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VORWORT

Liebe Leser*innen,

mit diesem Magazin liegen Ihnen die Ergeb-
nisse des Projektes ,,RENA - Paritatisches Netz-
werk flir Resilienz und Nachhaltigkeit fiir eine
zukunftsfahige Sozialwirtschaft“ vor, welches die
Werkstatt PARITAT gemeinsam mit vielen Part-
nern in den letzten drei Jahren durchgefiihrt hat.
Wir mochten Ihnen mit dieser Vercffentlichung
einen Einblick in die breite Palette von kreativen
Losungen geben, die Organisationen der freien
Wohlfahrtspflege bei der Bewaltigung der ak-
tuellen Herausforderungen entwickeln und um-
setzen konnen.

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

Diese Ergebnisse waren nicht moglich ge-
wesen ohne den Einsatz, die Motivation und
die Kreativitat der beteiligten Kolleg*innen. Ich
mochte 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-
schlieBen. Auch den zahlreichen Berater*innen
und Referent*innen, die mit ihrer Kompe-
tenz und Erfahrung zum Erfolg der Projekt-
mafRBnahmen beigetragen haben, gebiihrt unser
groBBer Dank.

Die Landesverbande des Paritdtischen Baden-
Wirttemberg, Hessen und Rheinland-Pfalz |
Saarland sowie die Paritatische Akademie Siid
haben das Projekt RENA initiiert und bestandig
mit Ideen und Ressourcen unterstiitzt. Bei ihnen
mochte ich mich fiir das entgegengebrachte
Vertrauen bedanken und freue mich auf weitere
zukilinftige Zusammenarbeit.

O 6 0 © &
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Zudem mochte ich mich beim Bundesmini-
sterium fiir Arbeit und Soziales fiir die Er-
moglichung der Forderung aus den Mitteln
des Europaischen Sozialfonds Plus und aus
Bundesmitteln, bei der DRV Knappschaft-Bahn-
See fiir die kontinuierliche Begleitung bei der
Projektabrechnung und bei der ESF-Regiestel-
le der Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien
Wohlfahrtspflege e.V., die das riickenwind®-
Programm begleitet hat, fiir die gute Betreuung
und die zahlreichen Hilfestellungen bedanken.

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

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

Lydia Kissel
Geschéaftsfiihrerin Werkstatt PARITAT

Bildquelle: Werkstatt PARITAT gGmbH



GRUSSWORT

Liebe Mitgliedsorganisationen,
liebe Kollegialverbande, liebe Leser*innen,

aktuell befinden wir uns in einer Zeit, in der die
Sozialwirtschaft  tiefgreifende  Veranderungen
erfahrt: steigende fachliche, rechtliche und
wirtschaftliche Anforderungen, der zunehmende
Fachkraftemangel, ein hoher Innovationsdruck
sowie wachsende Erwartungen von zu Betreuen-
den, Klient*innen, Kostentragern und der Gesell-
schaft insgesamt stellen Organisationen taglich
vor groBe Herausforderungen. Gleichzeitig bleibt
der Anspruch unverandert hoch: Menschen best-
moglich zu begleiten, Teilhabe zu ermdglichen und
soziale Verantwortung nachhaltig wahrzunehmen.
Dieses Spannungsfeld erfordert neue Denkweisen,
verlassliche 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 - Paritatisches Netzwerk fiir Resi-
lienz und Nachhaltigkeit fiir eine zukunfts-
fahige Sozialwirtschaft“ von den Paritatischen
Landesverbanden Baden-Wirttemberg,
und Rheinland-Pfalz | Saarland und der Paritati-
schen Akademie Sid gemeinschaftlich ins Leben
gerufen. Uns als Geschaftsfiihrer*innen und Vor-
stande der Landesverbidnde sowie der PAS war
es ein zentrales Anliegen, aktiv auf die aktuel-
len Entwicklungen innerhalb unserer Mitglieds-
organisationen reagieren und gemeinsam Lo-
sungen erarbeiten zu konnen. Die Motivation,
dieses Projekt auf den Weg zu bringen, speiste
sich aus der Uberzeugung, dass nachhaltige Ver-
anderungen nur im Zusammenspiel unterschied-
licher Perspektiven gelingen konnen.

Hessen

Dr. Yasmin Alinaghi
Landesgeschaftsfiihrerin Paritatischer Hessen

ULf Hartmann
Vorstand Paritatischer Baden-Wiirttemberg

. .

Die Werkstatt PARITAT bot dafiir 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 fiir unsere Mitglieder: Raum
fir 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 PARITAT und der Paritatischen
Akademie Siid, 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 dafiir, dass aus einer gemeinsamen
Idee tragfahige Ergebnisse entstanden sind.

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

Michael Hamm
Landesgeschaftsfiihrer Paritatischer
Rheinland-Pfalz | Saarland

Beatrice Schiill
Geschéftsfiihrerin Paritatische Akademie Siid
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WIR HABEN WAS BEWEGT - DAS PROJEKT RENA IN ZAHLEN

Aus 5 Bundeslandern haben sich Hilfe fiir Menschen Bei diesem Prozess wurden sie individuell unterstiitzt, beraten, gecoacht und begleitet
mit Behinderungen und 3 .
32 Einrichtungen der psychischen Erkrankungen von: 13 externen Expert*innen

freien Wohlfahrtspflege " 13
. inder- und 5 Insgesamt haben die Teilnehmenden in den Organisationen an der Um-
J dhilf
aus den Arbeitsfeldern ngendniie setzung ihres individuellen Nachhaltigkeitsvorhabens
Hilfe flir Menschen in besonderen 5

7.191 Stunden gearbeitet

sozialen Situationen was einem Stundenmittelvon: 225 pro Organisation entspricht

daran beteiligt waren: 300 Mitarbeitende

Beschaftigungs- und Integrationsunternehmen 1

Aus-, Fort- und Weiterbildungsstatten 1
flir soziale und pflegerische Berufe ) 7
sonstige Verbindliche Qualifizierungen fanden zur Kompetenzerweiterung und Vermittlung
von Handwerkszeug fiir die Umsetzung der Nachhaltigkeitsvorhaben
auf vielfaltige Weise g

und Strategie

diesen Herausforderungen : .
9 Wissensmanagement an: 26 Terminen

und Qualitdtsmanagment

flr: 68 fiir das Projekt verantwortliche Mitarbeitende

Leitbild und Vision

mit 338" Mitarbeitenden

Entlastung und Gesundheit

davon 73 fiir das Projekt verantwortliche digitale Transformation

Mitarbeitende* und weiteren 265 Mitarbeitenden Zahlreiche Vernetzungsmoglichkeiten fiir die teilnehmenden Organisationen

gab es bei: 10 Netzwerkworkshops

gestellt, um ihre Organisation resilient und nachhaltig
fiir eine zukunftsfiahige Sozialwirtschaft zu gestalten.

sowie: 4 Stammtischen

an denen sich: 136 Mitarbeitende

. o o mit bisher: 749 Stunden
Fur dieses Ziel haben

beteiligten
17
12 . o
durchschnittlich 1 8 Monate Abgerundet wurde das Thema Resilienz und Nachhaltigkeit
durch offene Veranstaltungen und Veréffentlichungen
3 bisher 8.788 Stunden* Workshop Starkung der Vielfalt im Organisationsalltag

. . L o oy o o Workshop Neue Wege in der Fachkraftesicherung
kleine mittlere groBe Organisationen an Arbeitsze1it 1investiert.

Workshop Wirkungsorientierung

k = Klein- u. Kleinstunternehmen (weniger als 50 Beschéftigte und Jahresumsatz oder Jahresbilanz von héchsten 10 Mio. €)

m = mittlere Unternehmen (weniger als 250 Beschéftigte und Jahresumsatz von héchsten 50 Mio. € oder Jahresbilanz von
hdchstens 43 Mio. €)

g = GroBunternehmen (mehr als 258 Beschéftigte und Jahresumsatz mehr als 58 Mio. € oder Jahresbilanz mehr als 43 Mio. €) Publikation ~Adventskalender mit Tipps zur 6kologischen Nachhaltigkeit

Workshops digitaler Datenputz

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




KOOPERATIONSPARTNER,
TEAM UND FORDERUNG

Kooperationspartner

Das Projekt wird von der Werkstatt PARITAT in Kooperation mit dem Paritatischen Wohlfahrtsverband
Baden-Wiirttemberg, dem Paritatischen Wohlfahrtsverband Hessen, dem Paritatischen Wohlfahrtsver-
band Rheinland-Pfalz / Saarland und der Paritatischen Akademie Siid durchgefiihrt.

= DER PARITATISCHE = DER PARITATISCHE = DER PARITATISCHE = DER PARITATISCHE

Baden-Wiirttemberg Hessen Frsirdand-Plale | Saadand Paritittscie Akndermbe Sid

Projektteam in der Werkstatt Paritét

Antje Heide-Picht Konstantin Decker Ralf Baumgarth
Projektleitung Projektkoordination Beratung & Qualifizierung

Vasiliki Manou-Pfaff Roswitha Wérz Sandra Weeber
Beratung & Qualifizierung Beratung & Qualifizierung  Finanzsachbearbeitung

Vom 01.04.2023 -31.081.2025 war Melissa Keller als Projektassistenz Teil des Projektteams.

Fal‘derung Geférdert durch:

Das Projekt ,RENA - Paritatisches Netzwerk fiir Resilienz und Nachhaltigkeit fir ~ # | R Aroet nd Sommles
eine zukunftsfahige Sozialwirtschaft* wird im Rahmen des Programms ,riicken-
wind? fiir Vielfalt, Wandel und Zukunftsfahigkeit in der Sozialwirtschaft“ durch
das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales und die Europaische Union tiber

den Europaischen Sozialfonds Plus (ESF Plus) geférdert. r[ickenwinda

(m]m]
(m]w]

Bildquelle: Werkstatt PARITAT gGmbH



WAS WAR RENA?

RENA verfolgte das Ziel, einen Kulturwandel in der
Sozialwirtschaft anzustoBen und zu begleiten, der
darauf abzielt, lernende Organisationen zu schaffen.
Diese sollen befahigt werden, ihre Strukturen eigen-
standig weiterzuentwickeln und ihr Handeln an so-
zialer, ockonomischer und o6kologischer Nachhaltig-
keit auszurichten. Das Angebot von RENA baute
dabei auf drei Saulen auf: Qualifizierung, Umsetzung
konkreter Organisationsentwicklungen, Vernetzung.

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 Pravention, um auf
Veranderungen kompetent reagieren und so zu-
kiinftige Herausforderungen besser bewaltigen
zu konnen.

Nachhaltigkeit

Nachhaltigkeit ist der Schliissel zu einer zu-
kunftsfahigen Sozialwirtschaft. Nachhaltigkeit
ist mehr als Umwelt- oder Klimaschutz. Sie stiitzt
sich auf die drei Saulen Okologie, Okonomie und
Soziales. Nachhaltiges Handeln bedeutet, ge-
wissenhaft mit Ressourcen umzugehen, nicht nur
in einem okologischen, sondern auch in einem
sozialen und einem wirtschaftlichen Sinne.

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

MEILENSTEIN

[ Auts Be

15 Organisationen
starten am 01.07.2023

20 Organisationen
| starten am 01.07.2024 |

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

Wer hat teilgenommen?

RENA richtete sich an Mitgliedsorganisation der
Paritatischen Landesverbande Baden-Wiirttemberg,
Hessen und Rheinland-Pfalz | Saarland. Im Laufe
des Projektes wurde die Teilnahme auch fiir Organi-
sationen aus Bayern geoffnet.

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 MaBnahmen zur
Organisationsentwicklung durchzufihren.

Zur Projektumsetzung wurden in den Organisatio-
nen Kernteams gebildet - bestehend aus einer Per-
son aus der Leitungsebene (die Projektleitung) und
einer Person, die maBgeblich fiir die Umsetzung vor
Ort verantwortlich war (die/der Projektverantwort-
liche/r). Weitere Mitarbeitende wurden abhangig
vom Umfang und Inhalt der durchgefiihrten Maf3-
nahmen in die Umsetzung miteinbezogen.

Was wurde umgesetzt?

Zu Anfang des Projektes wurde mit jeder Orga-
nisation eine Bestands- und Bedarfsanalyse
durchgefiihrt. Mithilfe einer eigens fiir das Projekt
entwickelten Checkliste, die sich an Nachhaltig-
keitskriterien orientierte, und anschlieBender Ge-
sprache mit dem Team Beratung & Qualifizierung
der Werkstatt wurde die Situation der Organisa-
tionen reflektiert, die aktuellen und zukiinftigen
Herausforderungen identifiziert und Schwerpunkte
fur die MaBnahmen im Projekt vereinbart.

 qu

Netzwerk- und Qualifizierungs-

workshops, Veranstaltungen zu

Querschnittsthemen, Stammtische
| zum informellen Austausch

A AN

Prozess Bestands- und Bedarfsanalyse

1. Auf Grundlage verschiedener Dokumente
(z.B. DNK-Leitfaden 71) wurde ein auf das
Projekt zugeschnittener Check-Up 71
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 Selbsteinschatzung zu
ermoglichen.

2. AnschlieBend wurden anhand eines
Gesprachsleitfadens 71 Auswertungsgespra-
che mit jeder Organisation gefiihrt. Diese
hatten das Ziel, Handlungsbedarfe fiir die
Organisation zu identifizieren und zu disku-
tieren und erste Uberlegungen zum geplan-
ten organisationsspezifischen Nachhaltig-
keitsvorhaben zu sammeln.

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 fiir die Nachhaltigkeitsvorhaben
beriicksichtigten die Organisationen aufB3erdem
in einer Wesentlichkeitsanalyse die Reichweite
und Bedeutung der MaBnahmen fiir die Gesamt-
organisation sowie verschiedene Aspekte von
Nachhaltigkeit - und entwickelten so eine an der
SMART-Formel orientierte Projektskizze.

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

O ©&© © € €

| Reflexion in Befragungen

und Gesprachen, gemeinsame
Vorstellung der Ergebnisse im
Abschlussworkshop

3. In einem nachsten Schritt wurden von den
Organisationen jeweils ein bis drei Ideen
flir mogliche Nachhaltigkeitsvorhaben auf
Basis der Ergebnisse des Check-Up und
des Auswertungsgesprachs entwickelt. Zur
Orientierung dabei diente das Papier Krite-
rien fiir Nachhaltigkeitsvorhaben 72 im
Rahmen von RENA.

4. AbschlieBend folgte die Festlegung und
Formulierung eines spezifischen Nachhal-
tigkeitsvorhabens unter Berlicksichtigung
einer Wesentlichkeitsanalyse und anhand
von SMARTen Zielen 71

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

| Verdffentlichung der Projekt-

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


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

WAS WAR RENA?

Begleitet wurde die Umsetzung von externen Ex-
pert*innen, die von der Werkstatt passend zum
jeweiligen Vorhaben ausgewahlt wurden. Die Be-
rater*innen fiihrten gemeinsam mit den

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

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

e

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

Zusatzlich zu internen Angeboten wurden in
RENA auch mehrere offentliche Veranstaltungen
durchgefiihrt, die im Abschnitt zu den Quer-
schnittsthemen naher vorgestellt werden.

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

°



UNSERE ORGANISATIONEN UND
IHRE NACHHALTIGKEITSVORHABEN

) Entlastung & Gesundheit [EG]
Leitbild & Vision [LV]

Wissensmanagement &
Qualitdtsmanagement [WQ]

Organisationsentwicklung &
Strategie [0S]

Digitale Transformation [DT]

Lebenshilfe
Koblenz

HBP | WQ
Club Aktiv

HBP | WQ
VITaL

HBP | EG

Villa Familia

KJH | Wa .
Lebenshilfe

Speyer-

Schifferstadt

HBP | LV

3B-Verbund
Sl
Lebenshilfe

Saarbriicken

HBP | WQ

Arbeitsfelder

AFW Aus-, Fort- und Weiterbildungsstatten
flir soziale und pflegerische Berufe

BIU Beschaftigungs- und
Integrationsunternehmen

HBS Hilfe fiir Menschen in besonderen
sozialen Situationen

HBP Hilfe fiir Menschen mit
Behinderungen und
psychischen Erkrankungen

KJH Kinder- und Jugendbhilfe

S Sonstiges

0 0 e

AfoG

HBS | OS

Lebenshilfe
Wetzlar-
Weilburg

HBP | EG

Arbeit und
Bildung

HBS | 0S

Kinder
Forderungs-

gesellschaft

Lebenshilfe
Wetterau

Sozialwerk HBP | EG
Main-Taunus

HBP | OS s
Paritétische

Paritati-
sches
Bildungswerk

Kaleidoskop

KJH | 0S
CBF
Darmstadt

HBP | LV

Nachbar-
schaftsheim
Darmstadt

s|os

Verein fiir
Jugendhilfe

HBS | WQ

Kompetenz-
zentrum

HBP | EG

Autismus
Rhein-Main

HBP | LV

Familien-
zentrum Au

HBS | DT

Lebenshilfe
Baden-
Wiirrtemberg

HBP | OS

Silberburg

AFW | OS

Gesell-
schaft fiir
Jugend- und
Familienhilfe

Arkade-
Pauline 13

HBS | LV

Griimel

BIU | WG

Verein
Dreycedern

s|os

Lebenshilfe

Augsburg

HBP | WQ

Kind- und
Familien-
zentrum

KJH | 0S
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3B BEGLEITEN-BILDEN-
BEGEGNEN GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Entwicklung von Fiihrungsleitlinien

3B Begleiten-Bilden-Begegnen gGmbH setzt sich
zum Ziel, nachhaltige Fiihrungsleitlinien zu ent-
wickeln. Fihrungsleitlinien sollen sowohl 6ko-
logische und soziale Verantwortung als auch
wirtschaftliche Stabilitat fordern und damit eine
zentrale Bedeutung im Unternehmen einnehmen.
Die Fihrungsleitlinien sollen Orientierung fir
Flhrungskrafte schaffen, langfristige Werte-
orientierung sichern und das Vertrauen von Mit-
arbeitenden, Partnern und der Offentlichkeit
starken.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

.. wir gute und nachhaltige Arbeit und Arbeits-
platze schaffen und erhalten wollen. Die Flihrungs-
leitlinien dienen der Orientierung fiir Flihrungs-
krafte, sichern eine langfristige Werteorientierung
und tragen dazu bei, das Vertrauen von Mit-
arbeitenden, Partnern und der Offentlichkeit zu
starken.

