Mitarbeitende - an 
Informationen, an Ausstattung, an perönlicher 
Unterstützung? Wie können wir unsere knappen 
Ressourcen optimal nutzen? Mit diesem Wissen 
haben wir uns in die Planungs- und Umsetzungs-
phase begeben und eine konzeptionelle Ver-
ankerung angestoßen

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben einen gute Ausgangsbasis für ein zu-
künftiges Vorgehen erarbeitet. Alle Grundbau-
steine sind gelegt. Es ist klar, was zu tun ist und 
wie es zu tun ist. Die konzeptionelle Verankerung 
muss noch weiter voran kommen.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

In die Bearbeitung - insbesondere die Analyse-
Phase - wollten wir viele Kolleginnen und Kol-
legen einbeziehen. Das Projekt sollte von vie-
len mitgetragen werden. Aufgrund der knappen 
Kapazitäten bei den Kolleginnen und Kollegen war 
das leider nicht möglich. Es war schwierig viele 
unter einen Hut zu bekommen, um das Projekt 
voran zu bringen.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Es gab viele Impulse zur Weiterentwicklung, so-
wohl inhaltich/thematisch am Thema Onboarding 
und Personalentwicklung als auch zu allgemeinen 
Themen wie Digitalisierung und Vernetzung.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

.... never walk alone - es ist immer gut und wichtig 
zu vernetzen und auszutauschen.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Das Gras wächst nicht schneller, wenn man daran 
zieht - ist jetzt keine so neue Erkenntnis, aber wir 
dachten, wir starten das Projekt und 1,2,3 ist alles 
in progress

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Um langfristig erfolgreich am Markt zu agie-
ren ist es wichtig den Fokus auf: Nachhaltigkeit 

Kompetenzzentrum Silberburg

Sabine Sand 
Stefanie Meixner

s.meixner@silberburg-online.de

https://www.silberburg-online.de

KOMPETENZZENTRUM 
SILBERBURG
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Screenshot einer sehr großen Excel-Tabelle, die alle Zuständig
keiten im Geschäftsgebaren zentral abbildet 

LANDESVERBAND LEBENSHILFE 
BADEN-WÜRTTEMBERG E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Neue hauptamtliche Verantwortungsstrukturierung 
Im Zuge der Umwandlung des Organisationsmodell 
des Landesverbands gilt es, die hauptamtlichen 
Zuständigkeiten (Aufbau- und Ablauforganisation) 
passend neu zu regeln, damit Klarheit bei den Auf-
gaben und Umfängen besteht. Dabei braucht es am 
Ende ein klares neues Organigramm inklusive aller 
zugehörigen sekundären Papiere wie Funktions-
beschreibungen und entsprechende Vollmachten. 
Für eventuell neue Aufgaben und Zuständigkeiten 
benötigen wir dann auch eine Ertüchtigung im 
Sinne einer Führungskräfte-Entwicklung. Ziel ist 
eine klare, nachhaltige, sinnvolle neue Strukturie-
rung von Zuständigkeiten und das Erteilen von Be-
fugnissen in der Geschäftsstelle.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

in unserer Organisation die Organisationsform ge-
ändert wurde per Beschluss durch die Mitglieder-
versammlung: Aus dem ehrenamtlichen Vorstand 
wurde ein ehrenamtlicher Aufsichtsrat, aus dem 
hauptamtlichen Geschäftsführer ein hauptamt-
licher Vorstand. Die allgemeinen und verband-
lichen Zuständigkeiten und Verantwortungen sind 
in neuen Geschäftsordnungen niedergelegt. Es 
brauchte auch eine Neuregelung der operativen 
Zuständigkeiten und Kompetenzen, dies solle im 
Rahmen des Projekts erarbeitet werden.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Wir haben zunächst selbst einen Entwurf für die 
neuen operativen Strukturen, Schnittstellen und 
Verantwortlichkeiten erstellt und dies vollständig 
neu erarbeitet, zugeordnet und dargestellt. Zu-
nächst waren nur drei Personen in der Organisa-
tion eingebunden, die eine Leitungsfunktion hat-

ten. Nach der Validierung durch die Beraterin/
Coachin werden diese an alle Kolleg*innen kom-
muniziert und Neuerungen in deren Funktions-
beschreibungen ergänzt sowie ggf. neue Kompe-
tenzen und Vollmachten erstellt.

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben nun endlich eine saubere, geprüfte und 
für unsere Größe und Aufgaben adäquate Über-
sicht über alle Verantwortlichkeiten und Rollen, 
die die Grundlage für die Fertigstellung der neuen 
Aufbau- und Ablauforganisation darstellt, und die 
aber gleichzeitig auch zeigt, dass die Fülle der 
Aufgaben mit den derzeit relativ wenigen Res-
sourcen nicht zu machen ist – die ist Grundlage 
für eine strategische Entwicklung der Kapazitäten.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Eine Herausforderung war sicherlich, dass „über-
nommene“ Zuständigkeiten von Beteiligten mit 
überprüft wurden und sich am Ende auch im 
Leitungsbereich herausgestellt hat, dass un-
günstige „Sandwichpositionen“ entstanden sind. 
Wir konnten dies durch gute und einvernehmliche 
Gespräche klären und für alle zufriedenstellend 
lösen, und das wird auch den Kolleg*innen zu 
mehr Klarheit und Sicherheit verhelfen. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Die sehr gute Zusammenarbeit des bisherigen 
Leitungsteams hat sich als äußerst belastbar und 
konstruktiv bestätigt. Die Sicherheit der sehr guten 
sachlichen und menschlichen Zusammenarbeit 
ist sehr wohltuend und positiv. Auch die Klarheit, 
dass im Rahmen der sehr vielen Baustellen des 
vor 3 Jahren noch „brach liegenden“ Verbandes 

eine schnelle und gute Entwicklung und ein neuer, 
zeitgemäßer Aufbau in der Basisstruktur möglich 
sind, ist sehr hilfreich.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

Dass wir nicht die einzigen sind, die statt einzelnen 
Innovationen im Grunde vor der Herausforderung 
einer permanenten Transformation stehen, die 
durch „nach-Corona-Arbeitswelt“ wie Digitalisie-
rung, KI und Fachkräftemangel sowie Heraus-
forderungen bei der Finanzierung (Mittelkürzungen 
der Kommunen im sozialen Bereich) sehr stark ge-
prägt sind und äußerst kraftraubende Prozesse mit 
sich bringen, dass man den Kopf oben behält.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Dass unsere eigenen gefühlten Wahrheiten, näm-
lich dass die Aufgaben und Zuständigkeiten mit 
den vorhandenen Ressourcen wirklich nicht rea-
listisch und fair auf Dauer zu leisten sind, auch 
von der Coachin geteilt wurden. Dies legt nun 
den Grundstein für die objektiv notwendige Ent-
wicklung unserer Ressourcen.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Wir sind dringend darauf angewiesen, für uns 
selbst und für die Mitglieder unseres Landes
verbands verlässliche, starke und kompetente  
Angebote und Ansprechpersonen vorzuhalten,  
mit denen die enormen Herausforderungen im 

Bereich Eingliederungshilfe sowie bei Teilhabe- 
und Rehabilitationsleistungen begleitet werden 
müssen. Die Lebenshilfe ist ein Interessenver-
treter-Verband und damit auf weiter Flur praktisch 
alleine, da anderen Verbände die Interessen der 
Selbstvertreter nicht einbringen.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Wir haben Grundlagen für eine neue Zusammen-
arbeit und Kommunikationskultur gelegt, auf die wir 
nun mit allen gemeinsam aufbauen und in einem 
begleiteten Prozess nachhaltig gestalten wollen.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Unbedingt die eigenen Ressourcen prüfen und 
in Einklang mit dem Machbaren bringen, und 
das an den entscheidenden Stellen anbringen. 
In unserem Verband bedeutet das: Vorstand und 
Aufsichtsrat, aber auch Beiräte müssen bei den 
Mitgliedern dafür werben, dass diese den not-
wendigen Erhöhungen der Beiträge für mehr  
Ressourcen zustimmen.

Landesverband Lebenshilfe  
Baden-Württemberg e.V.

Christian Sigg 
Christopher Märkle

christian.sigg@lebenshilfe-bw.de

https://www.lebenshilfe-bw.de
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Augsburg

SharePoint

Füreinander – Miteinander
Intern Vernetzen

Januar 26 Projektleitung: Peter Goldammer 
Projektverantwortliche: Hannah Kienle

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Mit der Einführung eines zentralen Intranets 
schafft die Lebenshilfe Augsburg eine nachhaltige 
digitale Plattform, die Wissen, Erfahrungen und 
Dokumente bündelt, zugänglich macht und lang-
fristig sichert. Das Intranet ermöglicht trans-
parente Informationsflüsse, verbindliche Stan-
dards und fördert die interne Vernetzung. Es trägt 
dazu bei, Ressourcen effizienter zu nutzen, Prozes-
se zu vereinheitlichen und Partizipation zu stärken 
– für eine zukunftsfähige, lernende Organisation.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil…

Die LH Augsburg ist in den vergangenen Jahr-
zehnten stetig gewachsen. Durch personel-
le Veränderungen und den kontinuierlichen ge-
sellschaftlichen Wandel wurde deutlich, wie 
wichtig es ist, Wissen zu sichern und Strukturen 
modern zu gestalten. Unterschiedliche Abläufe 
und Informationswege erschwerten teils den 
Überblick. Mit einem zentralen Intranet möchten 
wir Transparenz, Orientierung und Effizienz för-
dern – und sicherstellen, dass wir als Organisation 
auch künftig am Puls der Zeit bleiben.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Zur Umsetzung wurde zunächst eine Matrix er-
stellt, um den Bedarf an einheitlichen Dokumenten 
zu erfassen. Anschließend analysierten wir unsere 
bestehende und zukünftige digitale Infrastruktur. 
Gemeinsam mit externer Beratung definierten wir, 
welche Inhalte als statisches Wissen ins Intra-
net einfließen und welche Kommunikationswege 
künftig über Microsoft 365 laufen. So entstand 
eine klare Struktur für transparente, effiziente In-
formations- und Kommunikationsprozesse.

Das hat unsere Organisation erreicht

Zu unseren aktuellen Meilensteinen zählen die 
Einführung eines einheitlichen Dokumenten-
layouts mit Lenkungszeile sowie die Entwicklung 
eines erfolgreichen Prototyps unserer SharePo-
int-Intranetseite, die in ersten User-Tests auf sehr 
positive Resonanz stieß. Ein weiterer wichtiger 
Schritt ist die laufende Umstellung auf Microsoft 
365, um eine moderne, vernetzte und zukunfts-
fähige Arbeitsumgebung zu schaffen.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Die größte Herausforderung liegt darin, technische 
Lösungen zu finden, die Datenschutz und einfache 
Nutzung vereinen – insbesondere, weil das Intra-
net auch über private Geräte zugänglich sein soll. 
Hierzu wird derzeit der Einsatz einer „MAM-App“ 
geprüft. Im Prozess wurde zudem deutlich, wie 
wichtig klare Grenzen und Zuständigkeiten zwi-
schen den verschiedenen digitalen Tools sind, um 
das Intranet übersichtlich, praxisnah und für alle 
Mitarbeitenden gut nutzbar zu gestalten.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Durch das Projekt hat sich unsere Organisation 
spürbar weiterentwickelt. Prozesse und Zuständig-
keiten sind heute klarer definiert, der Austausch 
zwischen den Bereichen hat sich intensiviert, und 
das Bewusstsein für gemeinsame Standards ist 
deutlich gewachsen. Mitarbeitende erleben mehr 
Transparenz und Orientierung im Arbeitsalltag. Die 
Einführung des Intranets stärkt zudem die digitale 
Kompetenz und fördert eine offene, vernetzte und 
zukunftsorientierte Organisationskultur.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt

Durch den Netzwerkcharakter und den intensiven 
Austausch mit den anderen projektbeteiligten Or-
ganisationen haben wir erkannt, dass viele ähn-
liche Herausforderungen erleben – etwa beim Um-
gang mit digitalen Strukturen, Datenschutz oder 
interner Kommunikation. Dieses gemeinsame Ler-
nen stärkt das Gefühl, nicht allein zu sein, fördert 
gegenseitige Unterstützung und inspiriert, von-
einander zu lernen und neue Lösungswege ge-
meinsam weiterzuentwickeln.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Digitalisierung ist kein Selbstläufer, sondern ein 
gemeinsamer Lernprozess.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

In einer Welt, die sich ständig verändert, ist es 
wichtiger denn je, ein sicheres Fundament zu 
haben. Resilienz und Nachhaltigkeit geben uns 
Halt und Orientierung in der VUKA-Welt. Sie be-
deuten, Verantwortung zu übernehmen, Wissen zu 
bewahren und Wandel bewusst zu gestalten. So 
bleiben wir als Lebenshilfe Augsburg handlungs-
fähig, zukunftsorientiert und verlässlich – für 
unsere Mitarbeitenden und die Menschen, die wir 
unterstützen.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Das Projekt hat den Mut zum Wandel gestärkt. 
Durch gemeinsame Prozesse und den offenen 
Dialog entstand ein neues Bewusstsein dafür, 
wie wichtig transparente Kommunikation und Be-
teiligung sind. Der Umgang miteinander ist ko-
operativer, Wissen wird geteilt statt gehütet – und 
Digitalisierung wird als Chance verstanden, ge-
meinsam Zukunft zu gestalten.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Was analog nicht gut funktioniert, wird auch digi-
tal nicht besser – digitale Lösungen brauchen sta-
bile analoge Grundlagen.

Lebenshilfe Augsburg e.V.

Peter Goldammer 
Hannah Kienle

hannah.kienle@lebenshilfe-augsburg.de

https://www.lebenshilfe-augsburg.de

LEBENSHILFE AUGSBURG E.V.
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RENA-Nachhaltigkeitsvorhaben
Sicherstellung reibungsloser Abläufe in allen 
Tätigkeitsbereichen mit der Verwaltung der 
Lebenshilfe Koblenz e.V., um die Qualität der 
Betreuung und Unterstützung der Klienten zu 
gewährleisten
Projektverantwortliche:
Amelie Ochtinger 
Projektleitung:
Holger Best 

Gefördert durch: RENA-Parität und "rückenwind³" 
(Bundesministerium für Arbeit und Soziales & ESF 
Plus)

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Sicherstellung reibungsloser Abläufe im Be-
reich Personalverwaltung und -management der 
Lebenshilfe Koblenz e.V., um die Qualität der Be-
treuung und Unterstützung für Klienten zu gewähr-
leisten. Ziel ist es, durch ein Konzept „Personal-
management/-verwaltung“ eine effiziente, 
nachvollziehbare und rechtskonforme Personal-
verwaltung zu sichern, die Mitarbeiterzufrieden-
heit erhöht und die Leistungsfähigkeit unserer Or-
ganisation langfristig stärkt. 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Wir, die Lebenshilfe Koblenz e.V., sind als Unter-
nehmen ge- und den Strukturen eines kleinen Ver-
eins entwachsen. Nun müssen wir uns betriebs-
wirtschaftlich und verwaltungstechnisch auf die 
nächste Stufe heben, um den Anforderungen 
eines größeren Unternehmens gerecht zu werden. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Unternehmens-/Einrichtungsbezogene Analysen 
Festlegung von Projektinhalt und -zielen Fest-
legung des Aktionsplans 

Erstellung des Konzepts unter Einbezug unter-
schiedlicher Fachbereiche 

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben einen Prozess im Bereich Personalver-
waltung/-management ins Laufen gebracht, der 
beispielhaft für alle anderen zu beschreibenden 
Prozesse der Lebenshilfe Koblenz e.V. dienen 
soll. Hierbei wurde zunächst die bisherige Vor-
gehensweise hinterfragt und analysiert um sie in 

einem zweiten Schritt den Anforderungen eines 
gewachsenen Unternehmens anzupassen. Unsere 
Denk- und Handlungsweisen in Hinblick auf be-
triebliche Abläufe und Prozesssteuerung haben 
wir dadurch geschärft und erweitert. 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Dauerhafte und akute zeitliche und personel-
le knappe Ressourcen haben uns vor Heraus-
forderungen gestellt und die Umsetzung der In-
halte unseres anvisierten Aktionsplans verzögert. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Die Bereitschaft zur Umsetzung der angestoßenen 
Prozesse anhand des entwickelten Konzepts hat 
sich etabliert und die Motivation der Ausweitung 
dessen auf andere Fachbereiche ist gestiegen.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

… dass wir nicht alleine auf weiter Flur sind, son-
dern dass viele ehemals kleine Organisationen vor 
den selben Herausforderungen stehen wie wir. 

Unser(e) AHA-Moment(e)

Unser Aha-Moment war, als wir von unserem ur-
sprünglich anvisierten Vorhaben, nämlich der Im-
plementierung eines allumfassenden QM-Sys-
tems, Abstand genommen und uns erstmal auf ein 
für den zeitlichen Rahmen der RENA-Beratungen 
realistisches Ziel verständigt haben.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Wir möchten auch in Zukunft für unsere Klienten 
und Klientinnen ein Höchstmaß an Qualität bie-
ten und für unsere Mitarbeitenden ein attraktiver 
Arbeitgeber bleiben. 

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Das Projekt hat angestoßen, dass eine zu-
nehmende Professionalisierung bei unserem 
schnell gewachsenen Verein unumgänglich ist 
und, wenn gut gesteuert, für alle Beteiligten einen 
Gewinn erbringt.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Lasst euch auf Veränderungen ein. Geht klein-
schrittig vor und bleibt realistisch. Gezielte 
Projektarbeit ist kein „Nebenbeigeschäft“.

Lebenshilfe Koblenz e.V.

Holger Best  
Amelie Ochtinger

hbest@lebenshilfe-koblenz.de

https://lebenshilfe-koblenz.de

LEBENSHILFE KOBLENZ E.V.
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Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Ergebnis des Projekt RENAErgebnis des Projekt RENA

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Wissensmanagement: Wissen erkennen, transpa
rent erfassen und zugänglich machen.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Das Unternehmen hat ein sehr breites Angebot 
auf dem Markt der Sozialen Arbeit. Damit ver-
bunden ist ein vorhandenes, fundiertes und viel-
fältiges Wissen. Dieses Wissen stellt für den 
Unternehmenserfolg eine wichtige Grundlage dar. 
Das Wissen innerhalb der einzelnen Dienste ba-
siert auf individuellen Erfahrungen, Kontakten und 
formalem sowie informell erlerntem Wissen der 
Mitarbeitenden und den allgemeinen Informatio-
nen der Verwaltung des Unternehmens. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Wir haben Wirkungstreppen erarbeitet 

	¤ Identifizierung von einzelnen Projekten 

	¤ �Feststellung der Lebenslage, Bedarf und Res-
source - Erfassung der Wirkungsziele 

	¤ Erfassung der Leistung/Aktivitäten

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben 5 Themenschwerpunkte in dem früh-
kindlichen Bereich herausgearbeitet.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Da sich während der Laufzeit des Projekts sehr 
viel personell verändert hat, war es sehr schwierig 
hier auf einen grünen Zweig zu kommen und das 
Projekt zu beenden. Auch ein hoher Krankenstand 
hat zu einer enormen Herausforderung geführt. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Aufbau anderer Strukturen 

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

…  dass andere die selben Probleme haben und 
jeder anders damit umgeht. Hier kann man sich 
gute Tipps einholen. 

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Sie dienen der Zukunftssicherung und wirtschaft-
lichen Stabilität nicht nur im Sinne unserer Mit-
arbeiter*innen sondern auch insbesondere im 
Bezug auf unsere Klient*innen.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt an-
gestoßen/
bewirkt

Mehr Kommunikation und Transparenz 

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Mit den Mitarbeiter*innen ins Gespräch gehen. 

LEBENSHILFE SAARBRÜCKEN 
DIENSTE GGMBH

Lebenshilfe Saarbrücken  
Dienste gGmbH

Arzu Schweiger 
Irina Pfeifer 
Katharina Renkes 

info@lebenshilfe-sb.de

https://www.lebenshilfe-sb.de
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Lebenshilfe Speyer-Schifferstadt                      
Folie 1

Lebenshilfe Speyer-Schifferstadt
 

Präsentation unsere Rena- Projektes „Implementierung unseres 
Führungskräfteleitbildes“

   

 

Abschlussworkshop am 4.12.2025

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Implementierung unseres Führungskräfteleitbildes

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

	¤ �Das gemeinsame Führungskräfteleitbild  
definiert klare Erwartungen und Werte  
für das Verhalten und Handeln 

	¤ �Führung prägt Verhalten 

	¤ und damit die Kultur des Unternehmens. 

	¤ �Bringt Veränderung in alte, gewachsene  
Denkweise und Strukturen. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

	¤ �Umfrage zum Thema Unternehmenskultur  
und Führung 

	¤ �Workshop für die Führungskräfte  
zum Thema Führung (-verhalten) 

	¤ �Strukturierte Kommunikation des Führungs-
leitbildes an alle mitarbeitenden Personen  
im Unternehmen in den Teamsitzungen mit 
Feedbackmöglichkeit

	¤ �Bilden und Umsetzung von Maßnahmen auf 
Grundlage der Ergebnisse/des Feedbacks

Das hat unsere Organisation erreicht

	¤ �Zielgerichtete Supervisionen auf allen Ebenen 

	¤ �Regelmäßige Gespräche zwischen Führungs-
kraft und Mitarbeiter*in für ein beidseitiges 
Feedbackgespräch 

	¤ �Raum für kollegialer Austausch 

	¤ Teambildende Maßnahmen 

	¤ �Erstellung eines Werkzeugkoffers für mehr 
Partizipation 

	¤ Stellenbeschreibungen werden angepasst

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Verständliche, eindeutige Fragen für die Umfrage 
formulieren und die passende Skalierung für aus-
wertbare Antworten dazu finden.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Die Kommunikation in den Teams und der 
Teamgedanke.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

Wir sind auf einem guten Weg, aber können immer 
noch was von anderen Organisationen lernen.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Die Führungskräfte haben festgestellt, dass sie 
ein gemeinsames Verständnis darüber teilen, wie 
sie führen möchten.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Unsere Stärke sind unsere Mitarbeiter*innen. Sind 
sie stark, sind wir als Unternehmen in der Lage 
Herausforderungen zu meistern. 

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

	¤ Mehr Partizipation der Mitarbeiter*innen 

	¤ Offenheit für Veränderungen 

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Kommunikation ist die Grundlage aller Ver-
änderungen. Die Art wie ich kommunizieren hat 
eine große Bedeutung und sollte immer bewusst 
eingesetzt werden. 

LEBENSHILFE  
SPEYER-SCHIFFERSTADT 
GGMBH

Lebenshilfe Speyer-Schifferstadt 
gGmbH

Sonja Paschek 
Joshua Tellechea

Sonja.Paschek@lebenshilfe-sp-schi.de  
Joshua.Tellechea@lebenshilfe-sp-schi.de

https://www.lebenshilfe-sp-schi.de
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Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Einführung eines Betrieblichen Gesundheit Ma-
nagements (BGM). Bündelung und Weiter-
entwicklung bereits vorhandener Angebote im Be-
reich BGM.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Unser Unternehmen hatte bereits vielfältige An-
gebote im Bereich Gesundheit, jedoch waren 
Informationen zT nur schwer zugänglich. Auf-
grund steigender Krankheitsstände im Bereich 
der Sozialwirtschaft und auch bei uns, wollten wir 
außerdem weitere Angebote im Rahmen eines 
BGM entwickeln, um die Gesundheit unserer Mit-
arbeitenden deutlich in den Fokus zu stellen.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Es wurde eine Arbeitsgruppe gebildet welche 
sich im Jahresverlauf vergrößerte. Eine Umfrage 
unter allen Mitarbeitern zum Thema Gesundheit 
am Arbeitsplatz wurde mit Unterstützung einer 
Krankenkasse durchgeführt. Gemeinsam mit einer 
fachlichen Beratung haben wir vorhandene Struk-
turen betrachtet und Informationen sowie An-
gebote gesammelt und gebündelt. Es wurde eine 
Umsetzungsstrategie entwickelt und mit einem 
Zeitstrahl versehen.

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir konnten Erfolgreich einen ersten Gesundheits-
tag für alle Mitarbeiter unseres Unternehmens 
planen und durchführen. Die Bündelung und Aus-
weitung von Angeboten zum Thema Gesundheit 

hat stattgefunden, eine Strategie zur strukturier-
ten Kommunikation im Unternehmen wurde ent-
wickelt und wird im 1 Quartal 2026 ausgerollt 
werden.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Die Stolpersteine waren das Zeitmanagement, 
damit die Arbeitsgruppe sich regelmäßig in mög-
lichst großer Besetzung koordinieren und treffen 
konnte. Kleinere Zeit Verschiebungen mussten 
flexibel gehandhabt werden. 

Unser(e) AHA-Moment(e)

Die Stolpersteine waren das Zeitmanagement, 
damit die Arbeitsgruppe sich regelmäßig in mög-
lichst großer Besetzung koordinieren und treffen 
konnte. Kleinere Zeit Verschiebungen mussten 
flexibel gehandhabt werden. 

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Resilienz hilft uns, auf Veränderungen, Krisen 
oder individuelle Herausforderungen flexibel zu 
reagieren und unsere Unterstützung für unse-
re Klienten verlässlich aufrechtzuerhalten. Nach-
haltigkeit ist für uns wichtig, da wir Angebote so 
gestalten, dass sie langfristig wirksam und all-
tagstauglich sind. So sichern wir stabile Arbeits-
abläufe, ein gesundes miteinander, verlässliche 
Begleitung und eine dauerhafte Wirkung für die 
Menschen, die wir unterstützen und begleiten.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Das Projekt hat das Thema Gesundheit unter den 
Mitarbeitenden bewusst in den Fokus gerückt. Wir 
verändern den Umgang mit dem Thema Gesund-
heit, indem wir es bewusst in den Fokus rücken. 
Die Resonanz im Gesamten Team der Lebenshilfe 
Wetterau ist gut, und wir etablieren regelmäßige 
Angebote zum Thema Gesundheit am Arbeits-
platz. Das Projekt ist ein fortlaufender Prozess 
und eine bewusste Auseinandersetzung mit The-
men des BGM.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Struktur! Ein Projektplan und Terminierungen  
sind sehr hilfreich.

LEBENSHILFE WETTERAU E.V.

Lebenshilfe Wetterau e.V.

Adrian Kellmann

info@lebenshilfe-wetterau.de

https://www.lebenshilfe-wetterau.de
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RENA

Aufbau von Strukturen zur Stärkung 
der organisationalen Resilienz –

Schwerpunkt Teamresilienz

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Ziel des Projekts war es, ein funktionierendes 
System an Maßnahmen, Fortbildungen und Ent-
lastungsmöglichkeiten für Mitarbeitende zu schaf-
fen. Im Vordergrund stand dabei die Konzeption 
eines Workshops zur Teamresilienz. 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

… unsere Mitarbeitenden im Bereich der Ein-
gliederungshilfe täglich besonderen Belastungen 
und herausfordernden Situationen ausgesetzt 
sind. Unser Ziel ist es, sie bei der Bewältigung 
bestmöglich zu unterstützen.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Innerhalb der Projektgruppe fand eine Bestands-
aufnahme sowie ein Brainstorming für Um-
setzungsideen statt. Daraus entstand die Idee, als 
Fokus für das Projekt einen Workshop zur Team-
resilienz zu konzipieren. In einem ersten Schritt 
wurden unsere Führungskräfte involviert, um sie 
für die Wichtigkeit des Themas Resilienz zu sen-
sibilisieren. Auf Basis dieser ersten Erfahrungen 
wurde ein Workshopkonzept erstellt. Daraufhin 
erfolgte die Durchführung eines Pilot-Workshops 
sowie die Schulung von internen Moderator:innen.

Das hat unsere Organisation erreicht

Durch das Projekt konnte sich die Projektgruppe 
intensiv mit den aktuellen Herausforderungen 
der Organisation auseinandersetzen. Unsere  
Führungskräfte wurden zum Thema Resilienz  
geschult und für die Wichtigkeit des Themas 
sensibilisiert. Zukünftig können wir unseren  

Mitarbeiter:innen eine Maßnahme anbieten, die 
Entlastungsmöglichkeiten in Teams schafft und 
die Zusammenarbeit stärkt. 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Zeitweise war es herausfordernd, die für das 
Projekt notwendige Zeit im Berufsalltag zu fin-
den. Selbiges trifft auf die Organisation zu:  
während die Wichtigkeit des Themas schnell er-
kannt wurde, stellte es sich als Herausforderung 
dar, die zeitlichen Ressourcen für die Teilnahme 
an den Workshops zu schaffen.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Das Projektteam ist in der gemeinsamen Arbeit 
zusammengewachsen und hat sich gut etabliert, 
sodass auch zukünftig in dieser Gruppe an The-
men der Organisationsentwicklung gearbeitet 
werden soll. So soll beispielsweise der Ausbau 
des BGM sowie der Personalentwicklung begleitet 
werden. 