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

In zwei Workshops, durchgefiinrt durch unseren
Berater, wurden die Fihrungskrafte durch einen
Reflexionsprozess gefiihrt, der zunachst die eige-
ne Fihrungsgeschichte aufgreift und diese re-
flektierte. Anhand von Impulsen und Konzepten
zur Fihrung werden in einem dritten Workshop
essenzielle Satzfragmente zur Formulierung der
Flhrungsleitlinien entwickelt. Diese werden an-
schlieBend von einer Redaktionsgruppe mit der
Geschaftsflihrung zu den Fiihrungsleitlinien ver-
dichtet und anschlieBend publiziert.

BEGLEITEN

sectonen | I8

Das hat unsere Organisation erreicht

Zum Abschluss des RENA-Nachhaltigkeits-
vorhabens werden die 3B-Fiihrungsleitlinien
veroffentlicht.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine
bei der Projektumsetzung/-Entwicklung

Riickblickend haben wir uns mit dem urspriing-
lichen Vorhaben libernommen und dadurch zu
Beginn des Prozesses Zeit und Energie verloren.
Bereits geleistete Arbeiten konnten letztlich nicht
fir das Vorhaben der Filihrungsleitlinien 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 Fiihrung - einschlieBlich
der eigenen Fiihrungsgeschichte, verschiedener
Fihrungsmodelle und -ansadtze - gezielt ins
Bewusstsein der Filhrungskrafte im Unternehmen
geriickt und vorhandenes Wissen sowie be-
stehende Erfahrungen aktiviert. In den Workshops
wurde ein Raum geschaffen, in dem ein offener
Austausch zu diesen Themen moglich war und
gemeinsame Verstandnisse sowie Gemeinsam-
keiten herausgearbeitet werden konnten.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

Die Starkung organisationaler Resilienz sowie
die Forderung nachhaltigen organisationalen
Handelns sind fiir uns zentrale Handlungsfelder
erfolgreichen Sozialunternehmertums. Vor dem
Hintergrund vielfaltiger Herausforderungen wie
Fachkraftemangel, finanzieller Belastungen und
unklarer politischer Rahmenbedingungen ver-
folgen wir das Ziel, als Arbeitgeber sichere und
attraktive Arbeitsplatze zu schaffen und langfristig
zu sichern.

Unser 1. Vorhaben:

> Entwicklung eines Leitbildes fiir das Unternehmen
» Vorgehen:
» Start mit dem Teilbereich "Jugendhilfe und Schule”™

» Verwendung des PDSA-Zyklus (Plan, Do, Study, Act) unter Verwendung der SOFT-Analyse
(Satisfaction, Options, Faults, Threats)

> Im Fri 2025: L des

Unser 2. Vorhaben

» Neustart mit "Fiihrungsleitlinien”
» Dieses Vorhaben ist ,,machbarer
» Wir knnen bestehende Strukturen fiir Workshops nutzen
» Das Thema Filhrung und Fiihrungsstrukturen ist ein aktuelles Thema im 3B-Verbun

» AlleF: werden mit und iiber die Fachber und
Koordinator*innen kdnnen alle anderen Mitarbeitenden erreicht werden.

i mams
Entwicklung von Fiihrungsleitlinien  wdem

Unser Vorgehen:

» Workshop 1: Modelle "Situatives Fiihren" und "Delegationskontinuum"
(22.5.2025)

» Workshop 2: Modell "Positiv Learning” (30.10.2025)
» Workshop 3: Fiihrungsleitiinien erarbeiten (15.1.2026)

> Im Anschluss werden die F itlinien in einer ionsgruppe
und auf der p: icht.

Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

0o
0o

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

Eine kontinuierliche Auseinandersetzung mit dem
Thema ,Fiihrung” sowie die Schaffung eines kla-
ren und gescharften Bewusstseins hierfiir bildeten
einen zentralen Schwerpunkt des Nachhaltigkeits-
vorhabens. Zudem wurden horizontale und verti-
kale Verantwortungsstrukturen thematisiert, ver-
deutlicht und geklart. Der kollegiale Austausch zu
Fragen der Fiihrung wurde dabei gezielt gefordert.

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

3B Begleiten-Bilden-Begegnen
gGmbH

Johannes Schneider
Irina Hoffeld

info@3b-verbund.de

https://www.3b-verbund.de
@ Projektvorstellung
zum Download

Bericht des Beraters




ARBEITSFORDERGESELLSCHAFT

ORTENAU GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Bestandsaufnahme und Gestaltungsalternativen
- Geschaftsfelder, Hierarchien, Ablaufe, Prozesse.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

Vor 25 Jahren war die wirtschaftliche Lage in der
Ortenau stark angespannt. Heute zahlt die Region
zu den wirtschaftlich starksten in Baden Wiirt-
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 ausgewahlt und aktiv
in das Projekt eingebunden.

Das hat unsere Organisation erreicht

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

Afo

Ortenau

9

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Die Einrichtung verbindlicher Zeitfenster, in denen
liber 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 Geschaftsfelder auf mehreren
Ebenen aktiv vorangetrieben und seine Relevanz
flir 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
fiir unsere Organisation wichtig

Resilienz und Nachhaltigkeit sind fiir eine Arbeits-
fordergesellschaft nicht einfach ,nice to have*,
sondern zwei Grundpfeiler, die dariiber ent-
scheiden, ob sie ihren Auftrag langfristig erfiillen
kann. Resilienz sorgt dafiir, dass die Organisation
durchhalt, Nachhaltigkeit dafiir, dass sie sinn-
voll wirkt. Beides zusammen schafft eine Arbeits-
fordergesellschaft, die stabil, zukunftsfahig und
gesellschaftlich relevant bleibt.

Arbeitsfordergesellschaft Ortenau gGmbH

Projektverantwortlicher: Dr. Ewald Schamel

Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

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

Wir alle konnen - und miissen - gemeinsam dazu
beitragen, die Zukunft unserer Organisation zu
sichern.

Unser(e) Tipp(s) fiir andere
Organisationen

Fangen Sie an!

0g
0o

Die .
Die Projektidee . RS - Die Ergebnisse
Ausgangssituation Teilnehmer*innen

Projekt: Bestandsaufnahme und Gestaltungsalternativen (Geschaftsfelder; Ablaufe & Prozesse)

Die iiber das
Projekt
hinausgehenden
Vereinbarungen

Arbeitsfordergesellschaft
Ortenau gGmbH

Tim Gabler
Ewald Schamel

Prinz-Eugen-StraBe 4
77654 Offenburg
Tel. 781 9342-100

info@afoeg.de

https://www.afoeg.de

Projektvorstellung
zum Download




ARBEIT UND BILDUNG E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

InZU - Innovationskraft und Unser Weg zu nach-
haltiger Projektentwicklung. Mit InZU wird unsere
Projektentwicklung strategischer, nachhaltiger und
zukunftsorientierter. Wir l0sen uns von kurzfristigen
Forderlogiken und richten neue Projekte starker
an gesellschaftlichen Trends, internen Kompeten-
zen und klaren Prozessen aus. Ziel ist ein echter
Kulturwandel: mehr Wissensaustausch, klare Ver-
antwortlichkeiten und starkeres Engagement aller
Ebenen. So erhohen wir unsere Innovationskraft,
schaffen langfristige Stabilitat und sichern gute
Beschaftigungsperspektiven. Kurz: InZU macht uns
moderner, resilienter und fit flir die Zukunft.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

Gesellschaftliche Trends verandern sich ra-
sant, die Ausgangslage in der Férderlandschaft
ist standigen Wandel durch politische Einflisse.
Eine Stabilisierung des Wirtschaftsbetriebs in un-
sicheren Zeiten benotigt proaktive Projektplanung
und nachhaltige Ausrichtung.

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Bestimmung von fiir 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 fiir einen neuen
fordermittelunabhangigen Geschaftszweig.

Das hat unsere Organisation erreicht

Laufende regelmaRige Taskforces, die Trendana-
lysen durchfiihren und fiir die Projektentwicklung
relevanten Informationen sammeln. Entwicklung

Arbeit und Bildung e.V.

eines Pilotprojekts fiir einen neuen fordermittel-
unabhangigen Geschaftszweig (noch in der
Entwicklungsphase)

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

GroBte 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
nétig, um sicher in den Prozesse starten zu kdnnen.

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

Vernetzung Uber verschiedene Organisations-
einheiten und Abteilungen hinweg zugunsten
einer themengebundenen an Trends aus-
gerichteten Projektentwicklung. Erarbeitung eines
Pilotprojekts als Beitrag zu einer drittmittel-
unabhangigen 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, Lésungsan-
satze aber sehr individuell sein miissen, um den
Bedarfen der Organisation gerecht zu werden. Ein
ehrlicher und ohne Konkurrenzgedanken gefiihrter
Austausch (iber gemeisterte und anstehende
Herausforderungen sehr hilfreich sein kann.

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
groBes 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-
gewohnlich kreativen Methoden: Eine Gruppe
arbeitete beispielsweise mit LEGO® Serious
Play und entwickelte damit liberraschend klare
Bilder zu Fachkraftemangel, 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 regelmaBig,
beobachten Entwicklungen, analysieren Be-
darfe und leiten daraus proaktiv neue Projekt-
ideen ab. Diese Arbeitsgruppen bleiben auch
liber das Projektende hinaus bestehen und
werden dauerhaft ein Motor fiir Innovation,
Beteiligung und strategische Ausrichtung sein.

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

Projekt-Workshop mit LEGO® Serious Play
Quelle: Arbeit und Bildung
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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
fiir unsere Organisation wichtig

Drittmittelabhangigkeit bedeutet immer eine ge-
wisse Unsicherheit sowie eine extreme Abhangig-
keit von der politischen Lagen und Foérderaus-
schreibungen. Eine Sicherung der Beschaftigung
sowie der Ausbau eines krisensicheren Geschafts-
betriebs sind nur durch nachhaltige und strate-
gische Planung der Projektentwicklung maoglich,
insbesondere mit Blick auf die sich schneller und
schneller wandelnden Trends der Zukunft.

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

Durch RENA sind oragnisationsiibergreifen-
de ,Taskforces” entstanden, welche sich mit der
Beobachtung und Analyse verschiedener ge-
sellschaftliche Trends beschaftigen. So wollen wir
es schaffen in Zukunft schnell auf Veranderungen
reagieren zu konnen und passende Projekte zu
entwicklen.

Arbeit und Bildung e.V.

Laura Gasse
Kordula Weber

Telefon®6421/9636-0

info@arbeit-und-bildung.de
https://arbeit-und-bildung.de

Projektvorstellung
zum Download



ARKADE-PAULINE 13
GEMEINNUTZIGE GMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Ein neues Leitbild fiir 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 beschiftigt, weil...

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

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Wir haben eine Steuerungsgruppe gebildet (zu-
nachst bestand diese aus der Geschaftsleitung,
sowie den Bereichsleitungen, im weiteren Ver-
lauf wurde der Betriebsrat sowie das Qualitats-
management miteinbezogen). Die Steuerungs-
gruppe traf sich regelmaBig 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 fiir unsere tagliche Arbeit
dienen soll.

P

ARKADE
PAULINE 13

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine
bei der Projektumsetzung/-Entwicklung

Herausfordernd bei der Entwicklung des Leit-
bildes waren insbesondere unsere sehr unter-
schiedlichen Geschaftsbereiche, 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 bereichsiibergreifende Zu-
sammenarbeit, sowie dem besseren gegenseitige
Verstandnis fiir die jeweiligen Besonderheiten der
Abteilungen bei.

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

..dass andere soziale Trager mit ahnlichen Heraus-
forderungen (Knappheit von Ressourcen, struktu-
relle Herausforderungen etc.) zu kampfen haben.

Unser(e) AHA-Moment(e)

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

Ziel und Vorgehensweise

ARELADIL
PALLIMETI

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

Die Welt verandert sich - gesellschaftlich, techno-
logisch, 6kologisch 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-
gestoBBen/

bewirkt

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

Unser(e) Tipp(s) fir andere
Organisationen

Ein festes Team - klare Zustandigkeiten - Punk-
tuelle Einbeziehung der Mitarbeitenden - Projekt-
umfang nicht zu grof3 ansetzen.

0g
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Arkade-Pauline 13
gemeinniitzige GmbH

Julia Haupenthal
Sarah Kolb

julia.haupenthal@arkade-pauline.de

https://www.arkade-pauline.de

Projektvorstellung
zum Download




AUTISMUS RHEIN-MAIN E.V.

Auszug aus der Prdsentation
des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

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

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

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

a) Uberpriifung bestehender Strukturen/
Arbeitsprozesse und Bestandsaufnahme;

b) Struktur gelingende Kommunikation;
c) Stakeholderanalyse;
d) Entwicklung von Handlungskonzepten
2. Entwicklung eines Verbands-Leitbilds

a) Zielklarung und Initiierung des Prozesses
zur Leitbilderstellung;

b) Erarbeitung des Leitbildes im gesamten
Team (Wir-Gefiinhl; Vision)

autismus
Rhein-Main elV.

Regionalverband zur Férderung
von Menschen mit Autismus

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.),
Auswahlmoglichkeiten  (ERP-System, Digitale
Kommunikation mit Steuerberatern / Leistungs-
tragern etc.), digitale Strategie fiir die (Produkt-)
Leistungen am Markt (Online-Schulungen) etc.
erarbeitet und zum Teil umgesetzt. Sobald die
Mittel flir weitere Veranderungsprozesse im
Produktportfolio freigegeben sind, kdnnen diese
nach und nach umgesetzt werden. Die Posi-
tionierung in der Netzwerk- und Tragerland-
schaft erfolgte nachhaltig stetig und unter Ana-
lyse unserer Starken und Schwachen. Zusatzlich
offneten wir uns fiir neue Themengebiete und
Spezialisierungsmoglichkeiten.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Eine groBe Herausforderung bestand darin, dass
zu wenig hauptamtliche Mitarbeiter in unserer Or-
ganisation beschaftigt sind und auch ein Wech-
sel der Projektverantwortlichen erfolgte. Ebenso
schwierig war fiur 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
angestoBen und wird weiter verfolgt, so wie auch
das Thema Resilienz.

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, iiberarbeiten und
schlussendlich nachhaltig umsetzen. Wir arbeiten
jetzt strukturierter, effizienter und auch resilienter.
Die Kommunikation nach innen und auB3en erfolgt
schneller und zielgerichteter. Durch Digitalisie-
rung sind Arbeitsorganisation und- prozesse fiir
Mitarbeitende leichter geworden.

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

kreativ zu Denken und Perspektivwechsel fordert
die Entwicklung neuer Ideen und wir kdnnen die
Erfahrungen anderer Organisationen nutzen

Unser(e) AHA-Moment(e)

Bedeutung des Themas Resilienz.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

Unsere Organisation gibt es seit 50 Jahren. Oft
arbeiteten ehrenamtliche Mitarbeitende {iber
eigene Grenzen. Das Thema Resilienz unse-
rer haupt- und ehrenamtlich Mitarbeitenden be-
sonders wichtig, um nach auf3en und innen lang-
fristig nachhaltig die Ziele unsers Vereins zu
verwirklichen. Resilienz als Prozess fiir unsere
Organisation und Mitarbeitende wird zukiinftig
regelmafig in Teamtreffen als Thema aufgegriffen
werden.

0o
0o

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

Im Sinne einer Kulturentwicklung - Gesprachs-
kultur/Kommunikationskultur Widerstande auf-
losen -> fiir Neues 6ffnen (Digitalisierung) Vielfalt
und Inklusion

Unser(e) Tipp(s) fur andere
Organisationen

Nicht zu viele Wiinsche/Ideen umsetzen wollen,
Priorisierung

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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BERUFSVORBEREITUNGSWERK

OSTALB GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Nachhaltige Unternehmensentwicklung

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

wir in einem Markt operieren, der sehr stark von
der wirtschaftlichen Leistungsfahigkeit der of-
fentlichen Hand (Sozialgesetze) abhangt. Mit wei-
teren Angeboten fiir andere Kostentrager soll-
te diese Abhadngigkeit reduziert werden. Parallel
standen bedeutende Veranderung der Personal-
struktur durch Verrentung langjahriger Mitarbeiter
an, wovon auch die Unternehmenskultur gepragt
wurde und wird.

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

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

Das hat unsere Organisation erreicht

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

BERUFS
VORBEREITUNGS
WERK

OSTALB

Unsere Herausforderungen/Stolpersteine
bei der Projektumsetzung/-Entwicklung

Herausforderung zur urspriinglichen Aufgaben-
stellung war die Suche nach alternativen Kosten-
tragern / 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 fiir 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 Fiihrungsaufgaben
zu Teamaufgaben.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

In der 75 - Jahrigen Geschichte der Einrichtung
gab es zahlreiche Marktveranderungen. Dies er-
forderte standig Anpassungsprozesse, die die Zu-
kunftsfahigkeit der Einrichtung zum Ziel hatten.
Ideen, die sich von der Basiskompetenz der Ein-
richtung entfernten, wurden haufig als belastend
wahrgenommen und trugen nicht zur Entwicklung
des Unternehmens bei. Die Nachhaltigkeit liegt in
der Konzentration auf die Kernkompetenzen der
Einrichtung und ermoglicht dadurch auch wieder
neue Inovationen.

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

Durch langjahrige konstante Personalbesetzungen
haben sich viele stille Regelungen entwickelt die
in den bestehenden Strukturen die Erledigung
der Aufgaben gewahrten. Bei personellen Ver-
anderungen werden diese Funktionen gestort
und missen neu geordnet werden. Dieser Um-
strukturierungsprozess wurde in Rahmen des Pro-
jektes angestoBen.

Nachhaltigkeitsprojekt ,,Unternehmensentwicklung”

Ziele:

* Unternehmen bleibt am Markt

« Entwicklung von zukunftstrachtigen, tragfahigen
Projetideen innerhalb der Unternehmensstruktur.

Nachhaltigkeitsprojekt ,,Unternehmensentwicklung”

Ergebnis:

* Neues Projekt wurde mit einem Kooperationspartner
entwickelt, liegt aber wegen unsicherer Finanzierung
derzeit auf Eis

« Aus dem Nebenprodukt ,,Unternehmenskontinuitat”
wurde eine intensive Betrachtung zum
Generationenwechsel bei den Mitarbeitenden und der
Leitung.

Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

0o
0o

Nachhaltigkeitsprojekt , Digitalisierung/Offentlichkeitsarbeit”

Ziele:

Verbesserung der digitalen Prasenz bei unserer Zielgruppe
,Jugendliche” aus dem Bereich der REHA / Agentur fir
Arbeit und aus dem SGB ||

Entwicklung von Strategien und MaRnahmen zur besseren
Unternehmenswahrnehmung

Nachhaltigkeitsprojekt , Digitalisierung/Offentlichkeitsarbeit”
Ergebnis: “
Facebook / Instagram Auftritt
wurde neu eingerichtet und wird
zum Teil mit Beteiligung unserer
Jugendlichen bespielt. Eingerichtet C} ‘E:.
und gepflegt durch eine eigens by
dafiir eingestellte Mitarbeiterin. 0}

Suige wre ot
——— e

Berufsvorbereitungswerk
Ostalb gGmbH

Jiirgen Bitzer
Martin Trautmann

Tel.: 87176 999 66 10
info@bvw-ostalb.de

https://www.bvw-ostalb.de
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CLUB AKTIV STIFTUNG

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Unter dem Titel ,Optimierung des Wissens-
managements zur Starkung der Handlungsfahig-
keit* war unser Ziel, fir die in den Bereichen
unterschiedlichen QM-Systeme ein einheitliches
System zu erstellen.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

... wir flir die Herausforderungen der Zukunft ein
einheitliches QM-System bendtigen und keine
QM-freien Bereiche haben sollten.

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Neben dem Projektleiter und -verantwortlichen
wurde bei uns der ,Qualitatszirkel” in die Arbeit
integriert. Dadurch konnten in den regelmafigen
Treffen noch mehr Meinungen gehort und um-
gesetzt werden. Es wurde eine digitale Plattform
geschaffen, um die Ergebnisse zu sammeln. Eben-
falls fanden Gesprache mit der Geschaftsleitung
statt. Um die Meinungen von Mitarbeitern und
Vorgesetzten mit einzubringen, wurde eine Be-
fragung durchgefiihrt. Letztes Regulativ waren die
Gesprache mit der Beraterin.

Das hat unsere Organisation erreicht

Eine positive Grundstimmung zu gemeinsamen
Veranderungen in der Organisation.

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

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

dann fiir den Teilbereich ,Onboarding IT“ einen
Musterprozess zu erstellen, der auf weitere Be-
reiche (bertragen werden kann und die Um-
setzungen in anderen Bereichen erleichtert und
verkiirzt.

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

Das Thema Qualitatsmanagement 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 ahnliche
Problemstellungen haben wie wir und dass man-
che Aufgaben schneller erledigt werden konnen,
wenn man auf die Erfahrungen anderer Organisa-
tionen zurlickgreift.

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
fiir 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.

Urspriingliche Zielsetzung: Vereinheitlichung aller Formulare

Von der Wiege bis zur Bare...
.. Formulare

Mehrere hundert Formulare in
" unterschiedlichen Bereichen

Zielsetzung 2u ambitioniert fiir den
Projektzeitraum

Meilenstein: Mittarbeiterbefragung

der eil
Thema IT-Onboarding

= Befragung der in letzter Zeit neueingestellten
Mitarbeitenden

ion von und
= Mitnahme aller am Prozess Beteiligter

= ,QM nicht nur als Papiertiger”

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

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

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

Unser(e) Tipp(s) fiir 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 auB3en (Berater, Netz-
werk usw.) zu, um nicht betriebsblind Chancen und
Moglichkeiten zu verpassen.

0o
0o

Reduktion der Zielsetzung auf ein Thema: Onboarding IT

Reduktion auf ein Themengebiet
»Onboarding IT*

* Eine Prozessbeschreibung

+ Dazugehbrige Formulare
* Lernprozess in Sachen QM

*  Muster fiir zukiinftige QM-Prozesse

Sie haben ihr Ziel erreicht

= Erreichte Ziele: &
—

= Jede Menge Erfahrung !
* Muster fiir kiinftige Prozesse und Formulare

= Syntax zur Dokumentenlenkung

ise im Qualititszii B

= Einheitliche unternehmensweise Plattform
2ur Ablage von Prozessen,
und

Basis fiir weitere und nachhaltige Arbeit am QM-
System und damit auch fiir die Entwicklung der
pr——_

Club Aktiv Stiftung

Hans Zimmermann
Fabian Bredin

hans.zimmermann®@clubaktiv.de

Fabian.Bredin@clubaktiv.de

https://www.clubaktiv.de
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CLUB BEHINDERTER UND IHRER

Entwicklung eines Leitbilds und Kldrung Schnittstellen

. N . Unere M aL-on
Club Behinderter und ihrer Freunde in Darmstadt und Bereich stellen, gab a der iiber die
FREUNDE IN DARMSTADT UND ymeebun e - sy k. s
E Ihrer Freunde i Vram e —
18.07.1971. Seit nun mehr als 50 Jahren setzt ich der Club Behinderter und ihrer Freunde in — — .
Umgebung e. V. Dabei verfolgt - Kunden, die nicht am Workshop ey
oWe derc $ feder) 20 ———
e e »ihrteben im CBF? Was st das Besondere? EEEEEE .
ung beim CBF entscheiden? —_—
Im CeF beite ausammen, e T
i T —
ihrer S

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, 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 Klarung
von Strukturen und damit verbunden eine klare
Zuordnung von Zustandigkeiten, Kompetenzen
und Verantwortung. Insbesondere im Bereich der
Schnittstellen, gab es einen intensiven Klarungs-
bedarf, der liber die neue gemeinsame Motivation
zur Zielerreichung, zu einer besseren Klarung bei
den Zustandigkeiten und Abgrenzungen fiihren
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 schatzen
Sie am meisten im CBF? Was ist das Besondere?
2. Warum haben Sie sich fiir eine Leistung beim
CBF entscheiden? 3. Was ist ihnen besonders
wichtig? 4. Was wiirden Sie gerne fiir Menschen,
wie Sie, in der Gesellschaft verandern? befragt.
Diese Informationen haben wir in unseren Work-
shops zu denen alle Mitarbeiter*innen eingeladen
waren mit einflieBen 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 Identitat mit der Organisa-
tion gestarkt und wird, weil mitentwickelt gelebt.

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung/-Entwicklung

Zunachst war es wichtig Interesse zu wecken, die
Wichtigkeit zu vermitteln, dann Termine zu finden
an denen moglichst viele teilnehmen konnen.

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

Wir haben unser Ziel zunachst erreicht: Es gibt kla-
rere Strukturen und Prozesse, die Mitarbeitenden
flhlen sich enger verbunden und das Arbeitsklima
hat sich weiter verbessert. Aber: Es ist natiirlich
ein standiger 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 fiir die Mitwirkung.

Miteinanders

 wie Sie,

i Regel- und Forderschulen

selle Eingliederungshilfen

Assistenz und Pflege

Euro WC Schiissel fir behindertengerechte Toiletten

Die Leistungen werden in ambulanter Form erbrach.

deo/zie Unser Leitbild

Im Rahmen des Rena ein club

it
Visionen und Ziele ein starkeres ,Wir-Gefuhi" entstehen zu lassen.

Leitbildes,
gelebt werden konnen.

Freizeitangebote fir Kinder und Jugendliche
Beratung zum Thema Behinderung und Inklusion !

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

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

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

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

0o
0o

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

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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GEMEINUTZIGE KINDER-

FORDERUNGSGESELLSCHAFT MBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Gesundheit und Wohlbefinden der Mitarbeitenden
durch eine starke Unternehmenskultur férdern.
Das Projekt zielt darauf ab, die Gesundheit und
Zufriedenheit der Mitarbeitenden durch gezielte
MaBnahmen sowohl auf physischer als auch auf
psychischer Ebene zu starken. Hauptziele: 1. Phy-
sische und psychische Gesundheit fordern 2. Star-
kung des sozialen Zusammenhalts und der Mo-
tivation Durch die Kombination dieser beiden
Ansatze wird nicht nur die Gesundheit der Mit-
arbeitenden verbessert, sondern auch die Unter-
nehmenskultur nachhaltig gestarkt. Mitarbeitende
fliihlen sich wertgeschatzt, was zu hoherer Motiva-
tion, besserem Arbeitsklima und langfristig stabi-
leren Teams flihrt.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

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

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

In Zusammenarbeit mit dem Referenten heraus-
gearbeitet, dass ein ,Mithehmen* der Mit-
arbeitenden besser zu uns passt, als eine anony-
misierte Umfrage. Daraufhin die Arbeitsgruppe
gegriindet 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 fiir Februar aus, bei dem alle Mitarbeitenden
teilnehmen konnen.

GEMEINNUTZIGE

KINDER

FORDERUNGSGESELLSCHAFT M.BH.
S w )
|
ol

Das hat unsere Organisation erreicht

Etablierung einer Arbeitsgruppe (Balance Crew)
zum Thema BGM als permanenter Ansprech-
partner fiir 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 fiir alle Mitarbeitenden
zum Thema BGM.

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung/-Entwicklung

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

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir 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
angestoBen/bewirkt

Der Blick auf Gesundheit, physisch wie auch psy-
chisch hat einen Raum fiir ein ,wie geht es mir*
geschaffen.
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3 Saulen des betrieblichen Gesundheitsmanagement (BGM)

* Personliche Gesundheit aller Mitarbeitenden starken

« Leistungsfahigkeit fordern

* Arbeitsbedingten Krankheiten und Unfallen vorbeugen

KINDER % 3% o5 gried
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Ziele von BGM:
KINDER 2 Rosguked

TSI RITY & % 15 8akifhed

PN OWT A
Bestehende Ressourcen 4‘
* Wunschdienstplan .
* Sport (private Nutzung der Turnhalle/Physioraum)
* Snoozleraum
« Supervisionen

* Essen & Getranke
« Kollegialer Rat in , besonderen Lebenssituationen

TIRITY i 12 hadiftek

Wie kdnnen wir das erreichen?

« Projekt RENA R.E.I\.IQ:._-;M

* Kick-off Veranstaltung Marz 2025 im Rahmen der Betriebsversammlung
* AG BGM KFG
(Arbeitsgruppe betriebliches Gesundheitsmanagement der
Kinderférderungsgesellschaft)
« ,Balance Crew”
* Newsletter
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Next Steps
* Unterstitzung der Krankenkassen
* Schnell Umsetzbare MaBnahmen identifizieren -
* Etablierung der ,Balance Crew” l[?.‘-. /'\/
* BGM Workshop 1. Quartal 2026 <« > e
« MHFA — Mental Health First Aid : -
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it warn ==
WASISTBGM T
FOR HEALTHY | o ey Aot o
STRUCTURES = ~vomnn i cnn
AND STRONG .o oot Vst de
TEAMS! So— ]
Ve o gerenagee B rgen e
- RENA

- v -
e Saam g v

———

. Sty - St
e by
[ L] ey

Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

gemeiniitzige Kinderforderungs-
gesellschaft mbH

Julia Varivodov
06043 - 96370
j.varivodov@kinderheim-harb.de

https://www.kinderheim-harb.de

Projektvorstellung
zum Download




GESELLSCHAFT FUR JUGEND-

UND FAMILIENHILFE E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschéftigt, weil...

® in der GJFH e.V. steht ein Generationswechsel
bevor und daher ist eine Neuausrichtung und
Weiterentwicklung der Organisationstruktur
noétig

® Scharfung unseres Profils und Herausstellung
unserer Alleinstellungsmerkmale

® Veranderte soziookonomische Ausgangslage
® Fachkraftemangel

® Veranderungen im sozialen Bereich

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Nach dem Auftakttermin mit Leitungsteam (LT)
und unserer Beraterin, traf sich das Kernteam
wochentlich 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-

%ﬁ"}. Gesellschaft fiir

‘\-1“_‘}1_’ Jugend- und Familienhilfe e.V.

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

Das hat unsere Organisation erreicht
® Erstellung eines aktuellen Leitbilds

® Transparenz und Klarungen fir
eine zukunftsorientierte Flihrung

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Wahrend des Projektes wurden bestimmte offe-
ne Themenstellungen erst sichtbar. Der Projekt-
umfang wuchs daher an und einige Punkte kon-
nen erst nach Projektabschluss weiterbearbeitet
werden. Unterschiedliche Bereitschaft der Mit-
arbeitenden bei den anstehenden Veranderungen
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 angestoBen. Es wird offen
und konstruktiv Uber Themen diskutiert und es fin-
det losungsorientiertes Arbeiten statt. Durch ein
aktuelles Leitbild haben wir unser Selbstverstand-
nis gestarkt. Wir kdnnen 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.

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Generationswechsel, Strukturveranderungen) in
vielen Organisationen eine groBe Rolle spielen.
Dass es wichtig ist, LOsungsansatze miteinander
zu diskutieren und voneinander zu lernen.

Unser(e) AHA-Moment(e)

® die Sicht aller Beteiligten im Unternehmen
ist oft unterschiedlich

® Diversitat ist eine Bereicherung

® manche Dinge erscheinen Klar,
sind es aber oft nicht

® viele Aufgabenstellungen dauern deutlich
langer als erwartet

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

® Der ,Geist” der GJFH soll erhalten bleiben und
sich weiterentwickeln (d.h. flexibles Arbeiten,
innovative Ideen umsetzen, flache
Hierarchien)

® Verandernde gesellschaftliche und politische
Rahmenbedingungen erfordern neue
Antworten

® Ein kreativer Umgang mit dem Fachkrafteman-
gel lasst die GJFH zuversichtlich in die
Zukunft blicken

® Veranderungen in der Jugendhilfe braucht
starke und aktive Player
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Diesen Beitrag zum Kulturwandel in
unserer Organisation hat das Projekt
angestoBen/bewirkt

® mehr Verstandnis der verschiedenen Leitungs-
ebenen fiireinander, im Bewusstsein Teil eines
lebendigen Netzwerks zu sein

® mehr Einbindung unserer Mitarbeitenden
im partizipativen Sinn

Unser(e) Tipp(s) fur andere
Organisationen

® Sich jede Woche regelmafig einen Termin blo-
cken und sich die Zeit im Alltagsstress
nehmen

® Sich keine Illusion machen, dass man durch
ein Programm alles perfekt erreicht. Professio-
nalitat heif3t auch, sich manchmal
~durchzuwurschteln

® Schaffung von Raumen fiir Kreativitat und
Begegnung ermoglicht Bewegung im Denken
und Handeln

® Prozesse funktionieren nicht mit der ,,Brech-
stange” und dauern ihre Zeit (Schritt fir
Schritt - auch kleine Schritte machen zum
groBBen Ganzen)

@® Externe BeraterInnen

Gesellschaft fiir Jugend-
und Familienhilfe e.V.

Karin Merkle
Sabine Radfellner

info@gjfh.de
https://www.gjfh.de
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GRUMEL GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Aufbau eines Wissensmanagements

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

® wir viele Mitarbeiter haben, die in den nachs-
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 fir Wissensverwaltung recherchiert - vor-
handene Tools auf Eignung gepriift

® Festlegung welches Wissen ist ,wichtig zu
erhalten”

® Bedarfsanalyse (iber 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

¢ ’
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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
liber die gesteigerte Nutzung des Intranets er-
hoht. 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 geriickt und sind am
Ausbau und Optimierung unserer Prozess- und
Verfahrensdokumentation. Zukiinftig 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-
schatzen und zu wiirdigen.

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. Uberarbeitung von
Verfahrens- und Arbeitsanweisungen fokussieren.
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Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

Resilienz und Nachhaltigkeit sind fiir uns zentral,
weil wir jungen Menschen verlasslich Perspektiven
bieten wollen. Dafiir brauchen wir stabile Struktu-
ren und gesicherten Wissenstransfer, damit Ab-
laufe unabhangig von einzelnen Personen funktio-
nieren. Resilienz bedeutet, Veranderungen flexibel
zu bewaltigen und gleichzeitig handlungsfahig zu
bleiben. Das Projekt hat gezeigt, wie wichtig klare
Prozesse und kontinuierliche Pflege fir die Quali-
tat unserer Arbeit sind.

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

® starkere Sensibilisierung dafir, welches Wis-
sen erhaltenswert ist

® systematisches und verbindliches Weitergeben
von Wissen

Unser(e) Tipp(s) fiir andere
Organisationen

® Arbeitsgruppen mit dem Ziel Umsetzung/
Realisierung oder Entscheidung moglichst
klein zu halten (3-4 Personen)

® Kkleine, regelmafBige Austauschformate statt
groBBer Meetings nutzen

® Mitarbeitende entlasten, indem Vorlagen und
Standards bereitstehen

® Wissen direkt im Alltag dokumentieren, nicht
erst ,am Ende“

0o
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Bedarfsanalyse: Was wir gelernt haben

Informationsfluss Haupthindernisse

Austausch erfolgt hauptsachlich im Team. Intranet wird Zeitmangel, unterschiedliche Informationsstande und
selten genutzt. Ansprechpartner oft unbekannt. fenlende Strukturen erschweren den Wissensaustausch.

Gewiinschte Formate Kulturelle Barrieren

Schriftliche Materialien, Checklisten, FAQs und Team- Wissen = Macht-Mentalitat und zuriickhaltende
Austausch werden bevorzu gt Fehlerkultur behindern den offenen Austausch.

e als geeignete Basis bestatigt.

Grimel

Fortschritte & aktuelle
Herausforderungen

V Bereits umgesetzt ¥ Noch zu kizren

Intranets.

Neus Erkenntrs: Nich

Néchste Schritte fiir nachhaltiges
Wissensmanagement

Schulung & Motivation

Klare Verantwortlichkeiten

Such- & Ablagestruktur

terentwicklung durch Schlagworter, Metadaten und optimierte Navigation,

Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Griimel gGmbH

Jutta Diel
Andrea Freda

info@gruemel.de

https://www.gruemel.de
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JUGENDHILFE EINRICHTUNGEN

SUDWEST GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Entlastungskonzept fiir Stellenleitungen

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

..unsere Leitungen in permanenter Ver-
antwortung/Einsatz gegeniiber Mitarbeitern, zu
betreuenden Kindern/Jugendlichen und eigener
Familien stehen. Jede sozialpddagogische Fa-
milenleitung hat unterschiedliche Entlastungs-
bedarfe. Entlastungen miissen sorgfaltig organi-
siert und geplant werden.

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Erst wurden Uiberhaupt die Leitungen fir das
Thema ,Entlastung” sensibilisiert und die jeweili-
gen unterschiedlichen Arbeitsweisen und Bediirf-
nisse mit unterschiedlichen Beteiligungsformaten
angesprochen und gesammelt. Es wurde ein Pot-
pourri aus den verschiedensten Bedarfen erstellt
wurde. Aus diesem Potpourri war es dann moglich
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 ermdglicht. Nach
dem Projekt war es moglich nicht monetare Ent-
lastungen zu entwickeln. Durch das ,Entlastung-
Beteiligungs-Konzept* wurde eine Identifizierung
mit dem Trager deutlicher.
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Unsere Herausforderungen / Stolpersteine
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Wir sind eine dezentrale Einrichtung. Wir arbeiten
in unseren Gruppen bindungsorientiert aber mit
unterschiedlichen Fiihrungsstilen 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-
taren Entlastungen konnte ein ermdglichter
Perspektivwechsel entstehen. Ansatzweise findet
eine Vernetzung der Gruppen und moglicher Ko-
operationsansatze statt (direkte Hilfen) Ansatz-
weise findet sich unter den SF-Leitern eine ge-
meinsame Arbeitsidentitat.