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

… dass wir mit unseren Herausforderungen nicht 
alleine sind, sondern auch andere Organisa-
tionen von ähnlichen Themen betroffen sind.  
Der Austausch untereinander kann bei der 
Lösungsfindung und beim Perspektivwechsel 
helfen.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Als wir in der Projektgruppe erkannt haben, wie viele 
Ideen in der Organisation bereits existieren und 
dass es manchmal nicht viel braucht, um mit der 
Umsetzung zu beginnen.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Uns ist es wichtig, unsere Mitarbeiter:innen lang-
fristig wandlungs- und zukunftsfähig zu halten 
sowie ein stabiles und lebenswertes Arbeitsum-
feld zu gewährleisten. Wir sehen das Projekt als 
Teil unserer Organisationsentwicklung und des 
Kulturwandels mit der wir Überlastung und ihren 
Folgen entgegenwirken können. 

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Das Projekt hat das lösungsorientierte Denken ge-
fördert, um die anstehenden Herausforderungen 
innerhalb der Organisation zu bewältigen.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

	¤ �Projektziele nicht zu groß setzen: lieber kleine, 
bewältigbare Maßnahmen finden, die schnell 
zu Sichtbarkeit in der Organisation führen, als 
sich zu verzetteln

	¤ �Führungskräfte und Mitarbeitende frühzeitig in 
den Gestaltungsprozess einbeziehen

LEBENSHILFE WETZLAR-
WEILBURG E.V.

Lebenshilfe Wetzlar-Weilburg e.V.

Stephanie Becker 
Katrin Haschke

info@lhww.de

https://www.lhww.de
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Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

	¤ �Gesunderhaltungsmaßnahmen für die 
Leitungsebene

	¤  Neustrukturierung von Verantwortlichkeiten 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Wir erleben gerade in unserer Organisation eine 
extreme Überlastung auf der Leitungsebene. 
Ursache für die Überlastung sind Fehlzeiten und 
der Wechsel von Mitarbeitern. Oftmals muss 
die Führungskraft die Aufgaben der Mitarbeiter 
übernehmen und kann ihrer eigentlichen Funk-
tion als Führungskraft nicht nachkommen. Hinzu 
kommt, dass bei vielen Mitarbeiter*innen die 
Verantwortungsübernahme und Bereitschaft 
eher gering ist und Aufgaben nur zum Teil erfüllt 
werden. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Analyse der Ausgangslage Einführung neuer Pro-
zesse und Tools ( wie die Etablierung eines Team
boards, Personalumstrukturierung, Einführung 
eines effektiven Onboardingprozesses, Über-
prüfung und Neugestaltung der Positionierung. 

Das hat unsere Organisation erreicht

mehr Stabilität in der Gesamtorganisation (auf 
Leitungsebene und in den Teams) effektivere 
Strukturen höhere Mitarbeiterbindung größere 
Verantwortungsübernahme Klare Positionierung 
dadurch auch höhere Mitarbeiterbindung.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

	¤ Disziplin in der Umsetzung 

	¤ Commitment der Mitarbeiter*innen

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

- wir sind strukturierter und effizienter aufgestellt.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

 … dass es anderen Organisationen ähnlich wie 
uns geht.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Mehr Zeit und Raum für Entwicklung nehmen.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

für den Bestand (personeller, finanzieller, struktu
reller Art) ist die Resilienz wichtig.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

	¤ �es gab keinen Schlüsselmoment für einen ein-
zigartigen Auslöser

	¤ �der Gesamtprozess der Beratung hat zum 
Ergebnis geführt

 

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Strukturen immer wieder neu zu überprüfen  
und sich dafür Zeit nehmen.

NACHBARSCHAFTSHEIM 
DARMSTADT E.V.

Nachbarschaftsheim Darmstadt e.V.

Sandra Freitag 
Silke Türsan

sandra.freitag@nbh-darmstadt.de 
silke.tuersan@nbh-darmstadt.de

https://www.nbh-darmstadt.de
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Ergebnisse der Gruppenarbeit von Aufsichtsrat und Einrich-
tungsleitungen (Klausurtagung 18.03.2025)

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Name: Erstellung und Implementierung eines über-
geordneten, eigenen Leitbildes für die PARITAETI-
SCHE Projekte gGmbH (PP) Kurzbeschreibung: Es 
soll ein übergeordnetes eigenes Leitbild für die PP 
entwickelt werden, das auf die Aufgaben, die Werte 
und das Selbstverständnis der PP zugeschnitten 
ist. Es sollte ein mehrstufiges Beteiligungsmodell 
geben, indem alle Mitarbeitenden berücksichtigt 
werden und Feedbackschleifen eingebaut sind.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

	¤ �wir Führungskräften und Mitarbeitenden eine 
Orientierung geben möchten. 

	¤ �wir die Identifikation der Mitarbeitenden mit 
der Organisation PP stärken möchten. 

	¤ �wir die Motivation und Leistungsbereitschaft 
der Mitarbeitenden fördern möchten. 

	¤ �wir das Handeln der PP nach innen und außen 
legitimieren möchten.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Es wurde ein PP-übergreifendes Leitbild entwickelt, 
in dem alle vorhandenen Leitbilder aus dem paritäti-
schen Umfeld sowie Rückmeldungen von Aufsichts-
rat, Einrichtungsleitungen und allen Mitarbeitenden 
der PP berücksichtigt wurden. Das Leitbild wurde im 
Rahmen einer Personalversammlung und mit Hilfe 
des Tools roXtra an alle Mitarbeitenden kommuni-
ziert. Es wurden narrative Interviews durchgeführt, 
aus denen strategische Ansätze abgeleitet wurden, 
die ab 2026 weiterverfolgt werden.

Das hat unsere Organisation erreicht

Dem partizipativen Grundgedanken des Projektes 
konnte durch die Beteiligung aller Mitarbeitenden 
an der Leitbildentwicklung auf verschiedenen Ebe-
nen Rechnung getragen werden. Hierzu gehören 

die Einbindung des Feedbacks aller Mitarbeitenden 
der PP, einschließlich der Rückmeldungen von Auf-
sichtsrat, Einrichtungsleitungen im Rahmen einer 
Leitungsklausur sowie die Berücksichtigung der 
Perspektive der Mitarbeitenden anhand von nar-
rativen Interviews. Sie findet sich wieder in der zu 
der Leitbildpyramide gehörenden Strategien, die 
aus den Interviewergebnissen abgeleitet wurden. 
Die Umsetzung dieser Strategien wird ab 2026 in 
Leitungssitzungen und in der nächsten Leitungs-
klausur mit dem Aufsichtsrat angestoßen und 
weiterverfolgt. Zur Erhöhung der Identifikation der 
Mitarbeitenden mit dem Leitbild, wird das PP-über-
greifende Leitbild in der Folgezeit mit den indivi-
duellen Leitbildern der Einrichtungen verknüpft. 
Zudem wird derzeit ein Kommunikationskonzept 
erarbeitet, das neben der internen Kommunikation 
auch die externe Kommunikation des Leitbildes an 
alle relevanten Stakeholder umfasst.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Die Findung eines Projektteams war problematisch. 
Es mangelte an Interessenten aus der Leitungs-
ebene und/oder langjährigen Mitarbeitenden der 
PP mit Traditionserfahrungen. Es ist nicht gelungen, 
dass wie gewünscht, Vertreter aller Fachbereiche in 
dem Projektteam vertreten sind. Darüber hinaus er-
folgten die Rückmeldungen aus den Einrichtungen 
zu dem aus der Leitungsklausur resultierenden Leit-
bildentwurf in der ersten Zeit nach dessen Bekannt-
gabe sehr spärlich.

Durch das Projekt hat sich unsere Organi-
sation / hat sich Folgendes in unserer Or-
ganisation positiv entwickelt

Im Rahmen der Interviews wurde der Eindruck ge-
wonnen, dass bei den Mitarbeitenden eine starke 
Identifikation mit der PP und eine hohe Motivation 
zur Weiterentwicklung der PP bestehen. Die anhand 
der Auswertung der Interviews entwickelten Stra-
tegien und Maßnahmen, die in den nächsten Jah-

ren umgesetzt werden, entsprechen den Wünschen 
und Bedarfen der Mitarbeitenden. Dazu gehört auch 
das Bedürfnis der Mitarbeitenden nach mehr Ge-
meinsamkeit, dem im Zuge der Strategieumsetzung 
nachgegangen wird.

Durch den Netzwerkcharakter und den Aus-
tausch mit den anderen projektbeteiligten 
Organisationen haben wir gelernt …

... dass es in anderen Organisationen ähnliche 
Herausforderungen wie in unserer gibt. ... dass die 
Umsetzung von Verbesserungsmaßnahmen einen 
langen Zeitraum in Anspruch nehmen kann und man 
erst mal mit kleinen Schritten zufrieden sein sollte. 

Unser(e) AHA-Moment(e)

Man sollte nicht auf der ersten Lösung beharren und 
offen sein für alternative Wege, die auch zum Ziel 
führen.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit für 
unsere Organisation wichtig

Mitarbeiterbindung und -gewinnung (vor allem 
Fachkräfte), motivierte und gesunde Mitarbeitende, 
Erhöhung der Arbeitgeberattraktivität, Sicherung 
des Wissens der Organisation vor dem Ausscheiden 
von Mitarbeitenden aus dem Unternehmen

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Die Ehrlichkeit der Mitarbeitenden bei den narrati-
ven Interviews weist auf eine Kultur des Vertrauens 
hin. Dem Bedürfnis der Mitarbeitenden in Richtung 
von mehr Verbundenheit/Gemeinsamkeit soll in den 
kommenden Jahren Rechnung getragen werden. 
Die Gemeinsamkeit stärken kann die Erfahrung, 
dass geäußerte Bedarfe als Strategien und daraus 
abgeleitete Maßnahmen erfüllt werden, was erleb-
bar macht, dass man gemeinsam etwas bewegen 
und Veränderungen herbeiführen kann.

Unser(e) Tipp(s) für andere Organisationen

Auf dem Weg zur Erreichung der Ziele unseres 
Nachhaltigkeitsvorhabens waren die externen Be-
rater*innen mit ihrem externen Blick für die Be-
wertung des Projektstandes unverzichtbar und 
ein Katalysator bei der Entwicklung der weiteren 
Schritte.

PARITAETISCHE PROJEKTE 
GGMBH

PARITAETISCHE Projekte gGmbH

Jörg Gonnermann 
Dagmar Trippel

dagmar.trippel@paritaet-projekte.org 
Tel.: 069-2474734-35

https://www.paritaet-projekte.org

Leitbild der Paritätischen Projekte gGmbH 
Präambel
Die Paritätische Projekte gGmbH ist eine gemein-
nützige Gesellschaft, die sich dem sozialen Zu-
sammenhalt, der individuellen Förderung und der 
gesellschaftlichen Teilhabe aller Menschen ver-
pflichtet sieht. Wir verstehen unser Leitbild als 
lebendiges Dokument, das kontinuierlich reflek-
tiert und weiterentwickelt wird. Unsere Vision ist 
eine Gesellschaft, in der alle Menschen gleich-
berechtigt teilhaben können. Dafür setzen wir uns 
tagtäglich ein. Unsere Arbeit basiert auf den Wer-
ten des Paritätischen Gesamtverbandes: OFFEN-
HEIT, VIELFALT, TOLERANZ UND SOZIALE GE-
RECHTIGKEIT. …
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RENA-Abschluss-Workshop am 20.03.2025

Digitale Transformation
Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

PARITÄTISCHES 
BILDUNGSWERK HESSEN E.V.

 
Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Schon unserem Leitbild sind die Themen Resi-
lienz und Nachhaltigkeit fest verankert und wer-
den auch in der Arbeit gelebt. Nur so lassen sich 
kommende Herausforderungen meistern. Seit 
mehr als fünf Jahren ist Bildung für Nachhaltigkeit 
Kernthema unserer Weiterbildungen. 

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Übersichtliche, zielgerichtete Kommunikation. 
Schnelleres du papierärmeres Arbeiten. 

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Sich Zeit nehmen und auch auf den ersten Blick 
ungewöhnliche Wege einmal begehen. 

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Digitale Transformation Wir möchten unsere digi-
talen Kompetenzen weiterentwickeln, um unseren 
Dachverband zukunftssicher aufzustellen. Mit der 
damit verbundenen Personalentwicklung wird der 
bereits begonnene Kulturwandel unserer Organi-
sation in Richtung Nachhaltigkeit weitergeführt.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Mit Hilfe neuer digitaler Strukturen wird außer-
dem ein Betrag zur Optimierung unseres Wissens-
managements geleistet, sowohl intern im Verband 
als auch in der Zusammenarbeit mit unseren Mit-
gliedsorganisationen. Ziele: Schonung der Um-
welt; Reduzierung der Kosten, Steigerung der 
Produktivität/Effektivität, mehr Flexibilität bei der 
Wahl des Arbeitsortes.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Zunächst wurde die Ausgangslage analysiert, also 
Bedarfe, Wünsche und Zielgruppen erfasst. In 
einem zweiten Schritt erfolgten die Priorisierung 
und Fokussierung auf die für uns wesentlichen Be-
darfe. Nach einer Recherche wurden verschiedene 
Tools getestet und bewertet. Abschließend stell-
ten wir uns die Frage: Welche Tools und Metho-
den passen zu uns und sind auch als kleine Or-
ganisation finanzierbar? Die finalen Tools und 
Prozesse wurden dann in unseren Arbeitsalltag 
implementiert.

Das hat unsere Organisation erreicht

Die Umstellung auf Microsoft 365 ist erfolgt. Fol-
gende Tools werden nun genutzt: - Kommunika-
tion im Tagesgeschäft: Emails, Teams (Chat und 

Anruf) – statt Skype - Projektmanagement: MS 
Planner – statt Trello - Gemeinsame Dokumen-
tation und Ideenfindung: MS Whiteboard – statt 
Miro - Online-Meetings: zoom - Kontaktpflege: 
Outlook – statt Excel - Gemeinsamer Kalender: 
Outlook - Einfaches Dokumentendesign: MS Pub-
lisher - Persönliche Notizen: One Note.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Testphasen brauchen Zeit uns sind durchaus an-
strengend im Tagesgeschäft, aber nur so lassen 
sich die richtigen Tools und Methoden finden. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Schnellere & klarere Kommunikation intern und 
extern. Übersichtliches Arbeiten und Netzwerken. 
Reduzierung Büromaterial. Grundlagen für neue 
Webseite. 

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

… über den Tellerrand zu schauen. Einen Blick für 
Probleme, aber vor allem für die Stärken und Lö-
sungen anderer Organisationen. Wirklich tolle In-
puts und Werkzeuge besonders zu den Themen 
Projekt- und Wissensmanagement.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Lag im Ausprobieren und der Erkenntnis, wie sich 
unsere gewachsenen Strukturen vereinfachen 
lassen. 