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

..dass viele Verbindungs- und Ergdnzungs-
moglichkeiten mit anderen Tragern auch auBer-
halb der Jugendhilfe entstehen kdnnten. (in unse-
rem Fall z.B. mit Tragern der Eingliederungshilfe)

Unser(e) AHA-Moment(e)

® wie Methoden die Zusammenarbeit verdichten
konnen (Fishbowl)

® es muss erst ein Anfang gemacht werden...

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

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

® langjahriger Erhalt unserer Mitarbeiter
® Wertschopfung durch Erfahrung

® ein gutes Arbeiten

Diesen Beitrag zum Kulturwandel in

unserer Organisation hat das Projekt
angestoBen/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) fiir andere
Organisationen

® gegenseitigen Austausch erméglichen
® auf Inhalte konzentrieren

® gemeinsame Ziele festlegen

Das Projektteam: Rita Ankerstein, Inga Traxel-Sans
und Frank Althoff (Berater) - Quelle: JES
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Entlastungsbudget Probezeitraum

Was ist das Entlastungsbudget Einsatzmdglichkeiten

» Ein zusatzliches Budget, dass von » Aufstockung
den Stellenleitungen in Freizeitbudget/Inventarbudget
verschiedenen Bereichen einsetzen
kann

» Jahreskarten fiir z.B. Freizeitparks

> i rage (Sport/Musik etc.)

v

Budget kann auf i
Bereiche aufgeteilt werden > Therapiekosten

v

Budget berechnet sich pro » Interne Freizeit

belegtem Platz » Zusatzliches Personal

Auswertung

Entlastungsbudget 2025 und Ausblick

Einsatzmoglichkeiten Ausblick

» Aufstockung Freizeitbudget/ » Erfahrung in unterschiedlichen
Inventarbudget/ Familien (z.B. Alter der

» Jahreskarten fiir z.B. Freizeitparks :‘r":fc”)Gr“We“g"’Be’ Storungsbild

» Vereinsbeitrage (Sport/Musik etc.) + Gemeinsamkeiten und

» Therapiekosten Unterschiede

- Steuerfreier Sachbezug > Wo sind Ressourcen bzw. wie

. [OtemeFreizeil kdnnen neue Ressourcen

geschaffen werden
» Zusitzliches Personal

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Jugendhilfe Einrichtungen
Siidwest gGmbH

Inga Traxel-Sans
Rita Ankerstein

Berliner Str. 58a
67360 Lingenfeld

info@jes-gGmbH.de

https://www.jes-gGmbH.de

Projektvorstellung
zum Download
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KALEIDOSKOP -
WERKSTATT FUR VIELE E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Mitarbeiter*innenbindung / Mitarbeitende lang-
fristig im Verein halten

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

fehlende Fachkrafte und in den letzten 2 Jahren
hohe Fluktuation

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

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

Das hat unsere Organisation erreicht

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

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung /-Entwicklung

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

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

Zusammenwachsen des Leitungsteams, Erhohung
der Mitarbeitenden-Partizipation bei Entschei-
dungs- und Entwicklungsprozessen, Weiterfiihrung
und Ausarbeitung des Vereinshandbuches

KALEIDOSKOP

WERKSTATT FUR VIELE EV.

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
miissen, wie vielfaltig die Bedarfe und Projektziele
sowie Losungsansatze sein kdnnen

Unser(e) AHA-Moment(e)

individuellere Begleitung der Einrichtungen, Er-
kenntnisse beziiglich der Mitarbeiterfiihrung, Fei-
ern von Erfolgen

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

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

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

Beteiligung auf verschiedenen Ebenen, Erhéhung
der Partizipation in allen Bereichen

Unser(e) Tipp(s) fir andere
Organisationen

regelmaBige Mitarbeitenden Befragungen, Bildung
von Arbeitsgruppen mit Teilnehmer*innen auf
allen Hierarchieebenen, Prozesstransparenz durch
regelmaBige Mitarbeitenden-Information (ber
Zwischenstande, Meilensteine und Ergebnisse

Unser RENA-Projekt

€ Ziel:

Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit und langfristige Bindung der
Mitarbeitenden

€ Mittel:

Mitarbeiterbefragung, Analyse und daraus resultierende MaBnahmen

€ Projektdurchfiihrung:

Mitarbeitende/Leitungen aus allen 3 Einrichtungen, Vorstand haben mit
Unterstltzung eines aus dem RENA-Projekt gestellten Beraters die Fragen
herausgearbeitet.

Umfrage und anschlieBende Auswertung und Analyse der Umfrageergebnisse

Erkenntnisse

€ Fehlinformation/Missverstandnisse
& Information und Aufklarung der Mitarbeitenden

€ Fuhrungsverantwortung
& Kommunikation
€ Klare Strukturen und Regelungen
€ Weitere Benefits
& Konfliktbewaltigung

€ Unternehmenskultur
& Gegenseitige Wertschatzung und respektvolles Miteinander auf
und zwischen allen Ebenen schaffen

& Padagogische Arbeit

& Sicherstellen der Ressourcen ‘ KALEOOSK

Welche MaBnahmen wurden / werden ergriffen

£ Rund-um-Sorglos-Mappe fiur Mitarbeitende
Ziel: Gute Information und Orientierung
& Handbuch fir Leitungen auf dem Share Point, wird kontinuierlich erweitert
& Einfuhrung Microsoft Teams und Sharepoints
& zertifizierte Fortbildung zum Thema Konfliktbewaltigung

& Zukunftswerkstatt
& Feed-Back Gespréache auch fir Leitung und Vorstand
& Handbuch fur Mitarbeiter
& Arbeitszeitmodelle festschreiben und Mitarbeiterinformation
& Neue Homepage
& regelmaBige Mitarbeiterumfrage (zunachst alle 2 Jahre)
& welche Benefits schaffen Mitarbeiterzufriedenheit

‘.. L0080

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens
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Kaleidoskop -
Werkstatt fiir Viele e.V.

Andrea Herweg
Sandra Meining

geschaeftsfuehrung@kaleidoskop-ev.de

https://www.kaleidoskop-ev.de
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KOCHENDORFER GGMBH -
KIND- UND FAMILIENZENTRUM
INKLUSIV-INTEGRATIV
,»SONNENKINDER*

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, 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 aufzuldsen.
Das Team an eine andere Fiihrungskompetenz an-
zunahern und auch Teamprozesse anders zu ge-

Kind- und Familienzentrum
inklusiv - integrativ

stalten, sto3t meist auf Widerstande.

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

Die Kommunikation mit den Eltern ist auf einem
zukunftsfahigen 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 liberall zu Anfangsschwierigkeiten
gekommen ist

® dass es nicht schadet, liber den eigenen
Tellerrand hinauszuschauen

® dass es durchaus Unterschiede zwischen
groBen Organisationen und kleinen gibt

Unser(e) AHA-Moment(e)

Es gibt Projekte, die funktionieren und uns weiter-
bringen. Es macht Spaf3, miteinander Neues zu
entwickeln - aus der Erfahrung, dass auch Altes
seine Berechtigung hat.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

Wir mochten gerne noch viele Jahre unsere Auf-
gaben erfiillen konnen - dafiir braucht es neue
Herangehensweisen und Austausch mit anderen.

Ausgangssituation

* Teilnahme am RENA-Programm zur
zukunftsfahigen Sozialwirtschaft.

o Ziel: ’ -

©) &) ()

* Verbesserte Kommunikation
* Schnelle Informationsverteilung
 Effizientere Organisation im Alltag

Fazit

* Digitalisierung und Teamstrukturen nachhaltig
verbessert

¢ RENA-Programm als wertvoller
Entwicklungsimpuls

¢ Zukunftsorientierte Weiterentwicklung des
Kind- und Familienzentrums P —

Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

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

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

Unser(e) Tipp(s) fiir andere
Organisationen

Einlassen auf das Projekt - auch, wenn es anfangs
kaum durchfiihrbar scheint.
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Instagram-Post mit Feedback - Quelle: Futura Experts

Kochendorfer gGmbH - Kind-
und Familienzentrum inklusiv-
integrativ ,,Sonnenkinder*

Silke Kochendorfer-Schneeweis
Alexandra Heinl

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

https://www.kifazi.de
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KOMPETENZZENTRUM
SILBERBURG

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

durch die Veranderungen 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 fiir die neuen Mitarbenden ein schnelles Ein-
arbeiten und Wohlfiinlen zu ermdglichen, als auch
um nicht so viele Kapazitaten 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: Fiir was stehen wir? Was ist uns
wichtig? Was brauchen neue Mitarbeitende - an
Informationen, an Ausstattung, an peronlicher
Unterstiitzung? Wie kdnnen wir unsere knappen
Ressourcen optimal nutzen? Mit diesem Wissen
haben wir uns in die Planungs- und Umsetzungs-
phase begeben und eine konzeptionelle Ver-
ankerung angestof3en

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben einen gute Ausgangsbasis fiir ein zu-
kiinftiges 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.

SILBER
BURG

KOMPETENZZENTRUM
SCHULEN

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
Kapazitaten bei den Kolleginnen und Kollegen war
das leider nicht moglich. 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 wachst 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
fiir unsere Organisation wichtig

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

ONBOARDING Silberburg Schulen SILOER

BURG

- Standardisierung Prozessablauf Onboarding
- neue MA sollen schnell integriert werden
itsfahigkeit und Zufri it gefordert werden

Klarung

- Was braucht es an Wissen/Kompetenzen?
Analysephase - Was braucht es an Kultur/Haltung?
- Wo findet es sich?

Umsetzung
MaBnahmen

Workshop: Umsetzung SILBER

BURG

—ka | Ak

SILBER

\, \, L
EETEEEEEREERE
EESEETEETEEETE
==EEETYEzE=EE

‘Vielen Dank fiir die Aufmer i ‘

Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

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

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

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

0o
= ©C 0 O 0 © g

SILBER
Workshop: Analyse-Phase BURG

Ergebnis:
Methode: Lego:
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Die 4 Saulen werden ber share point allen zugénglich gemacht — und laufend aktualisiert

Unser(e) Tipp(s) fiir andere
Organisationen

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

Kompetenzzentrum Silberburg

Sabine Sand
Stefanie Meixner

s.meixner@silberburg-online.de

https://www.silberburg-online.de
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LANDESVERBAND LEBENSHILFE

BADEN-WURTTEMBERG E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

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

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

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

@ ) Lebenshilfe

Baden-Wiirttemberg

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

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben nun endlich eine saubere, gepriifte und
fiir unsere GroBe und Aufgaben adiquate Uber-
sicht (ber alle Verantwortlichkeiten und Rollen,
die die Grundlage fiir die Fertigstellung der neuen
Aufbau- und Ablauforganisation darstellt, und die
aber gleichzeitig auch zeigt, dass die Fiille der
Aufgaben mit den derzeit relativ wenigen Res-
sourcen nicht zu machen ist - die ist Grundlage
flir eine strategische Entwicklung der Kapazitaten.

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung /-Entwicklung

Eine Herausforderung war sicherlich, dass ,liber-
nommene* Zustandigkeiten von Beteiligten mit
Uiberprift wurden und sich am Ende auch im
Leitungsbereich herausgestellt hat, dass un-
glinstige ,Sandwichpositionen“ entstanden sind.
Wir konnten dies durch gute und einvernehmliche
Gesprache klaren und fur alle zufriedenstellend
losen, 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 auBBerst belastbar und
konstruktiv bestatigt. 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

Zustandigkeiten (Corp. Gov. und Compl.)

eine schnelle und gute Entwicklung und ein neuer,
zeitgemaBer Aufbau in der Basisstruktur moglich
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 Fachkraftemangel sowie Heraus-
forderungen bei der Finanzierung (Mittelkiirzungen
der Kommunen im sozialen Bereich) sehr stark ge-
pragt sind und auBerst kraftraubende Prozesse mit
sich bringen, dass man den Kopf oben behilt.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Dass unsere eigenen gefiinlten Wahrheiten, nam-
lich dass die Aufgaben und Zustandigkeiten 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 fiir die objektiv notwendige Ent-
wicklung unserer Ressourcen.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

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

ala)

Screenshot einer sehr groBen Excel-Tabelle, die alle Zustandig-
keiten im Geschéftsgebaren zentral abbildet

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

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

Wir haben Grundlagen fiir 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) fur andere
Organisationen

Unbedingt die eigenen Ressourcen priifen und
in Einklang mit dem Machbaren bringen, und
das an den entscheidenden Stellen anbringen.
In unserem Verband bedeutet das: Vorstand und
Aufsichtsrat, aber auch Beirdte miissen bei den
Mitgliedern dafiir werben, dass diese den not-
wendigen Erhohungen der Beitrage fiir mehr
Ressourcen zustimmen.

Landesverband Lebenshilfe
Baden-Wiirttemberg e.V.

Christian Sigg
Christopher Markle

christian.sigg@lebenshilfe-bw.de

https://www.lebenshilfe-bw.de
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LEBENSHILFE AUGSBURG E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Mit der Einfliihrung eines zentralen Intranets
schafft die Lebenshilfe Augsburg eine nachhaltige
digitale Plattform, die Wissen, Erfahrungen und
Dokumente biindelt, zuganglich macht und lang-
fristig sichert. Das Intranet ermoglicht trans-
parente Informationsfliisse, verbindliche Stan-
dards und fordert die interne Vernetzung. Es tragt
dazu bei, Ressourcen effizienter zu nutzen, Prozes-
se zu vereinheitlichen und Partizipation zu starken
- fur eine zukunftsfahige, lernende Organisation.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

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

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Zur Umsetzung wurde zunachst eine Matrix er-
stellt, um den Bedarf an einheitlichen Dokumenten
zu erfassen. AnschlieBend analysierten wir unsere
bestehende und zukiinftige digitale Infrastruktur.
Gemeinsam mit externer Beratung definierten wir,
welche Inhalte als statisches Wissen ins Intra-
net einflieBen und welche Kommunikationswege
kiinftig Uber Microsoft 365 laufen. So entstand
eine klare Struktur flir transparente, effiziente In-
formations- und Kommunikationsprozesse.

@) Lebenshilfe
Augsburg

Das hat unsere Organisation erreicht

Zu unseren aktuellen Meilensteinen zahlen die
Einflihrung 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 stieB. Ein weiterer wichtiger
Schritt ist die laufende Umstellung auf Microsoft
365, um eine moderne, vernetzte und zukunfts-
fahige Arbeitsumgebung zu schaffen.

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung /-Entwicklung

Die groRte Herausforderung liegt darin, technische
Losungen zu finden, die Datenschutz und einfache
Nutzung vereinen - insbesondere, weil das Intra-
net auch lber private Gerate zuganglich sein soll.
Hierzu wird derzeit der Einsatz einer ,MAM-App*“
gepriift. Im Prozess wurde zudem deutlich, wie
wichtig klare Grenzen und Zustandigkeiten zwi-
schen den verschiedenen digitalen Tools sind, um
das Intranet Ubersichtlich, praxisnah und fiir 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
spirbar weiterentwickelt. Prozesse und Zustandig-
keiten sind heute klarer definiert, der Austausch
zwischen den Bereichen hat sich intensiviert, und
das Bewusstsein fiir gemeinsame Standards ist
deutlich gewachsen. Mitarbeitende erleben mehr
Transparenz und Orientierung im Arbeitsalltag. Die
Einfiihrung des Intranets starkt zudem die digitale
Kompetenz und fordert 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 ahn-
liche Herausforderungen erleben - etwa beim Um-
gang mit digitalen Strukturen, Datenschutz oder
interner Kommunikation. Dieses gemeinsame Ler-
nen starkt das Gefiihl, nicht allein zu sein, fordert
gegenseitige Unterstiitzung und inspiriert, von-
einander zu lernen und neue L&sungswege ge-
meinsam weiterzuentwickeln.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Digitalisierung ist kein Selbstldufer, sondern ein
gemeinsamer Lernprozess.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

In einer Welt, die sich standig verandert, 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 libernehmen, Wissen zu
bewahren und Wandel bewusst zu gestalten. So
bleiben wir als Lebenshilfe Augsburg handlungs-
fahig, zukunftsorientiert und verlasslich - fir
unsere Mitarbeitenden und die Menschen, die wir
unterstitzen.

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

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

* Wissen sichern & Transparenz schaffen
o erste Einheitliche Standards z.B. Dokumentenlayout
« Digitale Zukunftsfahigkeit fur die LH Augsburg

Ziel: Eine zentrale Plattform, die fiir alle Mitarbeitenden zugénglich ist

Januar 26

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser(e) Tipp(s) fur andere
Organisationen

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

Lebenshilfe Augsburg e.V.

Peter Goldammer
Hannah Kienle

hannah.kienle@lebenshilfe-augsburg.de

https://www.lebenshilfe-augsburg.de

@ Projektvorstellung
zum Download



LEBENSHILFE KOBLENZ E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Sicherstellung reibungsloser Ablaufe im Be-
reich Personalverwaltung und -management der
Lebenshilfe Koblenz e.V., um die Qualitat der Be-
treuung und Unterstiitzung fiir Klienten zu gewahr-
leisten. Ziel ist es, durch ein Konzept ,Personal-
management/-verwaltung* eine effiziente,
nachvollziehbare und rechtskonforme Personal-
verwaltung zu sichern, die Mitarbeiterzufrieden-
heit erhoht und die Leistungsfahigkeit unserer Or-
ganisation langfristig starkt.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

Wir, die Lebenshilfe Koblenz e.V., sind als Unter-
nehmen ge- und den Strukturen eines kleinen Ver-
eins entwachsen. Nun miissen wir uns betriebs-
wirtschaftlich und verwaltungstechnisch auf die
nachste Stufe heben, um den Anforderungen
eines groBeren 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 fiir alle anderen zu beschreibenden
Prozesse der Lebenshilfe Koblenz e.V. dienen
soll. Hierbei wurde zunachst die bisherige Vor-
gehensweise hinterfragt und analysiert um sie in

®) Lebenshilfe

Koblenz

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

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

Die Bereitschaft zur Umsetzung der angestof3enen
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-
spriinglich anvisierten Vorhaben, namlich der Im-
plementierung eines allumfassenden QM-Sys-
tems, Abstand genommen und uns erstmal auf ein
flir den zeitlichen Rahmen der RENA-Beratungen
realistisches Ziel verstandigt haben.

Vom Verein zum
Unternehmen

Zentrale Herausforderung:
Von il

zu p i
Unternehmensabléufen

Die Lebenshilfe Koblenz ist den Strukturen eines kleinen
Vereins entwachsen.
Wir stehen vor der Herausforderung, uns

und
#) Lebenshilfe professionalseren.

Ziel: Den Anforderungen eines gréReren Unternehmens
gerecht zu werden.

zu

Konzept Personalverwaltung /
Personalmanagement

Sicherstellung reibungsloser Abléufe im Bereich
g und derL i
Koblenz e.V., um die Qualitéit der Betreuung und
L itzung fiir Klienten zu gewahrleisten."

Ziel ist es, durch das Konzept eine effiziente,
nachvollziehbare und rechtskonforme

Personalverwaltung zu sichern, die
‘ I eh enﬂ‘lfe Mitarbeiterzufriedenheit zu erhdhen und die
Leistungsfahigkeit unserer Organisation langfristig zu

starken.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

Wir mochten auch in Zukunft flir unsere Klienten
und Klientinnen ein HochstmaB an Qualitat bie-
ten und fur unsere Mitarbeitenden ein attraktiver
Arbeitgeber bleiben.

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

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

Unser(e) Tipp(s) fiir andere
Organisationen

Lasst euch auf Veranderungen ein. Geht klein-
schrittig vor und bleibt realistisch. Gezielte
Projektarbeit ist kein ,Nebenbeigeschaft”.
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0o

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Personalwechsel &
Prozessliicken

Aktuelle 4 u.a. in der
haben Schwachstellen offengelegt.
Emg/esp\elie Ablaufe funktionieren aufgrund der
/eranderungen nicht mehr wie gewohnt.

Feststellung:
Wissen ist vermehrt an Personen gebunden, weniger an
uren.
Es fehlt ein einheiticher Informationsfluss.

Fazit:
Es werden strukturierte Konzepte fiir alle Tatigkeitsbereiche
bendtigt.

Im Rahmen von RENA widmen wir uns dem Bereich der
g und des

Implementierung unseres Konzepts
.Personalverwaltung und -Management*

im Februar 2026 mit den Hauptgesichtspunkten:
Rekrutierung, Einarbeitung neuer Mitarbeiter,
Schulung und Weiterbildung,
Leistungsmanagement, Vergiitung und

P g . y und

gen,
Compliance

STRITHE

Lebenshilfe Koblenz e.V.

Holger Best
Amelie Ochtinger

hbest@lebenshilfe-koblenz.de
https://lebenshilfe-koblenz.de
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LEBENSHILFE SAARBRUCKEN
DIENSTE GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Wissensmanagement: Wissen erkennen, transpa-
rent erfassen und zuganglich machen.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

Das Unternehmen hat ein sehr breites Angebot
auf dem Markt der Sozialen Arbeit. Damit ver-
bunden ist ein vorhandenes, fundiertes und viel-
faltiges Wissen. Dieses Wissen stellt fiir 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/Aktivitaten

Das hat unsere Organisation erreicht

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

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung /-Entwicklung

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

@™ Lebenshilfe

Saarbrucken

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
fiir unsere Organisation wichtig

Sie dienen der Zukunftssicherung und wirtschaft-
lichen Stabilitat 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-
gestoBen/

bewirkt

Mehr Kommunikation und Transparenz

Unser(e) Tipp(s) firr andere
Organisationen

Mit den Mitarbeiter*innen ins Gesprach gehen.

Ziel: aktive Steuerung des
Wissensmanagement

» Das Unternehmen hat ein sehr breites Angebot auf dem Markt der
Sozialen Arbeit. Damit verbunden ist ein vorhandenes, fundiertes
und vielféltiges Wissen. Dieses Wissen stellt fur den
Unternehmenserfolg eine wichtige Grundlage dar. Das Wissen
innerhalb der einzelnen Dienste basiert auf individuellen
Erfahrungen, Kontakten und formalem sowie informell
erlerntem Wissen der Mitarbeitenden und den allgemeinen
Informationen der Verwaltung des Unternehmens. Da das Wissen
der Mitarbeitenden eine der wichtigsten Ressourcen im Hinblick auf
Qualitat und Wettbewerbsfahigkeit darstellt, ist es von Bedeutung,
dieses Wissen zukunftig aktiv zu steuern. Erreichbar wird dies, in
dem die Wissensbasis identifiziert, erfasst und transparent
gemacht, sowie zuganglich gestaltet wird.

Wirkungstreppen

» Identifizierung von einzelnen Projekten
» Feststellung der Lebenslage, Bedarfe und Ressourcen der Zielgr
» Erfassung der Wirkungsziele

» Wie veréandert sich die Gesellschaft (der Mitarbeiter, das zu betreuende Kind
dadurch?

» Wie verandert sich die Zielgruppe (Handlung, Haltung etc.)

» Was tun wir (Wer ist verantwortlich, wer ist involviert, wer kann unterstiitzen?)
» Erfassung der Leistung/Aktivitaten

» Zielgruppen akzeptieren Angebot, werden erreicht und konnen umset:

Erwahnenswertes

» Good-Practice: Aus jeder Kita und GTPS hat ein
Mitarbeiter bei dem Projekt mitgewirkt. Dadurch konnte
man die verschiedenen Herausforderungen und Belange
besser filtern.

» Herausforderungen: Da sich wahrend der Laufzeit des
Projekts sehr viel personell verdndert hat, war es sehr
schwierig hier auf einen griinen Zweig zu kommen und
das Projekt zu beenden. Auch ein hoher Krankenstand
hat zu einer enormen Herausforderung gefihrt.

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens
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Welche Wirkungen kann gutes
Wissensmanagement erzielen?

» Im Rahmen von Personalwechseln wird die Ressource ,Wissen”
weiter im Unternehmen erhalten.

» Kontinuierliche Erhaltung der Handlungsfahigkeit der Belegschaft in
den einzelnen Diensten.

» Effizientere Gestaltung von Einarbeitungsprozessen von neuen
Mitarbeitenden.

» Mehr Transparenz tiber Zustandigkeiten.
» Verbesserte Orientierung fir Fiihrungskréfte und Mitarbeitende.
» Steigerung der Qualitat der Arbeits-, und Organisationsqualitat.
» Minimierung des operationalen Risikos.

Stand unseres
Nachhaltigkeitsvorhabens

» Dadurch, dass wir sehr vielseitige und verschiedene
Arbeitsfelder abdecken, haben wir uns darauf
verstandigt, dass wir nur mit einem kleinen Teil (im
Bereich der Kitas und GroBtagespflegestellen) beginnen.

» Hier haben wir 5 Themen herausgearbeitet

» Unser Kernprozess war es Wirkungstreppen zu erstellen
und so ,den Stein ins rollen” zu bringen.

Lebenshilfe Saarbriicken
Dienste gGmbH

Arzu Schweiger
Irina Pfeifer
Katharina Renkes

info@lebenshilfe-sb.de

https://www.lebenshilfe-sb.de
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zum Download




LEBENSHILFE
SPEYER-SCHIFFERSTADT
GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben
Implementierung unseres Flihrungskrafteleitbildes
Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

® Das gemeinsame Fiihrungskrafteleitbild
definiert klare Erwartungen und Werte
fur das Verhalten und Handeln

® Fihrung pragt Verhalten

® und damit die Kultur des Unternehmens.

® Bringt Veranderung in alte, gewachsene
Denkweise und Strukturen.

So sind wir bei der Umsetzung

vorgegangen

® Umfrage zum Thema Unternehmenskultur
und Fiihrung

® Workshop fiir die Fiihrungskrafte
zum Thema Fiihrung (-verhalten)

® Strukturierte Kommunikation des Fiihrungs-
leitbildes an alle mitarbeitenden Personen
im Unternehmen in den Teamsitzungen mit
Feedbackmdglichkeit

® Bilden und Umsetzung von MaBBnahmen auf
Grundlage der Ergebnisse/des Feedbacks

Das hat unsere Organisation erreicht

® Zielgerichtete Supervisionen auf allen Ebenen

® RegelmaBige Gesprache zwischen Fihrungs-
kraft und Mitarbeiter*in fiir ein beidseitiges
Feedbackgesprach

® Raum fiir kollegialer Austausch

Teambildende MaBnahmen

® Erstellung eines Werkzeugkoffers fiir mehr
Partizipation

® Stellenbeschreibungen werden angepasst

Lebenshilfe

Speyer - Schifferstadt

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Verstandliche, eindeutige Fragen fiir die Umfrage
formulieren und die passende Skalierung fiir 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 konnen immer
noch was von anderen Organisationen lernen.
Unser(e) AHA-Moment(e)

Die Fihrungskrafte haben festgestellt, dass sie
ein gemeinsames Verstandnis dariiber teilen, wie
sie flihren mochten.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

Unsere Starke 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
angestoBen/bewirkt

@® Mehr Partizipation der Mitarbeiter*innen

® Offenheit fiir Veranderungen
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Lebenshilfe Speyer-Schifferstadt
Folie 4
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Workshop fiir unsere Fiihrungskrafte
- Selbstreflexion

Lebenshilfe Speyer-Schifferstadt
Folie 9

Unser(e) Tipp(s) fiir andere
Organisationen

Kommunikation ist die Grundlage aller Ver-
anderungen. Die Art wie ich kommunizieren hat
eine groBe Bedeutung und sollte immer bewusst
eingesetzt werden.
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Feedback der Mitarbeiter*innen aus den
Teams
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Lebenshilfe Speyer-Schifferstadt
Folie 11

Weitere MaBnahmen zur Implementierung

- FUhrungskréfteleitbild als Grundlage der Supervisionen und
Fuhrungskraftecoachings

- Zielgerichtete Fortbildungen fir Fihrungskrafte

- Offene Feedbackkultur unterstiitzt durch regelmaRige
Mitarbeitergesprache

- Methodenkoffer (mehr
Partizipation- weniger Hierarchie)

- Aushangen der Uberarbeiteten
Fuhrungskrafteleitbilder

Lebenshilfe Speyer-Schifferstadt
Folie 13

Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

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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zum Download



LEBENSHILFE WETTERAU E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

Unser Unternehmen hatte bereits vielfaltige An-
gebote im Bereich Gesundheit, jedoch waren
Informationen zT nur schwer zuganglich. Auf-
grund steigender Krankheitsstande im Bereich
der Sozialwirtschaft und auch bei uns, wollten wir
auBerdem 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 vergroBerte. Eine Umfrage
unter allen Mitarbeitern zum Thema Gesundheit
am Arbeitsplatz wurde mit Unterstiitzung einer
Krankenkasse durchgefiihrt. Gemeinsam mit einer
fachlichen Beratung haben wir vorhandene Struk-
turen betrachtet und Informationen sowie An-
gebote gesammelt und gebiindelt. Es wurde eine
Umsetzungsstrategie entwickelt und mit einem
Zeitstrahl versehen.

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir konnten Erfolgreich einen ersten Gesundheits-
tag fir alle Mitarbeiter unseres Unternehmens
planen und durchfiihren. Die Bilindelung und Aus-
weitung von Angeboten zum Thema Gesundheit

@) Lebenshilfe
Wetterau
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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 regelmaBig in mog-
lichst groBer 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 regelmafig in mog-
lichst groBer Besetzung koordinieren und treffen
konnte. Kleinere Zeit Verschiebungen mussten
flexibel gehandhabt werden.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

Resilienz hilft uns, auf Veranderungen, Krisen
oder individuelle Herausforderungen flexibel zu
reagieren und unsere Unterstiitzung fiir unse-
re Klienten verlasslich aufrechtzuerhalten. Nach-
haltigkeit ist fiir uns wichtig, da wir Angebote so
gestalten, dass sie langfristig wirksam und all-
tagstauglich sind. So sichern wir stabile Arbeits-
ablaufe, ein gesundes miteinander, verlassliche
Begleitung und eine dauerhafte Wirkung fiir die
Menschen, die wir unterstiitzen und begleiten.

+ Griindung eines betrieblichen
Gesundheitsmanagements

- Mitarbeiterlnnen sollen gesundheitlich
Zlel gestarkt werden
- Reduzierung der krankheitsbedingten
Abwesenheiten
- Steigerung der Arbeitszufriedenheit
-> Besseres Image und Attraktivitit bei
der Gewinnung neuer Mitarbeiter

Was lief gut?
+ Sehr guter Austausch innerhalb des Teams und mit externem Berater
- Zusammenfassen der bisherigen Ressourcen
* Wissen durch BGM-Fortbildung
+ Zusammenarbeit mit einer Krankenkasse

+ Mitarbeiterbefragung

+ Durchfiihrung von Gesundheitstagen

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

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

Das Projekt hat das Thema Gesundheit unter den
Mitarbeitenden bewusst in den Fokus geriickt. Wir
verdandern den Umgang mit dem Thema Gesund-
heit, indem wir es bewusst in den Fokus riicken.
Die Resonanz im Gesamten Team der Lebenshilfe
Wetterau ist gut, und wir etablieren regelmaBige
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) fiir andere
Organisationen

Struktur! Ein Projektplan und Terminierungen
sind sehr hilfreich.
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Ressourcen

Herausforderungen

+ Zeit - schwierig alle an einen Tisch zu bekommen
« Finanzen/ Forderungen

+ Einbettung der ReNa-Termine/ Dokumentation in der Arbeitsalltag

+  Zusammenarbeit mit Krankenkasse
+ Fitnessangebote: Egym Wellpass +

Hansefitness/ interne Sportkurse
(Yoga,..)

+ EAP Employee Assistance Program

- BGM-Fortbildung (Deutsche Wissensdatenbank

Hochschule fiir Pravention und
Gesundheitsmanagement- Herr
Mundt)

+ Schulungen der Leitungen zur

,gesunden Fiihrung*

Lebenshilfe Wetterau e.V.
Adrian Kellmann
info@lebenshilfe-wetterau.de

https://www.lebenshilfe-wetterau.de
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LEBENSHILFE WETZLAR-
WEILBURG E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

..unsere Mitarbeitenden im Bereich der Ein-
gliederungshilfe taglich besonderen Belastungen
und herausfordernden Situationen ausgesetzt
sind. Unser Ziel ist es, sie bei der Bewaltigung
bestmdglich zu unterstitzen.

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Innerhalb der Projektgruppe fand eine Bestands-
aufnahme sowie ein Brainstorming fir Um-
setzungsideen statt. Daraus entstand die Idee, als
Fokus fiir das Projekt einen Workshop zur Team-
resilienz zu konzipieren. In einem ersten Schritt
wurden unsere Flihrungskrafte involviert, um sie
flir die Wichtigkeit des Themas Resilienz zu sen-
sibilisieren. Auf Basis dieser ersten Erfahrungen
wurde ein Workshopkonzept erstellt. Daraufhin
erfolgte die Durchfiihrung 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
Flihrungskrafte wurden zum Thema Resilienz
geschult und fiir die Wichtigkeit des Themas
sensibilisiert. Zuklinftig konnen wir unseren

® ) Lebenshilfe

Wetzlar-Weilburg .V,

Mitarbeiter:innen eine MaBBnahme anbieten, die
Entlastungsmoglichkeiten in Teams schafft und
die Zusammenarbeit starkt.

Unsere Herausforderungen / Stolpersteine
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Zeitweise war es herausfordernd, die fiir das
Projekt notwendige Zeit im Berufsalltag zu fin-
den. Selbiges trifft auf die Organisation zu:
wahrend die Wichtigkeit des Themas schnell er-
kannt wurde, stellte es sich als Herausforderung
dar, die zeitlichen Ressourcen fiir 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 zukiinftig 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 ahnlichen Themen betroffen sind.
Der Austausch untereinander kann bei der
Losungsfindung und beim Perspektivwechsel
helfen.

(2 otarmtite

Vorgehen

Zwischenergebnis

* Projektgruppe

* Was haben wir bereits im Unternehmen?
Was hat gut / weniger gut funktioniert?

» Was ist ein guter erster Ansatz?

—

» Fortbildungen neu strukturiert

* Workshop Resilienz mit allen
Flhrungskraften durchgefiihrt

» Workshop-Konzept mit Bausteinen fir die
Arbeit in Teams erstellt
— Interne Moderatoren
— Pilotworkshop
— Ziel: Angebot fiir alle Teams nutzbar

Unser(e) AHA-Moment(e)

Alswirinder 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
fiir unsere Organisation wichtig

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

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

Das Projekt hat das losungsorientierte Denken ge-
fordert, um die anstehenden Herausforderungen
innerhalb der Organisation zu bewaltigen.

Unser(e) Tipp(s) fiir andere
Organisationen

® Projektziele nicht zu grofB3 setzen: lieber kleine,
bewaltigbare MaBnahmen finden, die schnell
zu Sichtbarkeit in der Organisation fiihren, als
sich zu verzetteln

® Fihrungskrafte und Mitarbeitende friihzeitig in
den Gestaltungsprozess einbeziehen
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Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Lebenshilfe Wetzlar-Weilburg e.V.

Stephanie Becker
Katrin Haschke

info@lhww.de

https://www.lhww.de

Projektvorstellung
zum Download



NACHBARSCHAFTSHEIM
DARMSTADT E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

® GesunderhaltungsmaBnahmen fiir die
Leitungsebene

® Neustrukturierung von Verantwortlichkeiten

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

Wir erleben gerade in unserer Organisation eine
extreme Uberlastung auf der Leitungsebene.
Ursache fiir die Uberlastung sind Fehlzeiten und
der Wechsel von Mitarbeitern. Oftmals muss
die Fuhrungskraft die Aufgaben der Mitarbeiter
Ubernehmen und kann ihrer eigentlichen Funk-
tion als Flihrungskraft nicht nachkommen. Hinzu
kommt, dass bei vielen Mitarbeiter*innen die
Verantwortungsiibernahme und Bereitschaft
eher gering ist und Aufgaben nur zum Teil erfillt
werden.

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Analyse der Ausgangslage Einfiihrung neuer Pro-
zesse und Tools ( wie die Etablierung eines Team-
boards, Personalumstrukturierung, Einfiihrung
eines effektiven Onboardingprozesses, Uber-
prifung und Neugestaltung der Positionierung.

Das hat unsere Organisation erreicht

mehr Stabilitdt in der Gesamtorganisation (auf
Leitungsebene und in den Teams) effektivere
Strukturen hohere Mitarbeiterbindung groBere
Verantwortungsiibernahme Klare Positionierung
dadurch auch hohere Mitarbeiterbindung.
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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 ahnlich wie
uns geht.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Mehr Zeit und Raum fiir Entwicklung nehmen.
Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

fir den Bestand (personeller, finanzieller, struktu-

reller Art) ist die Resilienz wichtig.