Paritätisches Bildungswerk  
Hessen e.V.

Silke Töpfer  
Christina Altmann

Heinrich-Hoffmann-Str. 3  
60528 Frankfurt am Main  
Tel.: 069 / 677 28 101

https://www.pbhessen.de
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Auszug aus einem Beitrag von Harald Stickel

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Titel: Generationenwechsel – Wandel in der Ge-
schäftsführung und der Mitarbeiterschaft • Über-
gabe der Geschäftsführung und Generationen-
wandel Überarbeitung des • Wissens- und 
Verantwortungsmanagements auf den Ebenen 
Geschäftsführung -> Leitungsteam -> Mitar-
beiterInnen • Strategische Weiterentwicklung 
der PlanB gGmbH, weniger reaktives Handeln, 
Kompetenzentwicklung bezüglich der neuen agi-
len Arbeitsrealität. • Entwicklung des Leitungs-
teams, Struktur für zielorientierte Ausrichtung der 
Fachbereiche • Ausreichend finanziert und krisen-
sicher (Spannungsfeld: Bedürfnisorientiert vs. 
Wirtschaftlichkeit!) • Was ist unsere Marke?

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Der bisherige Geschäftsführer nach 40 Jahren 
den Betrieb in die Rente verlassen hat und wir 
eine gute Übergabe machen wollten. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Mit Miro Board, Strukturierung des Wissens an-
hand einer Wissenslandkarte, Analyse der Auf-
gaben und Rollen, Analyse des Führungsstils 
und möglicher Schwierigkeiten im Wandel, Ein-
bezug des Leitungsteams und Analyse der Ent-
scheidungsformalien und Besprechungskulturen

Das hat unsere Organisation erreicht

Eine sehr gut gelungenen Wechsel in der Ge-
schäftsführung ohne die MArke zu verlieren, 
Innovativ zu bleiben und die Mitarbeitenden 
mitzunehmen.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Das es am Ende schneller ging, als wir dachten.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Vertrauen, Fachlichkeit und Stabilität

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

das war leider nicht so bereichernd

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Weil wir ein kleiner Träger sind und wir schnell 
unter dem Druck von Rahmenbedigungen leiden. 
Umso wichtiger ist, dass wir wissen was uns aus-
macht und eine gute Organisationskultur pflegen.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Akzeptanz und Stabilität im Wandel

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

macht das auch so, es lohnt sich dabei Unter-
stützung zu bekommen. Und die Zeit der Über-
schneidung war wichtig.

PLANB GGMBH

PlanB gGmbH

Harald Stickel 
Isabella Heilig

isabella.heilig@planb-pf.de

https://www.planb-pf.de

RENA oder die Kunst eine Firma zu übergeben 

Ich hatte mich im Februar 2024 entschieden 
vorzeitig in Ruhestand zu gehen. Das entsprach 
nicht dem ursprünglichen Plan, denn das Ende 
sollte erst im Mai 2025 sein. Aber meine gesund-
heitliche Situation hatte sich verschlechtert, so 
dass ich am liebsten bereits im September 2024 
den Ruhestand antreten wollte. 

Meine designierte Nachfolgerin Isabella Heilig 
war dabei erstmal überrascht und nicht erfreut 
über diese zeitliche Verschiebung. Was uns die 
Entscheidung dann am Ende leichter gemacht 
hat: wir hatten uns für bei RENA (Paritätisches 
Netzwerk für Resilienz und Nachhaltigkeit) beim 
Paritätischen Landesverband beworben. 

RENA fasst verschiedene Beratungsein-
richtungen/Träger der Wohlfahrtspflege bundes-
landübergreifend zusammen, die sich mit der 
Weiterentwicklung der Arbeit und den Themen 
Digitalisierung, Nachhaltigkeit, Bindung und Ak-
quirierung von Mitarbeitenden oder dem Über-
gang der Geschäftsführung beschäftigen. Die 
Idee war, dass die beteiligten Einrichtungen von-
einander profitieren, in dem sie ähnliche The-
men herausarbeiten und sie gemeinsam lösen. 

Ein Teil des Projekts war die Begleitung der 
Geschäftsführer*innen und weiteren Mit-
arbeitenden, die Projektinhalte nach innen über-
setzen sollten. Im Rahmen von RENA sollten wir 
ein Coaching zu Seite bekommen, die auf die 
Umsetzung der von uns formulierten Ziele achtet 
und sie gemeinsam mit uns bearbeitet. 

Bei dem ersten Termin mit den Berater*innen, 
war schnell klar, dass wir unseren gemeinsamen 
Fokus auf den Übergang der Geschäftsführung 
legen werden und die andere Themen hinten 
anstellen würden Die Begegnung und die Zu-
sammenarbeit mit Frau Voges von Servicedesign 
Südwest  hat dazu beigetragen, dass wir Dinge, 
an die wir selbst nicht gedacht hätten.

https://www.servicedesign-suedwest.de/
https://www.servicedesign-suedwest.de/
https://www.servicedesign-suedwest.de/
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SATZUNG DES 
VEREINS „SOZIALWERK 
MAIN TAUNUS“ E.V. Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Digitale Transformation. Strategie und Maß-
nahmenplan zur digitalen Transformation des 
Sozialwerks Main Taunus e.V. 

Unsere Ziele: 

	¤ �Den Einsatz maßgeschneiderter Technologien 
und eine optimierte IT-Struktur fördern,  
um effizientere soziale Dienstleistungen  
für unsere Mitarbeitenden, Kostenträger und 
Klienten zu ermöglichen 

	¤ �Maßnahmen für eine nachhaltige und  
kosteneffiziente Verbesserung der IT-Struktur 
erkennen

	¤ Passgenaue digitale Tools identifizieren 

	¤ �Einen Detaillierten Implementierungsplan 
gewinnen 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Prozesse im Haus redundant geführt werden Pro-
zesse zu aufwendig sind Zu viele Prozesse noch 
immer rein analog und ressourcenverschwendend 
ablaufen Ressourcen (auch zeitliche) immer knap-
per werden. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Strategie und Maßnahmenplan zur digitalen 
Transformation des Sozialwerks Main Taunus e.V.

Unsere Ziele: 

	¤ �Den Einsatz maßgeschneiderter Technologien 
und eine optimierte IT-Struktur fördern,  
um effizientere soziale Dienstleistungen  
für unsere Mitarbeitenden, Kostenträger und 
Klienten zu ermöglichen 

	¤ �Maßnahmen für eine nachhaltige und  
kosteneffiziente Verbesserung der IT-Struktur 
erkennen

	¤ Passgenaue digitale Tools identifizieren 

	¤ �Einen Detaillierten Implementierungsplan 
gewinnen 

Das hat unsere Organisation erreicht

	¤ �Eine dramatische Verschlankung bestehender 
Prozesse 

	¤ �Große Verbesserung der Transparenz unseres 
gemeinsamen Ziels „Digitale Zusammenar-
beit“ bis auf die Mitarbeitenden-Ebene. Für 
unsere Organisation besonders positiv sind 
die Resultate, dass wir uns das erste Mal in 
unserer 50jährigen Vereinsgeschichte auf 
allen Leitungsebenen auf den Einsatz eines 
neuen, umfassenden digitalen Tools zur 
Zusammenarbeit über die gesamte Organisa-
tion verständigen konnten und aus allen Hier-
archieebenen bedeutende Anforderungen an 
ein solches Instrumen sammeln konnten. 

	¤ �Erfolgreicher Abschluss folgender Projektpha-
sen zur Implementierung eines digitalen Tools 

	¤ �Erstellung eines Lastenhefts und Auswahl-
verfahren geeigneter Software 

	¤ �Nutzertest in einer Testinstanz mit Erfassung 
von Usability-Feedback, Workflow-Analysen, 
akzeptanzfördernder Maßnahmen und wich-
tigen Einblicken zur Fördermöglichkeit von 
Mitarbeitenden bei der Einarbeitung in die 
neue Software 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Mitarbeiterfluktuation im Projektteam Wechsel / 
Ausstieg der Geschäftsführung nicht antwortende 
Softwareanbieter beschränkte Ressourcen

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

	¤ �Die klare Vorstellung was wir in der Digitali-
sierung erreichen wollen 

	¤ �Alle Grundlagen um Anfang kommenden Jah-
res eine Software einzuführen, die nicht nur 
die Zeiterfassung für alle Mitarbeitenden 
abbildet, 

	¤ �sondern auch: Dienstplan, Urlaubsplanung, 
Dokumentation und Abrechnung der 
Jugendhilfe und Eingliederungshilfe und 
kooperative Zusammenarbeit zwischen Kol-
legen und Klienten 

	¤ Mobiles Arbeiten mit Diensthandys 

	¤ �Ein gemeinsames Verständnis von digitaler 
Zusammenarbeit, großes Interesse

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

Die geschilderte Ausgangsproblematik besteht 
nicht nur in unserer Organisation. Man muss sich 
des Themas annehmen. 

Unser(e) AHA-Moment(e)

Im Rahmen der Beratung von Erdmännchen & Bär 
konnten wir sehr hilfreiche Managementtechniken 
aus der agilen Entwicklung kennenlernen, die wir 
überraschenderweise gut auch auf unsere Soziale 
Arbeit übertragen konnten. Dies hat als unvorher-
gesehener positiven Nebeneffekt gebracht, dass 
wir organisatorische Prozesse leichter in digitaler 
Form abbilden konnten. 

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Als modernes Sozialunternehmen sind wir ge-
fordert uns neu aufzustellen, im Sinne unserer 
Nutzer aber auch unserer Mitarbeitenden besser 
mit Ressourcen zu wirtschaften um sauch lang-
fristig unsere Leistungen anbieten zu können.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Analoge Prozesse werden sukzessive abgeschafft, 
soweit möglich. Agile sowie Changemanagement 
Methoden halten Einzug in unsere Arbeit.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Zeigt den Kolleg*innen Sinn von Veränderungen, 
ihr werdet überrascht über die Begeisterung und 
Ideen der verschiedenen Personen sein.

SOZIALWERK MAIN TAUNUS E.V.

Sozialwerk Main Taunus e.V.

Lutz Beberweil

beberweil@smt-frankfurt.de 

https://www.smt-frankfurt.de
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Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Trägerkreis Familienzentrum Au e.V.

Viveca Hafner 
Anne Pieroth

pieroth@familienzentrum-au.de

https://familienzentrum-au.de

TRÄGERKREIS 
FAMILIENZENTRUM AU E.V.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Strukturen und Prozesse werden eingehalten und 
gelebt, da die Mitarbeiter/innen einen Mehrwert 
und Vereinfachung erfahren.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Teamarbeit und offene Kommunikation sind 
sehr wichtig. Auch Beratung von außen kann bei 
Prozessentwicklungen hilfreich sein

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Arbeitszeiterfassung über App und spezielle Soft-
ware, Wissensmanagement innerhalb der be-
stehenden Strukturen. 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsthema beschäftigt, weil …

wir bisher die Zeit Erfassung über Exceltabellen für 
jeden MA erfasst wurde. Die Erfassung war fehler-
behaftet und die Überprüfung sehr zeitintensiv. 
Beim Wissensmanagement wurde die durch Co-
rona bedingte lange Telearbeits-Phasen bedingte 
plötzlich ansteigende Nutzung der Cloud statt fast 
rein papierbasierter Ablage nicht strukturiert, und 
das organisch gewachsene System musste nach-
träglich strukturiert werden. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Bestandsanalyse, Vorgehensweise und mögliche 
Durchführung haben wir mit einer Beraterfirma, 
die uns über das RENA-Projekt zur Verfügung ge-
stellt wurde, erarbeitet. 

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir hatten im 4. Quartal 2025 eine Testphase und 
Schulungen für die Mitarbeiter/innen. Die Ein-
führung der digitalen App findet seit Januar 2025 
statt. Für die in der Cloud abgelegten Daten wurde 
ein System entwickelt, mit Regelungen zur Be-
nennung, zum Umgang mit Daten und ein Lösch-
konzept, das auch für die Papierablage passt. 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Genügend Ressourcen für das Projekt zur  
Verfügung stellen Alle Mitarbeiter/innen im Pro-
jekt einzubinden Die Zusammenarbeit mit der 
Firma, die uns die App zur Verfügung stellt, ist 

schwieriger als erwartet. Zum Beispiel ist für das 
Programm kein Handbuch verfügbar 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Da wir noch in der Einführungsphase sind, lässt 
sich noch kein abschließendes Fazit ziehen. 
Schon jetzt ist ersichtlich, dass die Zeit Erfassung 
für die einzelnen Mitarbeiter/innen eine Verein-
fachung darstellt. Auch das Wissen Management 
ist ein beständiger Prozess, Regelungen müs-
sen diskutiert, getestet, festgelegt, neu überdacht 
und wieder formuliert werden. Für beide Felder 
gilt, dass ein Umdenken notwendig war. Das Um-
denken ist dabei, sich zu entwickeln und Ergeb-
nisse sind schon sichtbar.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

Dass es in anderen Organisationen ähnliche Heraus-
forderungen gibt. Dass die Beraterfirmen sehr  
hilfreich waren, um die Vorgehensweisen für ein 
Projekt mit zu erarbeiten. 

Unser(e) AHA-Moment(e)

Die Vorgehensweise für die Projektumsetzung las-
sen sich auch auf zukünftige Projekte umsetzen.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

damit wir selbst bei Ressourcenknappheit, durch 
Analysen und strukturelles Vorgehen neue Projek-
te umsetzen können.
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Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Personalentwicklung – nachhaltig, zukunftsfähig, 
effizient 

Einsicht aller Mitarbeiterinnen in die Notwen
digkeit der Prozesse selbst und der sie ermög-
lichenden Zusammenarbeit im Team sowie 
Entwicklung eines Gesamtblicks auf alle Team-
teilnehmenden. Ziel: Über agiles Arbeiten mehr 
Verantwortung für ein gemeinsames Ergebnis 
übernehmen. 

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

… wir intern mit den bisherigen Methoden nicht 
weitergekommen sind und wir die Chance gesehen 
haben, neue Impulse zu erhalten – durch die Be-
ratung und im Austausch mit den anderen Organi-
sationen. Durch die vorgegebenen Zeiten und die 
festen Termine konnten wir einen Fokus auf unser 
Thema legen, um das in den letzten Jahren ge-
wachsene Team mit seinen Ausdifferenzierungen 
tatsächlich wieder zusammenzubringen, ohne 
dass uns ständig etwas dazwischenkam und die 
Bearbeitung sich endlos verschoben hat.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Wir haben die erhaltenen Impulse und Ratschläge 
immer wieder aufgenommen und, für unser Team 
angepasst, umgesetzt. Außerdem haben wir 
unser Ursprungsthema den sich verändernden 
Gegebenheiten und Veränderungsanforderungen 
angepasst. 