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

® es gab keinen Schliisselmoment fiir einen ein-
zigartigen Ausloser

® der Gesamtprozess der Beratung hat zum
Ergebnis gefiihrt

Ausgangslage

Starker Wachstum und
Ausbau von neuen
Bereichen

Extreme Uberlastung auf der
Leitungsebene

Vakanz von Leitungsposition
Hohe Fehlzeiten und
Fluktuation von
Mitarbeitertinnen

Mangelende
Verantwortungsbereitschaft

Neustrukturierung- klare Strukturen,
Aufgaben und Rollenverteilung

Projeklunwetzunj

+ EinfOhrung einer
Bereichsleitung

» Onboarding Prozesse
Uberarbeitet

«  EinfGhrung Teamboard
* Mifarbeiter APP

« Uberarbeitung der
strategischen
Positionierung des
Nachbarschaftsheims
(intern und extern)
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Unser(e) Tipp(s) fiir andere

Organisationen

Strukturen immer wieder neu zu

und sich dafiir Zeit nehmen.
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Uberpriifen

Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

FErste Effekte

Bereichsleitung sorgt fur mehr Stabilitat in
der Gesamtstruktur

Effektivere Organisationsprozesse

Ressourcenoplimierung im Bereich
Strategie

Um loszulegen, ist es
nétig mit dem Reden

aufzuhéren und zu
beginnen.

‘Walt Disney

Nachbarschaftsheim Darmstadt e.V.

Sandra Freitag
Silke Tiirsan

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

https://www.nbh-darmstadt.de
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zum Download




PARITAETISCHE PROJEKTE
GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

® wir Fiihrungskraften und Mitarbeitenden eine
Orientierung geben mochten.

® wir die Identifikation der Mitarbeitenden mit
der Organisation PP starken méchten.

® wir die Motivation und Leistungsbereitschaft
der Mitarbeitenden férdern mochten.

@ wir das Handeln der PP nach innen und auBen
legitimieren mochten.

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Es wurde ein PP-libergreifendes Leitbild entwickelt,
in dem alle vorhandenen Leitbilder aus dem paritati-
schen Umfeld sowie Riickmeldungen von Aufsichts-
rat, Einrichtungsleitungen und allen Mitarbeitenden
der PP beriicksichtigt wurden. Das Leitbild wurde im
Rahmen einer Personalversammlung und mit Hilfe
des Tools roXtra an alle Mitarbeitenden kommuni-
ziert. Es wurden narrative Interviews durchgefiihrt,
aus denen strategische Ansatze 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 gehdren

I "
== DER PARITATISCHE
PARITATISCHE PROJEKTE

gemeinniitzige Gesellschaft mbH

die Einbindung des Feedbacks aller Mitarbeitenden
der PP, einschlieBlich der Riickmeldungen von Auf-
sichtsrat, Einrichtungsleitungen im Rahmen einer
Leitungsklausur sowie die Beriicksichtigung der
Perspektive der Mitarbeitenden anhand von nar-
rativen Interviews. Sie findet sich wieder in der zu
der Leitbildpyramide gehdrenden Strategien, die
aus den Interviewergebnissen abgeleitet wurden.
Die Umsetzung dieser Strategien wird ab 2026 in
Leitungssitzungen und in der nachsten Leitungs-
klausur mit dem Aufsichtsrat angestoBen und
weiterverfolgt. Zur Erhohung der Identifikation der
Mitarbeitenden mit dem Leitbild, wird das PP-liber-
greifende Leitbild in der Folgezeit mit den indivi-
duellen Leitbildern der Einrichtungen verkniipft.
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 langjahrigen Mitarbeitenden der
PP mit Traditionserfahrungen. Es ist nicht gelungen,
dass wie gewiinscht, Vertreter aller Fachbereiche in
dem Projektteam vertreten sind. Dariiber hinaus er-
folgten die Riickmeldungen aus den Einrichtungen
zu dem aus der Leitungsklausur resultierenden Leit-
bildentwurf in der ersten Zeit nach dessen Bekannt-
gabe sehr sparlich.

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 MaBnahmen, die in den nachsten Jah-

Leitbild der Parititischen Projekte gGmbH
Praambel

Die Paritatische Projekte gGmbH ist eine gemein-
niitzige Gesellschaft, die sich dem sozialen Zu-
sammenhalt, der individuellen Forderung 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 kdnnen. Dafiir setzen wir uns
tagtaglich ein. Unsere Arbeit basiert auf den Wer-
ten des Paritatischen Gesamtverbandes: OFFEN-
HEIT, VIELFALT, TOLERANZ UND SOZIALE GE-
RECHTIGKEIT. ...

Welche gemeinsama ldentitdt/ Mission hat die PP:

M ralel agerein B i nicH som PO begle bt i
o g P ‘erband Letenuleng
A FAm

s—— -

Tiwsanunmen R e

T LT

Ergebnisse der Gruppenarbeit von Aufsichtsrat und Einrich-
tungsleitungen (Klausurtagung 18.03.2025)

ren umgesetzt werden, entsprechen den Wiinschen
und Bedarfen der Mitarbeitenden. Dazu gehort auch
das Bediirfnis 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 ahnliche
Herausforderungen wie in unserer gibt. ... dass die
Umsetzung von VerbesserungsmafBnahmen 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 Losung beharren und
offen sein fiir alternative Wege, die auch zum Ziel
fuihren.
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Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit fiir
unsere Organisation wichtig

Mitarbeiterbindung und -gewinnung (vor allem
Fachkrafte), motivierte und gesunde Mitarbeitende,
Erhdhung der Arbeitgeberattraktivitat, Sicherung
des Wissens der Organisation vor dem Ausscheiden
von Mitarbeitenden aus dem Unternehmen

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

Die Ehrlichkeit der Mitarbeitenden bei den narrati-
ven Interviews weist auf eine Kultur des Vertrauens
hin. Dem Bediirfnis der Mitarbeitenden in Richtung
von mehr Verbundenheit/Gemeinsamkeit soll in den
kommenden Jahren Rechnung getragen werden.
Die Gemeinsamkeit stirken kann die Erfahrung,
dass geduBerte Bedarfe als Strategien und daraus
abgeleitete MaBnahmen erfiillt werden, was erleb-
bar macht, dass man gemeinsam etwas bewegen
und Veranderungen herbeifiihren kann.

Unser(e) Tipp(s) fiir andere Organisationen

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

PARITAETISCHE Projekte gGmbH

Jorg Gonnermann
Dagmar Trippel

dagmar.trippel@paritaet-projekte.org

Tel.: 069-2474734-35

https://www.paritaet-projekte.org
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PARITATISCHES
BILDUNGSWERK HESSEN E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Digitale Transformation Wir méchten 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 weitergefiihrt.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

Mit Hilfe neuer digitaler Strukturen wird auBer-
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
Produktivitat/Effektivitat, mehr Flexibilitat bei der
Wahl des Arbeitsortes.

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Zunachst wurde die Ausgangslage analysiert, also
Bedarfe, Wiinsche und Zielgruppen erfasst. In
einem zweiten Schritt erfolgten die Priorisierung
und Fokussierung auf die fiir uns wesentlichen Be-
darfe. Nach einer Recherche wurden verschiedene
Tools getestet und bewertet. AbschlieBend 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 Tagesgeschaft: Emails, Teams (Chat und

PARITATISCHES
BILDUNGSWERK
HESSEN

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 - Personliche Notizen: One Note.

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung/-Entwicklung

Testphasen brauchen Zeit uns sind durchaus an-
strengend im Tagesgeschaft, 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. Ubersichtliches Arbeiten und Netzwerken.
Reduzierung Biiromaterial. Grundlagen fiir neue
Webseite.

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

... Uber den Tellerrand zu schauen. Einen Blick fiir
Probleme, aber vor allem fiir die Starken und Lo-
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.

Vorstellung des Projektes ':-.eq‘:g
Wir méchten unsere digitalen Kompetenzen weiterentwickeln, um unseren Dachverband
zukunftssicher aufzustellen. Mit der damit verbundenen Personalentwicklung wird der

bereits begonnene Kulturwandel unserer Organisation in Richtung Nachhaltigkeit
weitergefiihrt. Mit Hilfe neuer digitaler Strukturen wird auRerdem ein Betrag zur

Optimierung unseres Wissensmanagements geleistet, sowohl intern im Verband als

auch in der it mit unseren Mitgli isati

Ziele:

v Schonung der Umwelt

v Reduzierung der Kosten

v i der P

v' mehr Flexibilitat bei der Wahl des Arbeitsortes

Projektvorgehen — Roter Faden ':-.e?:g

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir 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 fiinf Jahren ist Bildung fiir Nachhaltigkeit
Kernthema unserer Weiterbildungen.

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

Ubersichtliche, zielgerichtete Kommunikation.
Schnelleres du papierarmeres Arbeiten.
Unser(e) Tipp(s) fiir andere

Organisationen

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

0o
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Analyse Digitalisierung ':-.&_-:g

Reflexion tber bisherigen Stand der Digitalisierung, Dokumentation
und arbeit mit Mi
v Was lauft gut?

v Was lauft weniger gut?
¥ Wiinsche und Ideen

v Was muss als nachstes passieren?

Ziel: Durch genaue Analyse & gutes Zuhéren passende Tools & Methoden fiir uns —
als kleine Organisation - finden.

Testphase Digitalisierung ':-w:v
Welche Tools und Methoden passen zu uns und sind finanzierbar?

Es wurden verschiedene Tools getestet:

v Miro

v Slack

v Trello

v Outlook Kalender und Adressverwaltung

v/ MS Teams mit Whiteboard, Planner und OneNote

Fazit: Zeit und sind im aft, aber

nur so lassen sich die richtigen Tools & Methoden finden

Entscheidungen Digitalisierung ':-.L!‘-,v.

Die Umstellung auf Microsoft 365 ist erfolgt.

Folgende Tools werden nun genutzt:

v Kommunikation im Tagesgeschéft: Emails, Teams (Chat und Anruf) — statt Skype
v Projektmanagement: MS Planner — statt Trello

v Gemeinsame Dokumentation und Ideenfindung: MS Whiteboard — statt Miro

v Online-Meetings: zoom

v Kontaktpflege: Outlook — statt Excel

¥ Gemeinsamer Kalender: Outlook

v Ei D ign: MS

v Personliche Notizen: One Note

Parititisches Bildungswerk
Hessen e.V.

Silke Topfer

Christina Altmann

Heinrich-Hoffmann-Str. 3
60528 Frankfurt am Main
Tel.: ©69 / 677 28 101

https://www.pbhessen.de
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PLANB GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Titel: Generationenwechsel - Wandel in der Ge-
schéftsfiihrung und der Mitarbeiterschaft o Uber-
gabe der Geschaftsfiihrung und Generationen-
wandel Uberarbeitung des e Wissens- und
Verantwortungsmanagements auf den Ebenen
Geschéaftsfiihrung -> Leitungsteam -> Mitar-
beiterInnen e Strategische Weiterentwicklung
der PlanB gGmbH, weniger reaktives Handeln,
Kompetenzentwicklung beziiglich der neuen agi-
len Arbeitsrealitat. o Entwicklung des Leitungs-
teams, Struktur fir zielorientierte Ausrichtung der
Fachbereiche e Ausreichend finanziert und krisen-
sicher (Spannungsfeld: Bediirfnisorientiert vs.
Wirtschaftlichkeit!) e« Was ist unsere Marke?

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschéftigt, weil...

Der bisherige Geschaftsfiihrer nach 48 Jahren
den Betrieb in die Rente verlassen hat und wir
eine gute Ubergabe 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 Fiihrungsstils
und moglicher 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-
schaftsfihrung ohne die MArke zu verlieren,
Innovativ zu bleiben und die Mitarbeitenden
mitzunehmen.

B/
PLAN

Jugend, Sucht & Lebenshilfen

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 Stabilitat

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
fiir unsere Organisation wichtig

Weil wir ein kleiner Trager 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
angestoBen/bewirkt

Akzeptanz und Stabilitat im Wandel
Unser(e) Tipp(s) fur andere
Organisationen

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

RENA oder die Kunst eine Firma zu iibergeben

Ich hatte mich im Februar 2024 entschieden
vorzeitig in Ruhestand zu gehen. Das entsprach
nicht dem urspriinglichen 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 liberrascht und nicht erfreut
Uber diese zeitliche Verschiebung. Was uns die
Entscheidung dann am Ende leichter gemacht
hat: wir hatten uns fiir bei RENA (Paritatisches
Netzwerk fiir Resilienz und Nachhaltigkeit) beim
Paritatischen Landesverband beworben.

RENA  fasst verschiedene  Beratungsein-
richtungen/Trager der Wohlfahrtspflege bundes-
landiibergreifend zusammen, die sich mit der
Weiterentwicklung der Arbeit und den Themen
Digitalisierung, Nachhaltigkeit, Bindung und Ak-
quirierung von Mitarbeitenden oder dem Uber-
gang der Geschaftsfiihrung beschaftigen. Die
Idee war, dass die beteiligten Einrichtungen von-
einander profitieren, in dem sie dhnliche The-
men herausarbeiten und sie gemeinsam losen.

Ein Teil des Projekts war die Begleitung der
Geschaftsfiihrer*innen und weiteren  Mit-
arbeitenden, die Projektinhalte nach innen liber-
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 Ubergang der Geschaftsfiihrung
legen werden und die andere Themen hinten
anstellen wiirden Die Begegnung und die Zu-
sammenarbeit mit Frau Voges von Servicedesign
Sudwest 71 hat dazu beigetragen, dass wir Dinge,

an die wir selbst nicht gedacht hatten.
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Auszug aus einem Beitrag von Harald Stickel

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

r o
PLAN

Beschreibung

« Ubergabe der Geschaftsfiihrung und Generationenwandel

« Uberarbeitung des Wissens- und Verantwortungsmanagements auf den Ebenen
Geschaftsfiihrung -> Leitungsteam -> Mitarbeiterinnen

« Strategische Weiterentwicklung der PlanB gGmbH, weniger reaktives Handeln,
Kompetenzentwicklung beziiglich der neuen agilen Arbeitsrealitat.

* Entwicklung des Leitungsteams, Struktur fur zielorientierte Ausrichtung der
Fachbereiche

« Ausreichend finanziert und krisensicher (Spannungsfeld: Bedirfnisorientiert vs.
Wirtschaftlichkeit!)

* Was ist unsere Marke?

i
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PlanB gGmbH

Harald Stickel
Isabella Heilig

isabella.heilig@planb-pf.de
https://www.planb-pf.de
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SOZIALWERK MAIN TAUNUS E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Unsere Ziele:

® Den Einsatz maBgeschneiderter Technologien
und eine optimierte IT-Struktur fordern,
um effizientere soziale Dienstleistungen
fiir unsere Mitarbeitenden, Kostentrager und
Klienten zu ermoglichen

® MaBnahmen fiir eine nachhaltige und
kosteneffiziente Verbesserung der IT-Struktur
erkennen

@ Passgenaue digitale Tools identifizieren

® Einen Detaillierten Implementierungsplan
gewinnen

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

Prozesse im Haus redundant gefiihrt 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 MaBnahmenplan zur digitalen
Transformation des Sozialwerks Main Taunus e.V.

Unsere Ziele:

® Den Einsatz maBgeschneiderter Technologien
und eine optimierte IT-Struktur fordern,
um effizientere soziale Dienstleistungen
flir unsere Mitarbeitenden, Kostentrager und
Klienten zu ermoglichen

® MaBnahmen fiir eine nachhaltige und
kosteneffiziente Verbesserung der IT-Struktur
erkennen

Sozialwerk
Main Taunus

® Passgenaue digitale Tools identifizieren

® Einen Detaillierten Implementierungsplan
gewinnen

Das hat unsere Organisation erreicht

® Eine dramatische Verschlankung bestehender
Prozesse

® GrofB3e Verbesserung der Transparenz unseres
gemeinsamen Ziels ,Digitale Zusammenar-
beit* bis auf die Mitarbeitenden-Ebene. Fiir
unsere Organisation besonders positiv sind
die Resultate, dass wir uns das erste Mal in
unserer 50jahrigen Vereinsgeschichte auf
allen Leitungsebenen auf den Einsatz eines
neuen, umfassenden digitalen Tools zur
Zusammenarbeit liber die gesamte Organisa-
tion verstandigen 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,
akzeptanzfordernder MaBnahmen und wich-
tigen Einblicken zur Fordermdglichkeit von
Mitarbeitenden bei der Einarbeitung in die
neue Software

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung/-Entwicklung

Mitarbeiterfluktuation im Projektteam Wechsel /
Ausstieg der Geschaftsfiihrung nicht antwortende
Softwareanbieter beschriankte 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 einzufiihren, die nicht nur
die Zeiterfassung fiir 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 Verstandnis von digitaler
Zusammenarbeit, gro3es 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 Erdmannchen & Bar
konnten wir sehr hilfreiche Managementtechniken
aus der agilen Entwicklung kennenlernen, die wir
Uberraschenderweise gut auch auf unsere Soziale
Arbeit ibertragen konnten. Dies hat als unvorher-
gesehener positiven Nebeneffekt gebracht, dass
wir organisatorische Prozesse leichter in digitaler
Form abbilden konnten.

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir 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 kdnnen.
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Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

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

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

Unser(e) Tipp(s) fur andere
Organisationen

Zeigt den Kolleg*innen Sinn von Veranderungen,
ihr werdet (iberrascht liber die Begeisterung und
Ideen der verschiedenen Personen sein.

Sozialwerk Main Taunus e.V.

Lutz Beberweil
beberweil@smt-frankfurt.de

https://www.smt-frankfurt.de
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TRAGERKREIS
FAMILIENZENTRUM AU E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsthema beschiftigt, weil...

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

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Bestandsanalyse, Vorgehensweise und mogliche
Durchfiihrung haben wir mit einer Beraterfirma,
die uns Uber das RENA-Projekt zur Verfligung ge-
stellt wurde, erarbeitet.

Das hat unsere Organisation erreicht

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

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung /-Entwicklung

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

m mtﬂkdturelle:ﬂm ama%

FAMILIEMIZIENTRUM IMN DER AL

schwieriger als erwartet. Zum Beispiel ist fiir das
Programm kein Handbuch verfligbar

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

Da wir noch in der Einfiihrungsphase sind, lasst
sich noch kein abschlieBendes Fazit ziehen.
Schon jetzt ist ersichtlich, dass die Zeit Erfassung
fir die einzelnen Mitarbeiter/innen eine Verein-
fachung darstellt. Auch das Wissen Management
ist ein bestandiger Prozess, Regelungen mis-
sen diskutiert, getestet, festgelegt, neu liberdacht
und wieder formuliert werden. Fiir 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 dhnliche Heraus-
forderungen gibt. Dass die Beraterfirmen sehr
hilfreich waren, um die Vorgehensweisen fiir ein
Projekt mit zu erarbeiten.

Unser(e) AHA-Moment(e)

Die Vorgehensweise fiir die Projektumsetzung las-
sen sich auch auf zukiinftige Projekte umsetzen.
Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

damit wir selbst bei Ressourcenknappheit, durch
Analysen und strukturelles Vorgehen neue Projek-
te umsetzen konnen.

Arbeitszeiterfassung iber App: Zeitplan + Schwerpunkte und Fallstricke im Prozess
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Diesen Beitrag zum Kulturwandel in
unserer Organisation hat das Projekt
angestoBen/bewirkt

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

Unser(e) Tipp(s) fiir andere
Organisationen

Teamarbeit und offene Kommunikation sind
sehr wichtig. Auch Beratung von auf3en kann bei
Prozessentwicklungen hilfreich sein

0o
0o

Wissensmanagement

* Tools festgelegt
* Entscheidungsprozesse
verschriftlicht i_..-_ ;-

*Vorgehen bei Einfil = - .‘“ '
im Kollegium get ..... E EE EE
EEEEE
BE _—
-

Was haben wir gelernt?

* Stakeholder bei Verdnderungen beachten:
* wer hat wie mit der Anderung zu tun?
* Wie kann ich verschiedene Personen bei der
Einfihrung unterstiitzen?
* Wie kann ich die Anderung bestméglich vorbereiten
und kommunizieren

*Miteinander planen, eventuell mit Testphase

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Tragerkreis Familienzentrum Au e.V.

Viveca Hafner
Anne Pieroth

pieroth@familienzentrum-au.de

https://familienzentrum-au.de

Projektvorstellung
zum Download



VEREIN DREYCEDERN E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Personalentwicklung - nachhaltig, zukunftsfahig,
effizient

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, 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
tatsachlich wieder zusammenzubringen, ohne
dass uns standig etwas dazwischenkam und die
Bearbeitung sich endlos verschoben hat.

So sind wir bei der Umsetzung
vorgegangen

Wir haben die erhaltenen Impulse und Ratschlage
immer wieder aufgenommen und, fiir unser Team
angepasst, umgesetzt. AuBerdem haben wir
unser Ursprungsthema den sich verandernden
Gegebenheiten und Veranderungsanforderungen
angepasst.

Dreycedern e. V.

Das hat unsere Organisation erreicht

Mitarbeitenden-Umfrage  und  Gesamtteam-
Supervision. Achtsamkeits-Workshop bei der
Weihnachtsfeier. RegelmaBige Abfrage der Stim-
mung jedes/r Einzelnen durch ,Seelenmiilleimer
und Positives Erlebnis®.

Unsere Herausforderungen/ Stolpersteine
bei der Projektumsetzung / -Entwicklung

Finanzielle EinbuBen forderten die Notwendigkeit
einer Veranderung 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 Unterstiitzungsbedarfe
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 liber die Team-Struktur,
die Beziehungen innerhalb des Teams und die be-
stehenden Unklarheiten gezeigt.

Personalentwickiung - nachhaltig,
zukunfisfihig, effizient

Regelmiige
Stimmungsabirage
Regelméiige, feste Termine mit Pastes Eriebnes vs
extermer Unterstitzrungl/Anleitung,
innerhalb einer vorgegebenen Zei
Plan, um das Thema anzugehen,
drangubleiben, ins Team 2u Fagen

+ sichibare Ergebnisse umzusetzen

Erstedlunyg, Duschiihrung,
Asiseantung der Eqpabnise

Weiterarbeit am Thema
auch nach RENA
Zusammenarbeil mil den
Beralerinnen aal egans
Rechnung

Beratungstermin fir das ganze
Team

alle mitnehmen, Moghchiosn Sich
efrzubringpen.

Auszug aus der Prdsentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

...zur Bindung der Mitarbeitenden und Erhaltung
der Leistungsfahigkeit. Ein konstruktives Mit-
einander bendtigt personliche Zufriedenheit. Als
sozialer Verein legen wir darauf viel Wert, ge-
rade in diesem fachlich und psychosozial an-
spruchsvollen  Bereich. Jede Veranderung
geht einher mit einer gewissen Unsicherheit.
Damit sich dieser duBere Einfluss nicht auf die
Teamstruktur negativ auswirkt, miissen zudem
alle oder einzelne (zeitweise mehr) Unterstiitzung
erhalten.

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

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

0o
0o

Unser(e) Tipp(s) fur andere
Organisationen

Sich auf neue Wege einlassen eroffnet auch neue
Perspektiven. Der fachfremde Blick von ganz auBBen
birgt oft die Chance auf frische Ideen und Denk-
anstoBe. Veranderungen konnen die Chance be-
inhalten, langjdhrige Probleme, die eigentlich nicht
unbedingt im Fokus standen, neu zu betrachten.

Verein Dreycedern e.V.

Juliane Fabian
Petra Mahr

info@dreycedern.de

https://www.dreycedern.de

Projektvorstellung
zum Download



VEREIN FUR JUGENDHILFE
KARLSRUHE E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

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

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsthema beschéftigt, 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 Flihrungskraften in
Prasenz

® Fihrungskrafte sind als Wissensmultiplikato-
ren sensibilisiert Leitfaden flir 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

YEREIM FUR

JUGENDHILFE
KARLSRUHE

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
fiir unsere Organisation wichtig

Um als zukunftsfahige Organisation Uberleben
zu konnen sind Resilienz und Nachhaltigkeit
unabdingbar.

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

Strukturierte Auseinandersetzung mit den Themen

Ziele des Nachhaltigkeitsvorhabens:

Nutzung und Transfer organisationsinternen Wissens im Bereich

Personalgewinnung, Einstellung und Einarbeitung

Fiim:-gskréfte werden zu Wissensmultiplikatoren

[iigita isierung der Prozesse im Personalbereich

Aha — Momente:

Vartrag und Input Frau

Stegmann

. ‘ Coaching und Tipps der
externen Beraterin

Interviews mit neuen
Mitarbeiter:innen

Workshops:

Produkte:
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Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Herausforderungen:

Viele Alltagsthemen die bearbeitet und
priorisiert werden mussten

Immer wieder den Faden im Prozess zu
verlieren und wieder mit allen
aufzunehmen

Motivation

Good Practice oder das ist uns gelungen:

Verein fiir Jugendhilfe Karlsruhe
e.V.

Simone Wurth
Doris Wiebel

info@vfj-ka.de

https://www.vfj-ka.de

Projektvorstellung
zum Download




VEREIN FUR INTEGRATION
UND TEILHABE AM LEBEN E.V.

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Einflihrung eines Betrieblichen Gesundheits-
managements (BGM)

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

Die Arbeit mit chronisch (psychisch) erkrankten
Menschen ist oftmals gepragt 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 gestarkt 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 fiir Angebote, die durch den Ver-
ein unterstiitzt werden ist starker im Fokus der
Mitarbeitenden.

A

VEREIN FUR INTEGRATION UND TEILHABE AM LEBEN E. V.

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
fiir unsere Organisation wichtig

Verbesserung der psychischen und physischen
sowie sozialen Gesundheit der Mitarbeitenden.

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

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

[Sherrecn ViiaL

Einfiihrung eines BGMs - Ziele

Die Arbeit mit psychisch erkrankten Menschen ist oftmals gepragt von einer
hohen emotionalen uns psychischen Belastung der Mitarbeiter.

Ziele:
Starkung der Resilienz unserer Mitarbeiter sowohl in physischer als auch
psychischer Hinsicht gestarkt werden

o Gesundheitliche Pravention

o Forderung und Unterstiitzung der Mitarbeitenden

o Gewinnung neuer Mitarbeiter

weveromeatens LEDE

Feseme Vital

Einfiihrung eines BGMs — aktueller Stand

Gesundheitsbefragung im Dezember 2024

* 30 von 36 Mitarbeiter*innen haben Teilgenommen
 Riicklaufquote lag bei 83% -> zeigt wie wichtig den MA das Thema ist

Ergebnisse der Befragung

* Auf einer Skala von 1-10 ,wie ist lhr derzeitiger Gesundheitszustand?*
Durchschnitt lag bei: 6,55
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Feseme Vital

Einfiihrung eines BGMs — Planung eines Gesundheitstages

Konkrete MaBnahmen im Marz:

Durchfuihrung eines Gesundheitstages am 26. Marz

* Monatliche Praventionsangebote im Rahmen der Gesundheitsférderung in
Zusammenarbeit mit der IKK und SporThera

*  Durchfiihrung einer Ideenschmiede im Rahmen des Gesundheitstages

Geplante MaRnahmen:

' |

Planung weiterer MaRnahmen aus den Ergebnissen des Gesundheitstages

+ Kontaktaufnahme mit der BG Wohlfahrt und Pflege z.B. zur Nutzung der
Angebote: Wege aus dem Stress — Online-Seminarreihe

* Kooperation mit der IKK-Stidwest und PhysioFit 2000 in Alzey

+ Erarbeitung von Optimierungsmaglichkeiten in der Arbeitsorganisation zur
Verbesserung der psychischen, physischen und sozialen Gesundheit im
Rahmen der regelméaRigen Teamtreffen mit den Mitarbeitenden

P -

Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

0g
0o

Verein fiir Integration und
Teilhabe am Leben e.V.

Dagmar Beer
Karolin Gartner

info@alzey-teilhabe.de

https://www.alzey-teilhabe.de

Projektvorstellung
zum Download



VILLA FAMILIA GGMBH

Unser Nachhaltigkeitsvorhaben

Die villa familia Wissensbriicke ist unsere digita-
le Plattform fiir Lernen, Austausch und Wissens-
transfer. Uber eine SharePoint-Hub-Seite verbindet
sie Mitarbeitende mit relevanten Informationen
und ermoglicht das einfache Finden und Teilen
von Wissen. Sie schlagt eine Briicke zwischen vor-
handenem Know-how und neuen Ideen - schnell,
unkompliziert und fiir alle zuganglich. Fiinf Be-
reiche tragen diese Briicke. Sie bilden ein stabi-
les Fundament fir kontinuierliches Wachstum und
Zusammenarbeit.

Wir haben uns mit diesem Nachhaltig-
keitsvorhaben beschiftigt, weil...

Durch Personalwechsel und dezentrales Arbei-
ten ging wichtiges Wissen verloren und der Aus-
tausch wurde erschwert. Die standige Suche nach
Informationen kostete Zeit und Nerven. Mit der
Wissensbriicke schaffen wir eine transparente,
leicht zugangliche Plattform, die Wissen biindelt,
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 funf Briickenpfeiler, die die
Wissensbriicke strukturieren und Inhalte gezielt
auffindbar machen.

Das hat unsere Organisation erreicht

Wir haben ein stabiles Gerlist geschaffen, das
nun Schritt fir Schritt mit Inhalten gefiillt wird.

Y
villa familia

Die Wissensbriicke bietet einen klaren Rahmen
flir strukturierte, zugangliche Informationen. Ziel
ist es, die tagliche Arbeit zu erleichtern, Wissens-
transfer zu fordern 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
padagogische Ansatze anderten sich laufend. In-
formationen waren {iber mehrere Systeme ver-
streut, und sensible Inhalte mussten zugleich ge-
schiitzt und zugéanglich bleiben.

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

Die Wissensbriicke 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 ahnlichen Heraus-
forderungen wie wir: Der Bedarf an digitalen, trans-
parenten Losungen 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.

Woher ist die Wissensbriicke @ villa familia
verortet?
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Auszug aus der Prasentation des Nachhaltigkeitsvorhabens

Unser(e) AHA-Moment(e)

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

Darum ist Resilienz und Nachhaltigkeit
fiir unsere Organisation wichtig

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

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

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

0o
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Warum sollte Wissen
«2emanaged” werden?

Unser(e) Tipp(s) fir 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
Losungen sind kein Selbstzweck, sondern echte
Hebel fiir Zusammenarbeit und Resilienz.

villa familia gGmbH

Andreas da Trindade
Christoph Wack

info@villafamilia.de
Tel.: 063562275944

https://www.villafamilia.de
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Die Unterstiitzung durch externe Expert*innen war

BERATER*INNEN . ) " e :
eine unschatzbare Hilfe in unserem Projekt. Im
UND DOZENT*INNEN Folgenden méchten wir unsere Berater*innen und ‘ Ll

Berlin

Dozent*innen vorstellen und beispielhaft einige
IN RENA

Stellungnahmen und Materialien prasentieren, die
im Rahmen der Beratungen entstanden sind.

Susanne Stegmann
Ressourcen entdecken und fordern.

Julia Punk

»Mit ,punktuell’ bringe ich psychologische
Erkenntnisse punktgenau dorthin, wo sie
bei taglichen Herausforderungen gebraucht
werden: in die praktische Arbeitswelt*

Frank Althoff

~Kompetent, auch durch langjahrige
Erfahrung, wertschatzend und kreativ
erkunde ich Ihre Beratungsanliegen.”

Felix Bastam
Digital lernen - fiir Alle

Hendrik Epe

Brauchbare Strukturen gestalten -
Soziale Arbeit ermdglichen.

Adelheid Hepp

Vom Anliegen zur Umsetzung -
mit Struktur und Haltung.

Philipp Laemmert

Systemischer Organisationsentwickler
mit Klarheit, Haltung und Herz

Dietrich-Bonhoeffer-Str. 8, 70794 Filderstadt
https://www.stegmann-coaching.de
info@stegmann-coaching.de

https://www.punktuell.net
info@punktuell.net

Im Moselsgrund 8-1, 69118 Heidelberg
https://www.althoff-beratung.de
frank.althoff@t-online.de

Erdméannchen&Bar GmbH
HauptstraBe 25, 69117 Heidelberg
https://www.erdundbaer.de
felix@erdundbaer.de

IdeeQuadrat - Organisationsberatung
fir die Sozialwirtschaft

Wilhelmskapelle 36, 79346 Endingen
https://www.ideequadrat.org
he@ideequadrat.org

Freiburg
https://www.flow-level.de
info@flow-level.de

https://www.philipp-laemmert.de
post@philipp-laemmert.de

Mit Herz, Kreativitat und Pragmatismus -
gemeinsam von der Idee
zur wirkungsorientierten Umsetzung.

Oliver Schmidt
Weil Wirkung von Wirklichkeit kommt.

Gabrielle SchobeB

Raume o6ffnen, Perspektiven verbinden,
Handlungsfahigkeit starken.

Katharina Stach

Der Mensch steht bei meiner Arbeit

im Mittelpunkt. Denn nur der gesunde
Mensch ist ein leistungsfahiger Mensch
und die Grundvoraussetzung fiir Wachstum
und Zukunft.

Gwendolyn Stilling

Ich arbeite mit Menschen und Organisationen
an der Sichtbarkeit sozialer Themen

und an Handlungsfahigkeit unter Druck -
strategisch, empathisch und mit Haltung.

Almut Strathe

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

https://www.lisa-opel.com
kontakt@lisa-opel.com

Hultgren Nachhaltigkeitsberatung UG
KuckuckstraBe 35, 14089 Berlin
https://www.hultgren.de
schmidt@hultgren.de

GoethestraBe 23, 73614 Schorndorf
https://www.schobess.de
gabriele.schobess@schobess.de

Gesundheitsmanagement Plus

Am Uhrturm 29, 30519 Hannover
https://www.gesundheitsmanagement-plus.de
kstach@gesundheitsmanagement-plus.de

GKS Consult - Gesellschaft
flir Kommunikation und Soziales

NostitzstraBe 34, 10965 Berlin
https://www.gks-consult.de
kontakt@gks-consult.de

Forster-Ludwig-StraBe 5, 55499 Riesweiler
https://www.zukunftsimpulse.de
info@zukunftsimpulse.de

Alice van Scoter und Fabienne Djadi

Wir starken Sozial- und Wirtschafts-

Zwichenstr. 1, 68219 Mannheim

unternehmen mit klaren Strukturen, https://www.futuraexperts.de/
resilienten Teams und einer Organisa- info@futuraexperts.de
tion, die Krisen souveradn meistert.

Katrin Voges

Fiir Menschen optimierte digitale Prozesse
mit messbarer Wirkung.

Kulturpark

Haslacher Str. 43, 79115 Freiburg im Breisgau
https://www.katrin-voges.de
info@katrin-voges.de
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BERATER*INNEN UND
DOZENT*INNEN IN RENA

Jugendhilfe mit Herz

Bericht liber Entwicklungsberatung JES gGmbH von Februar o
2024 - Marz 2025 Frank Althoff

Ein wesentliches Element flir das Gelingen des Projekts RENA an der
JES gGmbH war die gute Zusammenarbeit mit den fiir das Projekt

verantwortlichen Personen GF Inga Traxel-Sans und einer der Ge- q
. . ) weiterlesen
sellschafterinnen Rita Ankerstein

Alice van Scoter und Fabienne Djadi Katharina Stach, Felix Bastam von Erdmannchen & Bar,
von Futura Experts, Link zu YouTube Link zu YouTube

Link zu YouTube

Fiihren in der Vielfalt - Verantwortung und Zustindigkeit

. Bericht iiber Entwicklungsberatung 3 B-Verbund Begleiten - Bil-
Frank Althoff den - Begegnen von Februar 2025 - Januar 2026

Die realistischen Moglichkeiten von
zeitlich begrenzten Férderungen von Projekten

Almut Strathe

weiterlesen @

Forderprogramme stellen fiir soziale Dienstleister eine gute Unter-
stiitzung dar. Sie ermoglichen die Entwicklung innovativer Angebote
und bieten die Chance, bestehende Strukturen gezielt zu starken oder
zu verandern. Dabei profitieren Organisationen nicht nur von finan-
ziellen Mitteln, sondern auch von fachlicher Begleitung, die es ihnen
ermoglicht, spezifische Herausforderungen effizient und zielgerichtet
anzugehen.

Warum Organisationsentwicklung bereits
vor Antragstellung beginnen sollte

Das Dilemma der frithen Festlegung Hendrik Epe

weiterlesen 9

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

RENA Tazic

KiTaT riickenwind”
—_— Die Berater*innen kommen zu Wort. o

Auszug Présentation
(RENA Abschluss-Workshop
vom 04.12.2025)

Es liegt in der Natur von Forderantréagen, dass Organisationen zu
einem Zeitpunkt, an dem eigentlich die Klarung der Ausgangslage
ansteht, eine prazise Beschreibung von Zielen, MaBnahmen und Bud-
gets liefern miissen. Organisationen erkennen zwar oftmals, dass ex-

terne Unterstiitzung hilfreich ware, jedoch nicht, mit welchen Inter- weiterlesen 9
ventionen sie den grof3ten Beitrag leisten konnen.