Das hat unsere Organisation erreicht

Mitarbeitenden-Umfrage und Gesamtteam-
Supervision. Achtsamkeits-Workshop bei der 
Weihnachtsfeier. Regelmäßige Abfrage der Stim-
mung jedes/r Einzelnen durch „Seelenmülleimer 
und Positives Erlebnis“. 

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Finanzielle Einbußen forderten die Notwendigkeit 
einer Veränderung der Aufgabenbereiche, einer-
seits durch Expansion, andererseits durch Reduk-
tion. Dadurch hat sich der Fokus speziell auf das 
Thema Zufriedenheit insbesondere innerhalb der 
betreffenden Teams gelegt. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Neue Informations- und Unterstützungsbedarfe 
wurden aufgezeigt. Der Fokus auf die Mitarbeiter-
zufriedenheit wurde intensiviert und Rollen und 
Belastbarkeiten sichtbarer. Das Thema Trans-
parenz gewann an Bedeutung.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Unsere Supervision des gesamten Teams hat uns 
mit und ohne Worte viel über die Team-Struktur, 
die Beziehungen innerhalb des Teams und die be-
stehenden Unklarheiten gezeigt. 

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

… zur Bindung der Mitarbeitenden und Erhaltung 
der Leistungsfähigkeit. Ein konstruktives Mit-
einander benötigt persönliche Zufriedenheit. Als 
sozialer Verein legen wir darauf viel Wert, ge-
rade in diesem fachlich und psychosozial an-
spruchsvollen Bereich. Jede Veränderung 
geht einher mit einer gewissen Unsicherheit. 
Damit sich dieser äußere Einfluss nicht auf die 
Teamstruktur negativ auswirkt, müssen zudem 
alle oder einzelne (zeitweise mehr) Unterstützung 
erhalten.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Wir werden das Thema der Mitarbeitendenzufrie-
denheit trotz all der aktuellen und zukünftigen 
Herausforderungen sowie unserer täglichen, 
inhaltlichen Arbeit nicht mehr aus den Augen ver-
lieren und immer mitdenken und entsprechend 
handeln.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Sich auf neue Wege einlassen eröffnet auch neue 
Perspektiven. Der fachfremde Blick von ganz außen 
birgt oft die Chance auf frische Ideen und Denk-
anstöße. Veränderungen können die Chance be-
inhalten, langjährige Probleme, die eigentlich nicht 
unbedingt im Fokus standen, neu zu betrachten. 

VEREIN DREYCEDERN E.V.

Verein Dreycedern e.V.

Juliane Fabian 
Petra Mahr

info@dreycedern.de

https://www.dreycedern.de



40

www.vfj-ka.de

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Aufbau eines Wissensmanagements insbesondere 
im Bereich Personal Nutzung und Trans-
fer organisationsinternen Wissens im Bereich 
Personalgewinnung, Einstellung und Einarbeitung 
Führungskräfte werden zu Wissensmultiplikatoren

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsthema beschäftigt, weil …

Die Prozesse im Bereich Personal noch nicht stan-
dardisiert oder strukturiert waren Der Aufwand in 
diesen Bereichen in den letzten Jahren enorm ge-
wachsen ist. 

Das hat unsere Organisation erreicht

	¤ Dranzubleiben

	¤ �2 Workshops mit allen Führungskräften in 
Präsenz 

	¤ �Führungskräfte sind als Wissensmultiplikato-
ren sensibilisiert Leitfaden für Onboarding ist 
erstellt 

	¤ Prozess Personalgewinnung ist festgelegt

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Viele Alltagsthemen, die bearbeitet und priori-
siert werden mussten. Immer wieder den Faden 
im Prozess zu verlieren und wieder mit allen auf-
zunehmen Motivation

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

Umgang mit Sharepoints

Unser(e) AHA-Moment(e)

Vortrag und Input von Frau Stegmann, Coaching 
und Tipps der externen Beraterin, Interviews mit 
neuen Mitarbeiter:innen

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Um als zukunftsfähige Organisation überleben 
zu können sind Resilienz und Nachhaltigkeit 
unabdingbar.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Strukturierte Auseinandersetzung mit den Themen

Verein für Jugendhilfe Karlsruhe 
e.V.

Simone Wurth  
Doris Wiebel

info@vfj-ka.de

https://www.vfj-ka.de

VEREIN FÜR JUGENDHILFE 
KARLSRUHE E.V.
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Einführung eines 
betrieblichen 

Gesundheitsmanagements

Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Einführung eines Betrieblichen Gesundheits-
managements (BGM)

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Die Arbeit mit chronisch (psychisch) erkrankten 
Menschen ist oftmals geprägt von einer hohen 
emotionalen und psychischen Belastung der Mit-
arbeitenden. Durch ein BGM soll die Resilienz der 
Mitarbeitenden, sowohl in physischer als auch psy-
chischer Hinsicht gestärkt werden. Unsere nach-
haltigen Erwartungen sind gesunde Mitarbeitende 
und eine langfristige Mitarbeiterbindung. 

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

1.	 Einbindung einer externen Projektbegleitung 

2.	Gesundheitsbefragung der Mitarbeitenden 

3.	 �Gesundheitstag mit Vorstellung der Ergebnisse 
aus der Befragung sowie Erprobung von ver-
schiedenen Sportangeboten 

4.	Zusammenarbeit mit der IKK 

Das hat unsere Organisation erreicht

Bewusstsein für Angebote, die durch den Ver-
ein unterstützt werden ist stärker im Fokus der 
Mitarbeitenden.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Hoher zeitlicher Aufwand zur Projektetablierung 
sowie bei der Zusammenarbeit mit externen 
Partnern. 

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

In Bezug auf BGM hat sich bei den Mitarbeitenden 
ein bewussterer Umgang mit der eigenen Gesund-
heit eingestellt.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Verbesserung der psychischen und physischen 
sowie sozialen Gesundheit der Mitarbeitenden.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Mitarbeitende bringen eigene Ideen in Bezug auf 
das BGM mit ein. 

VEREIN FÜR INTEGRATION 
UND TEILHABE AM LEBEN E.V.

Verein für Integration und  
Teilhabe am Leben e.V.

Dagmar Beer 
Karolin Gärtner 

info@alzey-teilhabe.de

https://www.alzey-teilhabe.de
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Auszug aus der Präsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

VILLA FAMILIA GGMBH

Unser(e) AHA-Moment(e)

Zu sehen, dass viele andere Organisationen vor 
ähnlichen Herausforderungen stehen, hat uns be-
stärkt. Die Entscheidung, unsere Lösung im Sha-
rePoint-System zu verankern, erwies sich als prak-
tikabel und nachhaltig. 

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit 
für unsere Organisation wichtig

Resilienz und Nachhaltigkeit sind für unsere Or-
ganisation essenziell, weil wir gelernt haben, wie 
schnell Wissen verloren gehen kann. Nachhaltige 
Strukturen und eine resiliente Haltung ermög-
lichen es uns, Veränderungen zu begegnen, Wis-
sen zu bewahren und gemeinsam zu wachsen.

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in 
unserer Organisation hat das Projekt 
angestoßen/bewirkt

Das Projekt hat einen wichtigen Wandel an-
gestoßen: Mitarbeitende fordern heute aktiv 
Transparenz ein, erkennen den Wert gemeinsamer 
Wissensspeicherung und beteiligen sich stärker 
am Austausch. Die Wissensbrücke steht für die-
sen Kulturwandel – weg von isoliertem Wissen hin 
zu einer offenen, vernetzten Lernkultur, die Zu-
sammenarbeit stärkt und Wissen als gemeinsame 
Ressource begreift.

Unser(e) Tipp(s) für andere 
Organisationen

Nehmt euch Zeit, bestehende Systeme und 
Wissensquellen ehrlich zu analysieren. Baut auf 
vorhandenen Strukturen auf, statt alles neu zu 
denken – das spart Ressourcen. Und: Schafft eine 
Kultur, in der Wissen nicht nur gesammelt, son-
dern aktiv geteilt wird. Transparenz und digitale 
Lösungen sind kein Selbstzweck, sondern echte 
Hebel für Zusammenarbeit und Resilienz.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Die villa familia Wissensbrücke ist unsere digita-
le Plattform für Lernen, Austausch und Wissens-
transfer. Über eine SharePoint-Hub-Seite verbindet 
sie Mitarbeitende mit relevanten Informationen 
und ermöglicht das einfache Finden und Teilen 
von Wissen. Sie schlägt eine Brücke zwischen vor-
handenem Know-how und neuen Ideen – schnell, 
unkompliziert und für alle zugänglich. Fünf Be-
reiche tragen diese Brücke. Sie bilden ein stabi-
les Fundament für kontinuierliches Wachstum und 
Zusammenarbeit.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschäftigt, weil …

Durch Personalwechsel und dezentrales Arbei-
ten ging wichtiges Wissen verloren und der Aus-
tausch wurde erschwert. Die ständige Suche nach 
Informationen kostete Zeit und Nerven. Mit der 
Wissensbrücke schaffen wir eine transparente, 
leicht zugängliche Plattform, die Wissen bündelt, 
Austausch erleichtert und Frustration reduziert.

So sind wir bei der Umsetzung 
vorgegangen 

Gemeinsam mit unserer Projektberaterin haben 
wir unsere Tools und Wissensquellen analysiert. 
Schnell war klar: Wir nutzen unsere bestehende 
SharePoint-Landschaft. Eine Hub-Seite bildet 
das zentrale Fundament. In enger Zusammen-
arbeit definierten wir fünf Brückenpfeiler, die die 
Wissensbrücke strukturieren und Inhalte gezielt 
auffindbar machen.

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben ein stabiles Gerüst geschaffen, das 
nun Schritt für Schritt mit Inhalten gefüllt wird. 

Die Wissensbrücke bietet einen klaren Rahmen 
für strukturierte, zugängliche Informationen. Ziel 
ist es, die tägliche Arbeit zu erleichtern, Wissens-
transfer zu fördern und Transparenz zu schaffen 
– damit Wissen erhalten bleibt und aktiv genutzt 
wird.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine 
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Unterschiedliche Vorkenntnisse erforderten fle-
xible Lernangebote. Gesetzliche Vorgaben und 
pädagogische Ansätze änderten sich laufend. In-
formationen waren über mehrere Systeme ver-
streut, und sensible Inhalte mussten zugleich ge-
schützt und zugänglich bleiben.

Durch das Projekt hat sich unsere Orga-
nisation / hat sich Folgendes in unserer 
Organisation positiv entwickelt

Die Wissensbrücke wird aktiv eingefordert und 
als wertvolles Werkzeug anerkannt. Der Stellen-
wert von transparentem Wissenstransfer und ge-
meinsamer Wissensspeicherung ist gestiegen – 
Wissen wird nicht nur genutzt, sondern bewusst 
geteilt und gepflegt.

Durch den Netzwerkcharakter und den 
Austausch mit den anderen projekt-
beteiligten Organisationen haben wir 
gelernt …

Viele Organisationen stehen vor ähnlichen Heraus
forderungen wie wir: Der Bedarf an digitalen, trans-
parenten Lösungen ist hoch – doch Zeit und Res-
sourcen sind knapp. Der Wunsch nach effizientem 
Wissenstransfer ist da, doch die Umsetzung ver-
langt gemeinsame Strategien und realistische 
Wege.

villa familia gGmbH

Andreas da Trindade 
Christoph Wack

info@villafamilia.de 
Tel.: 063562275944

https://www.villafamilia.de
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Die Unterstützung durch externe Expert*innen war 
eine unschätzbare Hilfe in unserem Projekt. Im 
Folgenden möchten wir unsere Berater*innen und 
Dozent*innen vorstellen und beispielhaft einige 
Stellungnahmen und Materialien präsentieren, die 
im Rahmen der Beratungen entstanden sind.

Lisa Opel 

Mit Herz, Kreativität und Pragmatismus –  
gemeinsam von der Idee  
zur wirkungsorientierten Umsetzung. 

Berlin

https://www.lisa-opel.com

kontakt@lisa-opel.com 

Felix Bastam 

Digital lernen – für Alle

Erdmännchen&Bär GmbH

Hauptstraße 25, 69117 Heidelberg

https://www.erdundbaer.de

felix@erdundbaer.de

Julia Punk 

„Mit ‚punktuell‘ bringe ich psychologische  
Erkenntnisse punktgenau dorthin, wo sie  
bei täglichen Herausforderungen gebraucht  
werden: in die praktische Arbeitswelt“

https://www.punktuell.net

info@punktuell.net

Gabrielle Schobeß 

Räume öffnen, Perspektiven verbinden,  
Handlungsfähigkeit stärken.

Goethestraße 23, 73614 Schorndorf

https://www.schobess.de

gabriele.schobess@schobess.de

Adelheid Hepp 

Vom Anliegen zur Umsetzung –  
mit Struktur und Haltung.

Freiburg

https://www.flow-level.de

info@flow-level.de

Gwendolyn Stilling 

Ich arbeite mit Menschen und Organisationen  
an der Sichtbarkeit sozialer Themen  
und an Handlungsfähigkeit unter Druck – 
 strategisch, empathisch und mit Haltung.

GKS Consult - Gesellschaft  
für Kommunikation und Soziales 

Nostitzstraße 34, 10965 Berlin

https://www.gks-consult.de

kontakt@gks-consult.de

Frank Althoff 

„Kompetent, auch durch langjährige  
Erfahrung, wertschätzend und kreativ  
erkunde ich Ihre Beratungsanliegen.“

Im Moselsgrund 8-1, 69118 Heidelberg

https://www.althoff-beratung.de

frank.althoff@t-online.de

Susanne Stegmann

Ressourcen entdecken und fördern. 

Dietrich-Bonhoeffer-Str. 8, 70794 Filderstadt

https://www.stegmann-coaching.de

info@stegmann-coaching.de

Oliver Schmidt 

Weil Wirkung von Wirklichkeit kommt.

Hultgren Nachhaltigkeitsberatung UG

Kuckuckstraße 35, 14089 Berlin

https://www.hultgren.de

schmidt@hultgren.de

Hendrik Epe  

Brauchbare Strukturen gestalten - 
Soziale Arbeit ermöglichen.

IdeeQuadrat – Organisationsberatung  
für die Sozialwirtschaft

Wilhelmskapelle 36, 79346 Endingen

https://www.ideequadrat.org

he@ideequadrat.org 

Katharina Stach 

Der Mensch steht bei meiner Arbeit  
im Mittelpunkt. Denn nur der gesunde  
Mensch ist ein leistungsfähiger Mensch  
und die Grundvoraussetzung für Wachstum  
und Zukunft. 

Gesundheitsmanagement Plus 

Am Uhrturm 29, 30519 Hannover

https://www.gesundheitsmanagement-plus.de

kstach@gesundheitsmanagement-plus.de

Philipp Laemmert 

Systemischer Organisationsentwickler  
mit Klarheit, Haltung und Herz

https://www.philipp-laemmert.de

post@philipp-laemmert.de

Almut Strathe 

Ein Mensch oder eine Situation  
ist entweder Dein Freund – oder  
Dein Lehrmeister (Laotse).

Förster-Ludwig-Straße 5, 55499 Riesweiler

https://www.zukunftsimpulse.de

info@zukunftsimpulse.de

Alice van Scoter und Fabienne Djadi

Wir stärken Sozial- und Wirtschafts
unternehmen mit klaren Strukturen,  
resilienten Teams und einer Organisa-
tion, die Krisen souverän meistert.

Zwichenstr. 1, 68219 Mannheim

https://www.futuraexperts.de/

info@futuraexperts.de

Katrin Voges 

Für Menschen optimierte digitale Prozesse  
mit messbarer Wirkung.

Kulturpark

Haslacher Str. 43, 79115 Freiburg im Breisgau

https://www.katrin-voges.de

info@katrin-voges.de

BERATER*INNEN  
UND DOZENT*INNEN  
IN RENA
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Auszug Präsentation  
(RENA Abschluss-Workshop 
vom 04.12.2025)

BERATER*INNEN UND  
DOZENT*INNEN IN RENA

Die realistischen Möglichkeiten von  
zeitlich begrenzten Förderungen von Projekten

Förderprogramme stellen für soziale Dienstleister eine gute Unter-
stützung dar. Sie ermöglichen die Entwicklung innovativer Angebote 
und bieten die Chance, bestehende Strukturen gezielt zu stärken oder 
zu verändern. Dabei profitieren Organisationen nicht nur von finan-
ziellen Mitteln, sondern auch von fachlicher Begleitung, die es ihnen 
ermöglicht, spezifische Herausforderungen effizient und zielgerichtet 
anzugehen.

Jugendhilfe mit Herz

Bericht über Entwicklungsberatung JES gGmbH von Februar 
2024 – März 2025

Ein wesentliches Element für das Gelingen des Projekts RENA an der 
JES gGmbH war die gute Zusammenarbeit mit den für das Projekt 
verantwortlichen Personen GF Inga Traxel-Sans und einer der Ge-
sellschafterinnen Rita Ankerstein

Warum Organisationsentwicklung bereits  
vor Antragstellung beginnen sollte 

Das Dilemma der frühen Festlegung 

Es liegt in der Natur von Förderanträgen, dass Organisationen zu 
einem Zeitpunkt, an dem eigentlich die Klärung der Ausgangslage 
ansteht, eine präzise Beschreibung von Zielen, Maßnahmen und Bud-
gets liefern müssen. Organisationen erkennen zwar oftmals, dass ex-
terne Unterstützung hilfreich wäre, jedoch nicht, mit welchen Inter-
ventionen sie den größten Beitrag leisten können. 

Führen in der Vielfalt – Verantwortung und Zuständigkeit 

Bericht über Entwicklungsberatung 3 B-Verbund Begleiten - Bil-
den - Begegnen von Februar 2025 – Januar 2026

Der 3 B Verbund ist eine sehr vielfältige Organisation. Laut den für 
das Projekt RENA zuständigen Ansprechpartner*innen Fachbereichs-
leiter Johannes Schneider und Koordinatorin Irina Hoffeld können 
die sechs Bereiche Bildung, Kinder- und Jugendhilfe, Elementare 
Bildung, Berufliche Bildung, Gesundheit und Pflege sowie Haushalt 
unterschieden werden

Frank Althoff

Hendrik Epe

Frank Althoff

Almut Strathe

Alice van Scoter und Fabienne Djadi  
von Futura Experts,  
Link zu YouTube

Katharina Stach,  
Link zu YouTube

Felix Bastam von Erdmännchen & Bär, 
Link zu YouTube
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Auszug aus dem Conceptboard:  
Good-Practice-Beispiele (NW-WS 10.10.2024)

Auszug aus dem Conceptboard: Selbsteinschätzung -  
Wo stehen wir gerade? (NW-WS 10.07.2024)

Ein elementarer Aspekt von RENA war der Netzwerkgedanke, um den Ver-
änderungsprozess durch Austausch unter den projektbeteiligten Organisationen 
zu unterstützen. Der Aufbau des Netzwerks, welches im Sinne der Nachhaltigkeit 
auch über das Projekt hinaus bestehen sollte, umfasste verschieden Formate. 
Auf die Herausforderungen der Netzwerkarbeit wird in diesem Teil nur sehr kurz 
eingegangen, dazu findet sich mehr in den Kapiteln „Was wir aus RENA gelernt 
haben“ und „Wie gelingen nachhaltige Transformationsprojekte?“.

Perspektivwechsel durch Netzwerkveranstaltungen

Unsere fünf digitalen Netzwerkworkshops (je-
weils für Gruppe 1 und Gruppe 2) waren das 
Herz der Vernetzung. Diese richteten sich vor-
rangig an die Projektverantwortlichen aus den 
Organisationen und dienten dem Austausch 
über den Stand der Projektumsetzung, die 
aufgetretenen Herausforderungen und weite-
re projektübergreifende Themen; sie gaben 
Raum für Unterstützung, Impulse und das Sam-
meln von Good-Practices. Festgehalten wurde 
das alles auf unserem Conceptboard, das den 
Projektverantwortlichen auch unabhängig von 
den Netzwerkterminen zur Verfügung stand. 
Unter anderem zu folgenden Themen, welche 
teilweise von den teilnehmenden Projektver-
antwortlichen eingebracht wurden, wurde ge-
arbeitet und sich ausgetauscht: Einbezug von 
Mitarbeitenden unterschiedlicher Altersgruppen 
und Kenntnisse, Integration von Projektarbeit 
in den Arbeitsalltag, Umgang mit knappen zeit-
lichen und personellen Ressourcen. Darüber hi-
naus wurden weitere Möglichkeiten zur Intensi-
vierung des Austausches gesucht und Ideen zur 
Nutzung von MS Teams entwickelt. 

Die Beteiligung an den Netzwerkworkshops war 
schwankend, zwischen 8 und 23 Teilnehmenden, 
ein konstruktives Arbeiten war so aber bei jedem 
Termin möglich. Die Idee, Themengruppen einzu-
führen, die kontinuerlich jeweils an einer Heraus-
forderung gemeinsam arbeiten, wurde wegen der 
wechselnden Teilnehmendenzusammensetzung 
jedoch bald verworfen. 

Ein Ergebnis der Netzwerkworkshops war, „dass 
viele Verbindungs- und Ergänzungsmöglich-
keiten mit anderen Trägern auch außerhalb der 
Jugendhilfe entstehen könnten (in unserem Fall 
z.B. mit Trägern der Eingliederungshilfe)“ (jes).  So 
entstand konstruktiver Austausch bilateral zwi-
schen Organisationen, die den Kontakt zu einan-
der gesucht haben. Das waren jedoch Einzelfälle, 
die eigeninitiativ entstanden sind und von denen 
oft nicht in der großen Runde berichtet wurde. 

NETZWERKEN IM PROJEKT
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Top Ten Teams Tipps - Quelle: villa familia

Diese „großen“ obligatorischen Netzwerkwork-
shops waren nicht für alle hilfreich. Für einige 
Organisationen stellten sie eine zusätzliche Be-
lastung der geringen zeitlichen Ressourcen dar. 

Auch das digitale Arbeiten war für einige eine 
große Herausforderung und Hemmnis. Größten-
teils wurden die Netzwerkworkshops aber als 
wertvoll für den Austausch und hilfreich bei der 
Lösungsfindung bewertet - und haben bei vie-
len zu einem Perspektivenwechsel und der Ein-
sicht geführt, „dass auch andere Organisationen 
ähnliche Problemstellungen haben wie wir und 
dass manche Aufgaben schneller erledigt wer-
den können, wenn man auf die Erfahrungen an-
derer Organisationen zurückgreift“ (Club Aktiv).

  

Der Wert informeller 
Vernetzungsmöglichkeiten

Aus der Grundidee sich über gemeinsame 
Herausforderungen auch in einem anderen, en-
geren Rahmen auszutauschen, ist die Idee für 
informelle Stammtische entstanden, die so ur-
sprünglich nicht Teil des Projektkonzepts waren. 
Diese konnten interessierte Teilnehmende aus 
beiden Gruppen von Anfang an mitgestalten: 
Die Themenvorschläge kamen beispielsweise 
aus den Netzwerkworkshops und wurden zu-
sammen mit Terminoptionen zur Auswahl ge-
stellt. Insgesamt haben vier Stammtische zu 
den folgenden Themen stattgefunden: Benefits  
für Mitarbeitende/Anerkennungskultur, Wissens
management, Interne Kommunikation – Tools 
und Tipps für einen lebendigen Austausch und 
Mitarbeitendenbefragungen – Erfahrungen und 
Tools. Die Teilnehmendenzahlen lagen zwischen 
4-10 Personen, der Austausch dort wurde als 
produktiv und bereichernd empfunden. 

Die Herausforderung technischer Hürden

Was rückblickend nicht gut funktionierte, war die 
Nutzung von MS Teams als Plattform für Aus-
tausch und Vernetzung. Von Anfang an sahen wir 
uns mit (vor allem) technischen Schwierigkeiten 
konfrontiert, die sich teilweise bis zum Schluss 
nicht haben bewältigen lassen. Obwohl auch im 
Rahmen der Netzwerkworkshops gemeinsam 
ein Umgang und Möglichkeiten der Nutzung von 
MS Teams für den Austausch erarbeitet wur-
den (u.a. teilen von Erfolgen/Stolpersteilen, in-
teressantem Input, Veranstaltungshinweisen 
und Erfahrungen mit bestimmten Tools), hat 
das digitale Networking leider nicht langfristig 
und verbindlich funktioniert, obwohl Beiträge 
kontinuierlich durch das Projektteam und ver-
einzelt durch Organisationen platziert wurden.  

Eine gemeinsame Erkenntnis fast aller teil-
nehmenden Organisationen aus der Vernetzung 
war, dass egal aus welchem Arbeitsfeld sie kom-
men, sie mit ähnlichen Herausforderungen ihrer 
Zukunftsfähigkeit konfrontiert sind, aber ge-
meinsam an Lösungen und Veränderung ge-
arbeitet werden kann. Wichtig ist dabei, den 
Anfang zu wagen und auch kleine Erfolge zu 
würdigen.

NETZWERKEN IM PROJEKT
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Ein zentraler Bestandteil der europäischen Förderpolitik - im Fall von RENA des 
ESF Plus - ist die Umsetzung bereichsübergreifender Grundsätze. Wir haben dazu 
im Projekt u.a. folgende Beiträge geleistet:

Förderung der Gleichstellung  
von Männern und Frauen

Die Qualifizierungs-, Vernetzungs- und Be-
ratungsangebote erfolgten von unserer Seite 
digital und fanden halbtags statt, um die Teil-
nahme von Teilzeitkräften zu ermöglichen. Damit 
haben wir einen Beitrag zur besseren Verein-
barkeit von beruflichen, familiären und persön-
lichen Anforderungen geleistet. 

Förderung der Chancengleichheit und 
Antidiskriminierung

Die Teilnehmenden brachten unterschiedliche 
Kompetenzen zum digitalen Arbeiten und der 
Nutzung von digitalen Tools mit. Zum Abbau 
der digitalen Zugangshürden wurden zur Unter-
stützung Online-Sprechstunden und ausführ-
liche Einführungen im Rahmen des Onboar-
dings bei Veranstaltungen angeboten.

Während des Projekts beteiligten wir uns mit 
eigenen Online-Veranstaltungen am bundes-
weiten „Diversity Day“ um Impulse für mehr 
Chancengleichheit und Antidiskriminierung zu 
setzen. 2024 haben wir dabei in einem Work-
shop mit Felicia Rolletschke das Thema „Stär-
kung von Vielfalt im Organisationsalltag“ 
bearbeitet.

Impulse für “Neue Wege der Fachkräfte-
sicherung: Berufliche Inklusion von Menschen 
mit Behinderungen“ stellten im Jahr 2025 Dag-
mar Greskamp von der Aktion Mensch  und 
Carina Duelli (Einheitliche Ansprechstelle für 
Arbeitgeber (EAA) Bodensee-Oberschwaben) 
vor.

Förderung der ökologischen 
Nachhaltigkeit

Im Dezember 2024 haben wir einen Advents-
kalender  mit Good-Practice-Beispielen zur 
ökologischen Nachhaltigkeit veröffentlicht, der 
beispielhafte, übertragbare Aktivitäten aus Or-
ganisationen der Sozialwirtschaft darstellte und 
zur Nachahmung anregen sollte. 

Um das Bewusstsein für die Auswirkungen der 
digitalen (Arbeits-) Welt auf Klima und Umwelt 
(CO

²
-Emissionen, Wasser-/Stromverbrauch) zu 

schärfen, beteiligen wir uns 2024 und 2025 an 
einer Kampagne der Corporate Digital Respon-
sibility Initiative zum „Digitalen Datenputz“ und 
stellten Materialien und Checklisten in Work-
shops vor. 

OFFENE WORKSHOPS UND  
QUERSCHNITTSTHEMEN

https://www.aktion-mensch.de/inklusion/arbeit
https://www.werkstatt-paritaet-bw.de/sites/default/files/2026-02/RENA_Adventskalender%202024.pdf
https://www.werkstatt-paritaet-bw.de/sites/default/files/2026-02/RENA_Adventskalender%202024.pdf


48

Wirkungsmodell „weil soziale Arbeit wirkt“  
Paritätischer Berlin

Neben der Bearbeitung der bereichsübergreifenden Grundsätze haben wir in  
der Projektlaufzeit auch die folgenden Querschnittsthemen in unterschiedlichen 
Veranstaltungsformaten bearbeitet:

Organisationale Resilienz

Um ein besseres Verständnis über Resilienz in 
zivilgesellschaftlichen Organisationen zu ver-
mitteln, stellte Dr. Josefa Kny vom betterplace  
lab die Studie „Nicht kleinzukrisen!“  im Rah-
men unseres zweiten Auftaktworkshops vor.

Wirkungsorientierung

Nicht nur im Hinblick auf die Nachhaltigkeits-
vorhaben im Projekt wollten wir uns mit der 
Frage beschäftigen: „Wir wissen, was wir tun, 
aber wissen wir auch, was wir damit bewirken? 
In einem Workshop hat Anika Göbel vom Pa-
ritätischen Berlin einen Einstieg in das Thema 
Wirkungsorientierung  ermöglicht und Konzep-
te und Methoden wirkungsorientierter Projekt-
arbeit vorgestellt.

OFFENE WORKSHOPS UND  
QUERSCHNITTSTHEMEN

https://www.betterplace-lab.org/studie-organisationale-resilienz
https://www.paritaet-berlin.de/themen/wirkung-und-nachhaltigkeit/wirkungsorientierung-in-der-sozialen-arbeit
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Wir als Projektteam haben die am Projekt beteiligten Organisationen über einen 
längeren Zeitraum begleitet – fachlich, organisatorisch und prozessbezogen. 
Neben den inhaltlichen Ergebnissen sind dabei auch für uns als Projektteam 
wertvolle Erkenntnisse entstanden, die wir hier teilen möchten.

Projektsteuerung und -planung:  
Struktur schafft Entlastung

Bei der Komplexität von RENA hat sich gezeigt, 
wie wichtig klare Rollen, Zuständigkeiten und 
Entscheidungswege sind. Die Aufgaben einer 
übergeordneten Steuerungsgruppe müssen klar 
festgelegt sein, ebenso die Erwartungen an eine 
verbindliche und konstruktive Mitarbeit aller 
Beteiligten. 

Hilfreich sind außerdem:

	¤ �verbindliche „Was-passiert-wenn“-Regelun-
gen, um auf Verzögerungen oder Ausfälle 
reagieren zu können,

	¤ �der kontinuierliche Einsatz eines geeigneten 
Projektmanagement-Tools,

	¤ �sowie eine vorausschauende Planung mit 
klaren Zielen und Meilensteinen.

Auf Planungsebene wurde deutlich: Förder-
voraussetzungen und Projektlogik müssen früh-
zeitig gut aufeinander abgestimmt sein. Mehr 
Vorlaufzeit, weniger Schnittstellen und grö-
ßere Stundenumfänge pro Person erleichtern 
Abstimmung, Wissenstransfer und Öffentlich-
keitsarbeit. Gleichzeitig braucht es Raum, um 
das Projekt im Verlauf weiterzuentwickeln und 
anzupassen.

Kommunikation: Klarheit von Anfang an

Kommunikationswege, Tools zur Ergebnis-
sicherung und Rückkopplungsschleifen sollten 
bereits zu Projektbeginn verbindlich festgelegt 
und kommuniziert werden. So wissen alle Be-
teiligten transparent, was erwartet wird – und 
dies kann auch als Voraussetzung für die Teil-
nahme kommuniziert werden.

Hilfreich sind außerdem

	¤ �eine verbindliche Jahresplanung inklusive 
realistisch eingeschätztem Zeitaufwand,

	¤ �klare Absprachen zur Intensität der 
Rückkopplung.

Flexibilität: Notwendig,  
aber mit Struktur

Flexibilität ist in großen Projekten mit vielen Ak-
teur*innen unerlässlich – sie sollte jedoch mit-
gedacht und eingeplant sein. Unterschiedliche 
Vorkenntnisse, Arbeitsbedingungen und techni-
sche Möglichkeiten der beteiligten Organisatio-
nen und Mitarbeitenden müssen bereits in der 
Projektplanung berücksichtigt werden.

Eine Möglichkeit wäre Angebote und Forma-
te anpassbar zu gestalten und Organisationen 
unterschiedliche Geschwindigkeiten zu ermög-
lichen - vom kurzen kompakten Projekt bis hin 
zu einem schrittweisen Vorgehen über einen 
längeren Zeitraum.

WAS WIR AUS RENA GELERNT HABEN
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Netzwerken und Austausch:  
Gezielt gestalten statt nur anbieten

Netzwerke entstehen nicht von selbst. Auch 
wenn bei den Mitarbeitenden großes Interesse 
an Austausch vorhanden ist, fehlen im Arbeits-
alltag oft Zeit und Ressourcen, sich aktiv ein-
zubringen oder Netzwerke eigenständig zu 
gestalten.

Digitale Plattformen und Austauschtermine al-
lein reichen daher nicht aus. Es braucht aktiv und 
gezielt gestaltete, thematisch fokussierte und 
niedrigschwellige Räume und Formate – bspw. 
moderierte Austauschrunden oder Stammtische 
zu konkreten Fragestellungen.

Wichtig ist zudem ein gemeinsames Verständ-
nis davon, was „Netzwerken“ eigentlich be-
deutet. Neben dem Angebot einer Plattform 
braucht es klare Verabredungen: Wie soll sie ge-
nutzt werden? Was ist der Mehrwert? Welche Er-
wartungen gibt es an die Teilnehmenden? Tech-
nische Hürden sollten dabei möglichst niedrig 
gehalten werden. Gleichzeitig wurde deut-
lich: Netzwerken bleibt immer auch personen-
abhängig – nicht alle bringen sich auf die glei-
che Weise ein.

Öffentlichkeitsarbeit: Ergebnisse 
kontinuierlich sichtbar machen

Sichtbarkeit für das Projekt und für entstandene 
„Produkte“ – etwa Materialien, Good-Practices 
oder Aktionen wie den Adventskalender – unter-
stützt nicht nur den Transfer, sondern auch die 
Netzwerkbildung. Öffentlichkeitsarbeit soll-
te daher nicht erst am Projektende, sondern 
von Beginn an und kontinuierlich mitgedacht 
werden. 

Finanzierung und Controlling:  
hohe Anforderungen erfordern  
klare Prozesse

Die Finanzierung über Teilnehmendenstunden 
ist mit einem hohen organisatorischen und ad-
ministrativen Aufwand und Risiko verbunden. 
Entscheidend ist daher, dass die Wichtigkeit und 
Verbindlichkeit zur Erbringung und Erfassung 
der Teilnehmendenstunden an Projektpartner 
und Teilnehmende klar kommuniziert wird. 

Für die Umsetzung braucht es:

	¤ �ein einfach auswertbares, tagesaktuelles 
Tool zur Erfassung der 
Teilnehmendenstunden,

	¤ �die Möglichkeit, Beraterrechnungen mit Teil-
nehmendenlisten abzugleichen,

	¤ �sowie eine mittelverwaltende Stelle, die 
bereit und in der Lage ist, frühzeitig verbind-
liche Auskünfte zu Verfahrensfragen (z.B. 
hinsichtlich des Ausschreibungsverfahrens) 
zu geben.

Anmerkung : Um die Sammlung unserer Learnings aus dem Projekt zu strukturieren und zusammen zu fassen, haben wir in 
diesem Abschnitt teilweise ChatGPT von OpenAI genutzt.

WAS WIR AUS RENA GELERNT HABEN
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Im Laufe von RENA sind von allen Beteiligten 
zahlreiche Erfahrungen damit gemacht worden, 
wie man konkrete Veränderungen in Organisa-
tionen plant, durchführt und die Ergebnisse im 
Sinne eines langfristigen Kulturwandels ver-
stetigt. Die nachfolgenden Überlegungen sind 
aus Rückmeldungen von Organisationen, Be-
rater*innen und Referent*innen entstanden und 
bauen auch auf unseren eigenen Beobachtungen 
auf. Wir möchten damit alle, die sich Gedanken 
um die nachhaltige Entwicklung ihrer Organisa-
tion machen und konkrete Veränderungen er-
wägen, dazu motivieren, loszulegen – und ei-
nige Beobachtungen, Schlüsse und Ratschläge 
an die Hand geben, die eine erfolgreiche Um-
setzung von Projekten befördern.

Nach einigen allgemeinen Überlegungen zu 
Gelingensbedingungen von Transformations-
projekten möchten wir im Folgenden drei Pha-
sen der Projektumsetzung beleuchten: die 
Planung, die eigentliche Umsetzung und die 
langfristige Verankerung von Ergebnissen in 
der Organisation. Am Schluss zählen wir die 
wichtigsten Erfolgsfaktoren, Hemmnisse und 
Herausforderungen auf. Wir hoffen, dass diese 
Ausführungen trotz ihres besonderen Anlasses 
von allgemeinem Wert sind.

Wie gelingt Veränderung?

Veränderungsprozesse brauchen Zeit und setzen 
deshalb einen langen Atem voraus. Besonders 
bei weitreichenden Veränderungen ist die brei-
te Akzeptanz für das Vorhaben auf allen (Hierar-
chie-)Ebenen in der Organisation Voraussetzung 
für ein gutes Gelingen. Keine Transformation 
kommt ohne Schwierigkeiten und Hindernisse 
aus. Ein produktiver Umgang damit hängt von 
der guten Zusammenarbeit aller Beteiligten 
ab. Aus diesem Grund ist der wichtigste Fak-
tor bei Veränderungsprozessen die Motivation 
der handelnden Personen. Zu jeder Zeit sollte 

bei allen Beteiligten Konsens über das Ziel und 
den Zweck des Projektes bestehen: „Warum ma-
chen wir das eigentlich?“ Diesen Konsens her-
zustellen, ist eine der wichtigsten Aufgaben bei 
der Vorbereitung des Veränderungsprozesses 
und bleibt eine stetige Aufgabe bei seiner Um-
setzung. Nichts ist hemmender als Mitwirkende, 
die nicht vom Ziel überzeugt sind und denen der 
Weg dorthin nicht klar ist.

Neben einer realistischen Einschätzung über 
die vorhandenen Ressourcen ist eine klare Prio-
risierung der Ziele wichtig. Erfahrungsgemäß 
sind Organisationen in der freien Wohlfahrts-
pflege zeitlich, personell und finanziell mit wenig 
Spielraum ausgestattet. Die Herausforderung 
jeder Planung ist es also, für ein Gleichgewicht 
zwischen den gewünschten Zielen und den ge-
gebenen Möglichkeiten zu sorgen und, wenn 
nötig, Prioritäten zu setzen. Dabei hat es sich 
als hilfreich erwiesen, Ziele nicht „zu groß“ zu 
denken. Sollte dies keine Option sein, weil die 
notwendigen Veränderungen umfangreich sind, 
lohnt es sich, über eine Zerlegung des Vor-
habens in kleinere Schritte nachzudenken. Auf 
diese Weise können schneller kleinere Erfol-
ge erzielt und Lernprozesse gemacht werden, 
von denen spätere Maßnahmen profitieren - 
und es stellt sich bald die Sichtbarkeit von Ver-
änderungen in der Organisation ein, was sich 
auch auf die Motivation auswirkt.

Um für Entlastung zu sorgen oder wertvolle Ex-
pertise in den Prozess einzubringen, kann eine 
externe Unterstützung in Form einer Beratung 
sehr sinnvoll sein – sofern es die finanzielle 
Lage zulässt. Durch neue Sichtweisen und In-
spirationen von außen können ausgetretene 
Pfade und blinde Flecken schneller erkannt wer-
den, es entstehen neue Ideen und Innovatio-
nen. Die externe Unterstützung stellt in einzel-
nen Phasen oder über den gesamten Zeitraum 
eine wirkungsvolle Ergänzung dar. 

WIE GELINGEN NACHHALTIGE  
TRANSFORMATIONSPROJEKTE?
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Planung & Kommunikation

Eine sorgfältige Planung und eine transparente 
Kommunikation sind zentrale Voraussetzungen 
für ein gelingendes Transformationsprojekt. Zu 
Beginn sollte klar sein, warum das Vorhaben 
durchgeführt wird und welche Priorität es inner-
halb der Organisation hat. Darauf aufbauend gilt 
es, die Ziele der Veränderung eindeutig zu de-
finieren. Es hat sich als nützlich erwiesen, auf 
der Basis von Bestandsanalysen oder Zukunfts-
prognosen sich einen Überblick über die all-
gemeine Ausgangslage zu verschaffen, um dann 
gemeinsam, mit relevanten Akteuren – etwa Vor-
stand, Geschäftsführung und Team – das Ziel zu 
entwickeln. Ein gemeinsames Verständnis über 
die Ziele sowie deren Realisierbarkeit ist dabei 
entscheidend.

Ebenso wichtig ist die Klärung des konkreten 
Projektinhalts. Alle verwendeten Begriffe soll-
ten eindeutig sein. Darüber hinaus braucht es 
klare Zuständigkeiten: Alle mitwirkenden Perso-
nen sollten benannt, Arbeitsaufträge verständ-
lich formuliert und Befugnisse eindeutig ge-
regelt sein. Es ist außerdem zu prüfen, ob die 
notwendigen Kompetenzen für die Umsetzung 
vorhanden sind oder ob diese – gegebenenfalls 
durch externe Unterstützung (Qualifizierungs-
maßnahmen) – erweitert werden müssen. Nicht 
zuletzt sollten relevante Stakeholder, die das 
Projekt betrifft, frühzeitig informiert werden.

Umsetzung

Bei der Umsetzung neuer Arbeitsweisen und 
Strukturen hat sich ein schrittweises Vorgehen 
bewährt. Klare Zwischenziele helfen dabei, den 
Überblick zu behalten, und direkt mit konkreten 
Aufgaben zu starten. Auf diese Weise können Er-
gebnisse schnell in der Praxis realisiert werden. 
Regelmäßige Reflexionsphasen und ein offener 
Austausch über Verbesserungsmöglichkeiten 
mit allen Beteiligten bieten eine kontinuierliche 
Wirksamkeitskontrolle. Gleichzeitig dient es zur 
Überprüfung des Fortschritts und der Ziele, die 
möglicherweise flexibel anzupassen sind.

Das gelingt, wenn die Bedürfnisse der Ziel-
gruppe während des gesamten Prozesses immer 

wieder erhoben und berücksichtigt werden, 
etwa durch Umfragen oder interne Workshops. 
Die Verantwortung für die Umsetzung sollte auf 
mehrere Schultern verteilt werden, wobei dem 
Projektteam neben dem Tagesgeschäft aus-
reichend Zeit für die Projektarbeit eingeräumt 
werden muss. Klare Kommunikationsstrukturen, 
die Nutzung digitaler Tools für kollaboratives 
Arbeiten sowie die Visualisierung von Ideen 
und Prozessen unterstützen den Arbeitsprozess 
zusätzlich. Auch mögliche „Was-wäre-wenn“-
Szenarien, etwa für Krankheitsfälle oder Ver-
tretungen, sollten frühzeitig bedacht werden.

WIE GELINGEN NACHHALTIGE  
TRANSFORMATIONSPROJEKTE?
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Verankerung

Für eine langfristige Verankerung der Ver-
änderung in der Organisation ist es wichtig, 
Fortschritte bereits während der Umsetzung 
regelmäßig an alle Mitarbeitenden zu kom-
munizieren, beispielsweise über Abteilungs-
sitzungen, das Intranet oder Rundschreiben. 
Verändertes Handeln braucht Übung, Akzep-
tanz und Zeit. Besonders Führungskräfte kön-
nen durch das Vorleben neuer Verhaltensweisen 
eine wichtige Vorbildfunktion übernehmen.

Nach Abschluss des Projekts sollte eine Eva-
luation stattfinden, deren Erkenntnisse in zu-
künftige Maßnahmen einfließen. So lassen sich 
diese nachhaltig für Folgevorhaben nutzen.

Das Feiern von Erfolgen trägt zusätzlich zur Mo-
tivation und Akzeptanz bei. Idealerweise wird 
die Veränderung nicht als einmaliges Projekt 
verstanden, sondern als Auftakt für einen fort-
laufenden Strategie- und Entwicklungsprozess 
innerhalb der Organisation.

Erfolgsfaktoren

	¤ �Haltung und Kultur: Aufgeschlossenheit, 
gegenseitige Wertschätzung, Vertrauen 
sowie Offenheit für neue Methoden, Impulse 
und Veränderungen.

	¤ �Kommunikation und Erwartungen: Realisti-
sche Erwartungshaltungen, offene Kommuni-
kation, gute Diskussionskultur und transpa-
rente Abstimmung.

	¤ �Führung und Verantwortung: Aktive Unter-
stützung durch Führungskräfte, persönlicher 
Kontakt zu Verantwortlichen sowie hohe 
Motivation und Kompetenz der 
Projektverantwortlichen.

	¤ �Beteiligung und Flexibilität: Frühzeitiges, 
proaktives Einbeziehen der Mitarbeitenden 
(Bottom-up-Ansatz), Flexibilität im Vorgehen 
und Anpassungsfähigkeit.

	¤ �Ressourcen und Vernetzung: Beschränkung 
auf wenige parallele Projekte zur Vermei-
dung von Change Fatigue, Bündelung von 
Kompetenzen sowie interner und externer 
Austausch und Netzwerken, um voneinander 
zu lernen und Unterstützung zu erhalten. 

Hemmnisse

	¤ �Fehlender Rückhalt und Sinnklärung: Infra-
gestellung der Notwendigkeit des Verände-
rungsprozesses, insbesondere bei mangeln-
der Unterstützung durch die Leitungsebene.

	¤ �Unklare Ausrichtung: Nicht eindeutig defi-
nierte Ziele sowie fehlender Konsens inner-
halb der Organisation.

	¤ �Defizite in Kommunikation und Verbindlich-
keit: Mangelnde Transparenz, unzureichende 
Kommunikation und fehlende 
Verbindlichkeit.

	¤ �Strukturelle Starrheit: Eingefahrene Routinen, 
starre Arbeitsweisen und Tools sowie 
geringe Flexibilität bei veränderten 
Rahmenbedingungen.

	¤ �Ressourcen- und Kompetenzprobleme: 
Große zeitliche Abstände zwischen Maßnah-
men, mangelnde Kontinuität, fehlende digi-
tale Kompetenzen und Personalfluktuation. 

 

WIE GELINGEN NACHHALTIGE  
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Herausforderungen

	¤ �Beteiligung und Motivation sichern: Alle Mit-
arbeitenden einbeziehen sowie Motivation 
und Eigeninitiative über einen längeren Zeit-
raum aufrechterhalten.

	¤ �Ressourcen realistisch managen: Vorhan-
dene zeitliche und personelle Ressourcen 
realistisch einschätzen und Projektziele ent-
sprechend anpassen.

	¤ �Kompetenzen weiterentwickeln: Kompetenz-
unterschiede abbauen, insbesondere im 
digitalen Bereich.

	¤ �Wissenssicherung gewährleisten: Neue Mit-
arbeitende gut ins Projekt integrieren und 
Wissen bei Personalwechseln durch struktu-
riertes On- und Offboarding sichern.

	¤ �Durchhaltevermögen zeigen: Veränderungs-
prozesse langfristig begleiten und einen 
„langen Atem“ bewahren

 

Fazit

Erfolgreiche und nachhaltige Veränderung ist 
kein Selbstläufer, sondern das Ergebnis bewuss-
ter Planung, klarer Ziele und kontinuierlicher 
Zusammenarbeit. Entscheidend ist ein ge-
meinsames Verständnis von Sinn und Zweck der 
Transformation, realistische Einschätzungen der 
verfügbaren Ressourcen sowie eine offene und 
transparente Kommunikation über alle Ebenen 
hinweg. Veränderung braucht Zeit, Motivation 
und Beteiligung – insbesondere dann, wenn sie 
tief in bestehende Strukturen und Kulturen ein-
greift. Ein schrittweises Vorgehen, regelmäßige 
Reflexion, Sichtbarmachung von Erfolgen und 
gegebenenfalls externe Unterstützung tragen 
dazu bei, Herausforderungen zu bewältigen und 
Hemmnisse zu überwinden. Langfristig entfalten 
Projekte ihre Wirkung dann, wenn ihre Ergeb-
nisse konsequent verankert und als Ausgangs-
punkt für kontinuierliche Weiterentwicklung ver-
standen werden.

Anmerkung: Um die vielen Rückmeldungen von den Mitarbeitenden aus den Organisationen, den Berater*innen und Referent*in-
nen zusammen zu fassen, haben wir ChatGPT von OpenAI genutzt. Teile dieses Abschnitts bestehen aus diesen Zusammenfas-
sungen.

WIE GELINGEN NACHHALTIGE  
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55

ZAHLEN, DATEN, FAKTEN

Plan  
(38 O)

Ist  
(32 O)

Erfüllungsgrad

Anzahl der Organisationen, die am Projekt teilnehmen (Beginn) 38 35 92%

Anzahl der Organisationen, die erfolgreich am Projekt teilgenommen haben (Ende) 35 32 91%

Arbeitsfelder aus denen die Orgaisationen kamen, die das Projekt frühzeitig beendeten

1 HBP Hilfe für Menschen mit Behinderungen und psychischen Erkrankungen

1 HBS - Hilfe für Menschen in besonderen sozialen Situationen

1 BIU - Beschäftigungs- und Integrationsunternehmen

Größenordnung Begründung

k
Wir sind aktuell kaum bis gar nicht in der Lage, die für das RENA-Projekt notwendige Zeit aufbringen zu 
können. Das lag am jetzt mehrfachen Wechsel bei den handelnden Personen in RENA und unserer durch 
wegbrechende Maßnahmen zunehmend dünner werdenden Personaldecke.

m
Insgesamt bewegen wir uns gerade in schwierigen Zeiten, vor allem was Finanzierungen anbelangt und 
da sind meine Kollegin im Vorstand und ich gerade massiv eingebunden.

g Projekt ist zu unflexibel und zu langsam für die Bedürfnsse der Organisation

k = Klein- u. Kleinstunternehmen (weniger als 50 Beschäftigte und Jahresumsatz oder Jahresbilanz von höchsten 10 Mio. €)
m = �mittlere Unternehmen (weniger als 250 Beschäftigte und Jahresumsatz von höchsten 50 Mio. € oder Jahresbilanz von 

höchstens 43 Mio. €) 
g = �Großunternehmen (mehr als 250 Beschäftigte und Jahresumsatz mehr als 50 Mio. € oder Jahresbilanz mehr als 43 Mio. €)

Anzahl der Projektteilnehmenden (Köpfe)
Plan  

(38 O)
Ist  

(32 O)
Erfüllungsgrad

Teilnehmende im Sinne des ESF (> 6 Stunden)* 152 300 197%

nicht-Teilnehmende in Sinne des ESF (< 6 Stunden) 0 38

Teilnehmende im Sinne des ESF (> 6 Stunden) pro Organisation 4 9 234%

nicht-Teilnehmende in Sinne des ESF (< 6 Stunden) pro Organisation 0 1

An der Gestaltung und Umsetzung des Nachhaltigkeitsvorhabens waren innerhalb der Organisationen wesentlich mehr Perso-
nen durchschnittlich beteiligt, als ursprünglich geplant (9 anstatt 4), was einen höheren administrativen Aufwand darstellt.  
Zugleich wurde damit eine tiefgreifendere Wirkung erzielt. 

Projektleitung (PL) 1 1

Projektverantwortliche - operativ (PV) 1 1

weitere Mitarbeitende operativ (s) 2 7

Zum Projektstart hat jede Organisation eine PL und eine PV benannt.  
Teilweise haben sich diese gegenseitig vertreten. Sonstige Mitarbeitende kamen in der konkreten Umsetzungsphase hinzu.

Bedarf der durchschnittlich benötigten Stunden je Organisation  
für die einzelnen Projektabschnitte

Plan Ist Erfüllungsgrad

für die gesamte Projektumsetzung* 265 272 103%

für die Umsetzung des individuellen Nachhaltigkeitsvorhabens 201 225 112%

für die Teilnahme an Qualifizierungsmaßnahmen 28 11 38%

für die Teilnahme an Netzwerkworkshops 15 13 88%

für Abschlussreflexionen und Transfer 10 10 103%

für sonstiges 12 13 111%

Für die Umsetzung des individuellen Nachhaltigkeitsvorhabens haben die Organisationen den geplanten Stundenaufwand eben-
falls überschritten; die endgültige Abweichung wird sich nach endgültigem Projektende noch etwas nach oben bewegen.

*Anmerkung der Redaktion: zum Redaktionsschluss waren einige Organisationen noch mit der Umsetzung ihres Vorhabens be-
schäftigt, außerdem gab es weitere Qualifizierungs- und Vernetzungsangebote
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Anzahl der Projektteilnehmenden (Köpfe) nach Organisationsgröße k m g

Summe 114 196 28

duchschnittliche Anzahl Köpfe 10 12 9

durchschnittlich geleisteten Stunden pro Kopf für die gesamte Projektumsetzung 25 25 30

Bedarf der durchschnittlich benötigten Stunden je Organiation nach Größe 
und Funktion im Projekt

k m g

für die gesamte Projektumsetzung 242 291 284

Projektleitung (PL) 84 72 83

Projektverantwortliche - operativ (PV) 89 99 95

Kleine Organisationen haben die Aufgaben der Projektumsetzung tendenziell gleichmäßig auf PL und PV verteilt, während die 
größeren die Projektaufgaben stringenter verteilten.

Summe Stunden PL+PV 173 171 178

weitere Mitarbeitende operativ (s) 69 120 106

Insgesamt waren in allen drei Größenkategorien PL und PV eine ähnlich Anzahl an Stunden mit der Projektumsetzung befasst.

Bedarf der durchschnittlich benötigten Stunden je Organisation pro 
Projektabschnitt nach Größe

k m g

für die gesamte Projektumsetzung 242 291 284

für die Umsetzung des individuellen Nachhaltigkeitsvorhabens 203 244 237

für die Teilnahme an Qualifizierungsmaßnahmen 12 10 8

für die Teilnahem an Netzwerkworkshops 12 14 14

für Abschlussreflexionen und Transfer 10 11 8

für sonstiges 13 13 17

Tendenziell wurden die Qualifizierungsangebote von kleinen Organisationen häufige wahrgenommen als von mittleren oder 
großen Organisationen; die Möglichkeit zum Netzwerken jedoch weniger.

Bedarf der durchschnittlich benötigten Stunden je Organisation pro 
Projektabschnitt nach Funktion

PL PV s

für die gesamte Projektumsetzung 77 95 100

für die Umsetzung des individuellen Nachhaltigkeitsvorhabens 60 70 95

für die Teilnahme an Qualifizierungsmaßnahmen 5 5 0

für die Teilnahem an Netzwerkworkshops 2 10 1

für Abschlussreflexionen und Transfer 4 5 1

für sonstiges 6 5 2

Die Gewichtung der einzelnen Projektabschnitte wurde durch die handelnden Personen unterschiedlich ausgefüllt.

Der „kleine“ Personenkreis  der PLs und PVs (jeweils 1 Person) wird nicht nur bei der Projektumsetzung, sondern auch bei ande-
ren, projektbezogenen Aufgaben, unterstützt, wohingegen die Qualifizierungsmaßnahmen der PV und PL vorbehalten waren.

ZAHLEN, DATEN, FAKTEN
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kleine  
Organisationen ∑ 242

mittlere  
Organisationen ∑ 291

große  
Organisationen ∑ 284

Bedarf der durchschnittlich benötigten Stunden  
je Organisationsgröße nach Funktion 

PL PV s PL PV s PL PV s

für die gesamte Projektumsetzung 84 89 69 72 99 120 83 95 106

für die Umsetzung des individuellen  
Nachhaltigkeitsvorhabens

64 65 66 56 73 115 66 74 97

für die Teilnahme an Qualifizierungsmaßnahmen 6 6 0 5 5 0 5 3 1

für die Teilnahem an Netzwerkworkshops 2 10 0 2 11 1 2 7 5

für Abschlussreflexionen und Transfer 5 4 1 4 6 1 3 5 1

für sonstiges 6 5 2 5 4 3 9 6 2

Netzwerken und der Austausch fand projektübergreifend durch PLs und PVs der Organisationen statt.  
Rahmenbedingungen (technische Möglichkeiten, Zeit) sind dafür entsprechend notwendig.

Bedarf der durchschnittlich benötigten Stunden je 
Organisation nach Arbeitsfeld

AFW BIU HBP HBS KJH sonstige

für die gesamte Projektumsetzung 231 265 287 338 252 220

für die Umsetzung des individuellen  
Nachhaltigkeitsvorhabens

187 207 241 288 203 172

für die Teilnahme an Qualifizierungsmaßnahmen 10 10 10 12 12 9

für die Teilnahem an Netzwerkworkshops 17 18 12 11 13 12

für Abschlussreflexionen und Transfer 5 18 8 11 11 14

für sonstiges 13 12 15 12 12 12

Das Arbeitsfeld: Hilfe für Menschen in besonderen Situationen hat tendenziell die meisten Stunden  
in die Projektumsetzung investiert.

Aufschlüsselung Verteilung der Nachhaltigkeitsthemen 
nach Arbeitsfeld

AFW BIU HBP HBS KJH sonstige

Entlastung | Gesundheit

Leitbild | Vision

Wissensmanagement | QM

Organisationsentwicklung | Strategie

Digitale Transformation

1 1 13 5 5 7

AFW = Aus-, Fort- u. Weiterbildungsstätten für soziale und pflegerische Berufe
BIU = Beschäftigungs- und Integrationsunternehmen
HBP = Hilfe für Menschen mit Behinderungen und psychischen Erkrankungen
HBS = Hilfe für Menschen in besonderen sozialen Situationen
KJH = Kinder- und Jugendhilfe

Aufschlüsselung Verteilung der Nachaltigkeitsthemen nach Organisa-
tionsgröße

k m g

Entlastung | Gesundheit 5

Leitbild | Vision 6

Wissensmanagement | QM 8

Organisationsentwicklung | Strategie 10

Digitale Transformation 3

12 17 3

ZAHLEN, DATEN, FAKTEN
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