NETZWERKEN IM PROJEKT

Ein elementarer Aspekt von RENA war der Netzwerkgedanke, um den Ver-
anderungsprozess durch Austausch unter den projektbeteiligten Organisationen
zu unterstitzen. Der Aufbau des Netzwerks, welches im Sinne der Nachhaltigkeit
auch Uber 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 flinf digitalen Netzwerkworkshops (je-
weils fir 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
lber den Stand der Projektumsetzung, die
aufgetretenen Herausforderungen und weite-
re projektiibergreifende Themen; sie gaben
Raum fir Unterstlitzung, Impulse und das Sam-
meln von Good-Practices. Festgehalten wurde
das alles auf unserem Conceptboard, das den
Projektverantwortlichen auch unabhéngig von
den Netzwerkterminen zur Verfligung 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. Darliber hi-
naus wurden weitere Moglichkeiten zur Intensi-
vierung des Austausches gesucht und Ideen zur
Nutzung von MS Teams entwickelt.

Breakcutieidions

Good-Practice-Belspiels

'+3
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Die Beteiligung an den Netzwerkworkshops war
schwankend, zwischen 8 und 23 Teilnehmenden,
ein konstruktives Arbeiten war so aber bei jedem
Termin moglich. Die Idee, Themengruppen einzu-
flihren, die kontinuerlich jeweils an einer Heraus-
forderung gemeinsam arbeiten, wurde wegen der
wechselnden Teilnehmendenzusammensetzung
jedoch bald verworfen.

P . .

[+ ]
= = =
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Auszug aus dem Conceptboard: Selbsteinschatzung -
Wo stehen wir gerade? (NW-WS 10.07.2024)

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

Auszug aus dem Conceptboard:
Good-Practice-Beispiele (NW-WS 10.10.2024)



NETZWERKEN IM PROJEKT

Diese ,groBRen“ obligatorischen Netzwerkwork-
shops waren nicht fiir alle hilfreich. Fiir einige
Organisationen stellten sie eine zusatzliche Be-
lastung der geringen zeitlichen Ressourcen dar.

Auch das digitale Arbeiten war fiir einige eine
grof3e Herausforderung und Hemmnis. Grof3ten-
teils wurden die Netzwerkworkshops aber als
wertvoll fiir den Austausch und hilfreich bei der
Losungsfindung bewertet - und haben bei vie-
len zu einem Perspektivenwechsel und der Ein-
sicht gefiihrt, ,dass auch andere Organisationen
dhnliche Problemstellungen haben wie wir und
dass manche Aufgaben schneller erledigt wer-
den kénnen, wenn man auf die Erfahrungen an-
derer Organisationen zuriickgreift“ (Club Aktiv).

Der Wert informeller
Vernetzungsmoglichkeiten

Aus der Grundidee sich Uliber gemeinsame
Herausforderungen auch in einem anderen, en-
geren Rahmen auszutauschen, ist die Idee fiir
informelle Stammtische entstanden, die so ur-
spriinglich nicht Teil des Projektkonzepts waren.
Diese konnten interessierte Teilnehmende aus
beiden Gruppen von Anfang an mitgestalten:
Die Themenvorschldge 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
fur Mitarbeitende/Anerkennungskultur, Wissens-
management, Interne Kommunikation - Tools
und Tipps fiir einen lebendigen Austausch und
Mitarbeitendenbefragungen - Erfahrungen und
Tools. Die Teilnehmendenzahlen lagen zwischen
4-10 Personen, der Austausch dort wurde als
produktiv und bereichernd empfunden.

c

Die Herausforderung technischer Hiirden

Was riickblickend nicht gut funktionierte, war die
Nutzung von MS Teams als Plattform flir Aus-
tausch und Vernetzung. Von Anfang an sahen wir
uns mit (vor allem) technischen Schwierigkeiten
konfrontiert, die sich teilweise bis zum Schluss
nicht haben bewaltigen lassen. Obwohl auch im
Rahmen der Netzwerkworkshops gemeinsam
ein Umgang und Mdoglichkeiten der Nutzung von
MS Teams fiir 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 Beitrage
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 ahnlichen Herausforderungen ihrer
Zukunftsfahigkeit konfrontiert sind, aber ge-
meinsam an Losungen und Verdnderung ge-
arbeitet werden kann. Wichtig ist dabei, den
Anfang zu wagen und auch kleine Erfolge zu
wiirdigen.

Top Ten Teams Tipps - Quelle: villa familia
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OFFENE WORKSHOPS UND
QUERSCHNITTSTHEMEN

Ein zentraler Bestandteil der europaischen Forderpolitik - im Fall von RENA des
ESF Plus - ist die Umsetzung bereichsiibergreifender Grundsatze. Wir haben dazu

im Projekt u.a. folgende Beitrage geleistet:

Forderung der Gleichstellung
von Mannern und Frauen

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

Forderung der Chancengleichheit und
Antidiskriminierung

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

Wahrend des Projekts beteiligten wir uns mit
eigenen Online-Veranstaltungen am bundes-
weiten ,Diversity Day* um Impulse fiir mehr
Chancengleichheit und Antidiskriminierung zu
setzen. 2024 haben wir dabei in einem Work-
shop mit Felicia Rolletschke das Thema ,Star-
kung von Vielfalt im Organisationsalltag”
bearbeitet.

O 00 0 ¢

Impulse fiir “Neue Wege der Fachkrafte-
sicherung: Berufliche Inklusion von Menschen
mit Behinderungen* stellten im Jahr 2025 Dag-
mar Greskamp von der Aktion Mensch 7 und
Carina Duelli (Einheitliche Ansprechstelle fiir
Arbeitgeber (EAA) Bodensee-Oberschwaben)
vor.

O o DEUTSCHER

DIVERSITY-TAG
000
0 0 O charta der vielfalt

Forderung der 6kologischen
Nachhaltigkeit

Im Dezember 2024 haben wir einen Advents-
kalender 7 mit Good-Practice-Beispielen zur
Okologischen Nachhaltigkeit veroffentlicht, der
beispielhafte, Uibertragbare Aktivitaten aus Or-
ganisationen der Sozialwirtschaft darstellte und
zur Nachahmung anregen sollte.

Um das Bewusstsein fiir die Auswirkungen der
digitalen (Arbeits-) Welt auf Klima und Umwelt
(CO.-Emissionen, Wasser-/Stromverbrauch) zu
scharfen, 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.


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

OFFENE WORKSHOPS UND
QUERSCHNITTSTHEMEN
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Wirkungsmodell ,weil soziale Arbeit wirkt*
Paritatischer Berlin

Neben der Bearbeitung der bereichsiibergreifenden Grundsatze haben wir in
der Projektlaufzeit auch die folgenden Querschnittsthemen in unterschiedlichen

Veranstaltungsformaten bearbeitet:

Organisationale Resilienz

Um ein besseres Verstandnis liber Resilienz in
zivilgesellschaftlichen Organisationen zu ver-
mitteln, stellte Dr. Josefa Kny vom betterplace 7
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 beschaftigen: ,Wir wissen, was wir tun,
aber wissen wir auch, was wir damit bewirken?
In einem Workshop hat Anika Gobel vom Pa-
ritatischen Berlin einen Einstieg in das Thema
Wirkungsorientierung 7 ermoglicht und Konzep-
te und Methoden wirkungsorientierter Projekt-
arbeit vorgestellt.

00 0 ¢


https://www.betterplace-lab.org/studie-organisationale-resilienz
https://www.paritaet-berlin.de/themen/wirkung-und-nachhaltigkeit/wirkungsorientierung-in-der-sozialen-arbeit

WAS WIR AUS RENA GELERNT HABEN

Wir als Projektteam haben die am Projekt beteiligten Organisationen liber einen
langeren Zeitraum begleitet - fachlich, organisatorisch und prozessbezogen.
Neben den inhaltlichen Ergebnissen sind dabei auch fiir uns als Projektteam
wertvolle Erkenntnisse entstanden, die wir hier teilen mochten.

Projektsteuerung und -planung:
Struktur schafft Entlastung

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

Hilfreich sind auBerdem:

® verbindliche ,,Was-passiert-wenn“-Regelun-
gen, um auf Verzogerungen oder Ausfalle
reagieren zu konnen,

® der kontinuierliche Einsatz eines geeigneten
Projektmanagement-Tools,

® sowie eine vorausschauende Planung mit
klaren Zielen und Meilensteinen.

Auf Planungsebene wurde deutlich: Forder-
voraussetzungen und Projektlogik miissen frih-
zeitig gut aufeinander abgestimmt sein. Mehr
Vorlaufzeit, weniger Schnittstellen und gro-
Bere Stundenumfange pro Person erleichtern
Abstimmung, Wissenstransfer und Offentlich-
keitsarbeit. Gleichzeitig braucht es Raum, um
das Projekt im Verlauf weiterzuentwickeln und
anzupassen.

O 0 © & £

Kommunikation: Klarheit von Anfang an

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

Hilfreich sind auBerdem

® eine verbindliche Jahresplanung inklusive
realistisch eingeschatztem Zeitaufwand,

® klare Absprachen zur Intensitat der
Riickkopplung.

Flexibilitat: Notwendig,
aber mit Struktur

Flexibilitat ist in groBen Projekten mit vielen Ak-
teur*innen unerlasslich - sie sollte jedoch mit-
gedacht und eingeplant sein. Unterschiedliche
Vorkenntnisse, Arbeitsbedingungen und techni-
sche Moglichkeiten der beteiligten Organisatio-
nen und Mitarbeitenden miissen bereits in der
Projektplanung berlicksichtigt werden.

Eine Moglichkeit ware Angebote und Forma-
te anpassbar zu gestalten und Organisationen
unterschiedliche Geschwindigkeiten zu ermog-
lichen - vom kurzen kompakten Projekt bis hin
zu einem schrittweisen Vorgehen {iber einen
langeren Zeitraum.



WAS WIR AUS RENA GELERNT HABEN

Netzwerken und Austausch:
Gezielt gestalten statt nur anbieten

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

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

Wichtig ist zudem ein gemeinsames Verstand-
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 Hiirden sollten dabei moglichst niedrig
gehalten werden. Gleichzeitig wurde deut-
lich: Netzwerken bleibt immer auch personen-
abhangig - nicht alle bringen sich auf die glei-
che Weise ein.

Offentlichkeitsarbeit: Ergebnisse
kontinuierlich sichtbar machen

Sichtbarkeit fiir das Projekt und fiir entstandene
,Produkte” - etwa Materialien, Good-Practices
oder Aktionen wie den Adventskalender - unter-
stlitzt nicht nur den Transfer, sondern auch die
Netzwerkbildung.  Offentlichkeitsarbeit  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 uber 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.

Fir die Umsetzung braucht es:

® ein einfach auswertbares, tagesaktuelles
Tool zur Erfassung der
Teilnehmendenstunden,

® die Moglichkeit, Beraterrechnungen mit Teil-
nehmendenlisten abzugleichen,

® sowie eine mittelverwaltende Stelle, die
bereit und in der Lage ist, frilhzeitig verbind-
liche Auskiinfte 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 OpenAl genutzt.

O 0 © & €



WIE GELINGEN NACHHALTIGE
TRANSFORMATIONSPROJEKTE?

Im Laufe von RENA sind von allen Beteiligten
zahlreiche Erfahrungen damit gemacht worden,
wie man konkrete Veranderungen in Organisa-
tionen plant, durchfiihrt und die Ergebnisse im
Sinne eines langfristigen Kulturwandels ver-
stetigt. Die nachfolgenden Uberlegungen sind
aus Riickmeldungen von Organisationen, Be-
rater*innen und Referent*innen entstanden und
bauen auch auf unseren eigenen Beobachtungen
auf. Wir mochten damit alle, die sich Gedanken
um die nachhaltige Entwicklung ihrer Organisa-
tion machen und konkrete Veranderungen er-
wagen, dazu motivieren, loszulegen - und ei-
nige Beobachtungen, Schliisse und Ratschlage
an die Hand geben, die eine erfolgreiche Um-
setzung von Projekten befordern.

Nach einigen allgemeinen Uberlegungen zu
Gelingensbedingungen von Transformations-
projekten mochten 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 zahlen wir die
wichtigsten Erfolgsfaktoren, Hemmnisse und
Herausforderungen auf. Wir hoffen, dass diese
Ausflihrungen trotz ihres besonderen Anlasses
von allgemeinem Wert sind.

Wie gelingt Verdnderung?

Veranderungsprozesse brauchen Zeit und setzen
deshalb einen langen Atem voraus. Besonders
bei weitreichenden Veranderungen ist die brei-
te Akzeptanz fiir das Vorhaben auf allen (Hierar-
chie-)Ebenen in der Organisation Voraussetzung
fir ein gutes Gelingen. Keine Transformation
kommt ohne Schwierigkeiten und Hindernisse
aus. Ein produktiver Umgang damit hangt von
der guten Zusammenarbeit aller Beteiligten
ab. Aus diesem Grund ist der wichtigste Fak-
tor bei Veranderungsprozessen die Motivation
der handelnden Personen. Zu jeder Zeit sollte
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bei allen Beteiligten Konsens iiber 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 Veranderungsprozesses
und bleibt eine stetige Aufgabe bei seiner Um-
setzung. Nichts ist hemmender als Mitwirkende,
die nicht vom Ziel iberzeugt sind und denen der
Weg dorthin nicht klar ist.

Neben einer realistischen Einschatzung uber
die vorhandenen Ressourcen ist eine klare Prio-
risierung der Ziele wichtig. Erfahrungsgeman
sind Organisationen in der freien Wohlfahrts-
pflege zeitlich, personell und finanziell mit wenig
Spielraum ausgestattet. Die Herausforderung
jeder Planung ist es also, fiir ein Gleichgewicht
zwischen den gewiinschten Zielen und den ge-
gebenen Moglichkeiten zu sorgen und, wenn
notig, Prioritaten zu setzen. Dabei hat es sich
als hilfreich erwiesen, Ziele nicht ,zu gro3“ zu
denken. Sollte dies keine Option sein, weil die
notwendigen Veranderungen umfangreich sind,
lohnt es sich, Uber eine Zerlegung des Vor-
habens in kleinere Schritte nachzudenken. Auf
diese Weise konnen schneller kleinere Erfol-
ge erzielt und Lernprozesse gemacht werden,
von denen spatere MaBnahmen profitieren -
und es stellt sich bald die Sichtbarkeit von Ver-
anderungen in der Organisation ein, was sich
auch auf die Motivation auswirkt.

Um fir Entlastung zu sorgen oder wertvolle Ex-
pertise in den Prozess einzubringen, kann eine
externe Unterstiitzung in Form einer Beratung
sehr sinnvoll sein - sofern es die finanzielle
Lage zulasst. Durch neue Sichtweisen und In-
spirationen von auBen konnen ausgetretene
Pfade und blinde Flecken schneller erkannt wer-
den, es entstehen neue Ideen und Innovatio-
nen. Die externe Unterstiitzung stellt in einzel-
nen Phasen oder liber den gesamten Zeitraum
eine wirkungsvolle Erganzung dar.



WIE GELINGEN NACHHALTIGE

TRANSFORMATIONSPROJEKTE?

Planung & Kommunikation

Eine sorgfaltige Planung und eine transparente
Kommunikation sind zentrale Voraussetzungen
fir ein gelingendes Transformationsprojekt. Zu
Beginn sollte klar sein, warum das Vorhaben
durchgefiihrt wird und welche Prioritat es inner-
halb der Organisation hat. Darauf aufbauend gilt
es, die Ziele der Veranderung eindeutig zu de-
finieren. Es hat sich als niitzlich erwiesen, auf
der Basis von Bestandsanalysen oder Zukunfts-
prognosen sich einen Uberblick iiber die all-
gemeine Ausgangslage zu verschaffen, um dann
gemeinsam, mit relevanten Akteuren - etwa Vor-
stand, Geschaftsfiihrung und Team - das Ziel zu
entwickeln. Ein gemeinsames Verstandnis lber
die Ziele sowie deren Realisierbarkeit ist dabei
entscheidend.

Umsetzung

Bei der Umsetzung neuer Arbeitsweisen und
Strukturen hat sich ein schrittweises Vorgehen
bewahrt. Klare Zwischenziele helfen dabei, den
Uberblick zu behalten, und direkt mit konkreten
Aufgaben zu starten. Auf diese Weise konnen Er-
gebnisse schnell in der Praxis realisiert werden.
Regelmafige Reflexionsphasen und ein offener
Austausch Uber Verbesserungsmaoglichkeiten
mit allen Beteiligten bieten eine kontinuierliche
Wirksamkeitskontrolle. Gleichzeitig dient es zur
Uberpriifung des Fortschritts und der Ziele, die
moglicherweise flexibel anzupassen sind.

Das gelingt, wenn die Bediirfnisse der Ziel-
gruppe wahrend des gesamten Prozesses immer

O 6 & © £

Ebenso wichtig ist die Klarung des konkreten
Projektinhalts. Alle verwendeten Begriffe soll-
ten eindeutig sein. Dariliber hinaus braucht es
klare Zustandigkeiten: Alle mitwirkenden Perso-
nen sollten benannt, Arbeitsauftrage verstand-
lich formuliert und Befugnisse eindeutig ge-
regelt sein. Es ist auBerdem zu priifen, ob die
notwendigen Kompetenzen fiir die Umsetzung
vorhanden sind oder ob diese - gegebenenfalls
durch externe Unterstiitzung (Qualifizierungs-
mafBnahmen) - erweitert werden missen. Nicht
zuletzt sollten relevante Stakeholder, die das
Projekt betrifft, friihzeitig informiert werden.

wieder erhoben und beriicksichtigt werden,
etwa durch Umfragen oder interne Workshops.
Die Verantwortung fiir die Umsetzung sollte auf
mehrere Schultern verteilt werden, wobei dem
Projektteam neben dem Tagesgeschaft aus-
reichend Zeit fiir die Projektarbeit eingerdaumt
werden muss. Klare Kommunikationsstrukturen,
die Nutzung digitaler Tools fiir kollaboratives
Arbeiten sowie die Visualisierung von Ideen
und Prozessen unterstiitzen den Arbeitsprozess
zusatzlich. Auch mogliche ,Was-ware-wenn*-
Szenarien, etwa flir Krankheitsfalle oder Ver-
tretungen, sollten friihzeitig bedacht werden.
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Verankerung

Fir eine langfristige Verankerung der Ver-
anderung in der Organisation ist es wichtig,
Fortschritte bereits wahrend der Umsetzung
regelmaBig an alle Mitarbeitenden zu kom-
munizieren, beispielsweise Uber Abteilungs-
sitzungen, das Intranet oder Rundschreiben.
Verandertes Handeln braucht Ubung, Akzep-
tanz und Zeit. Besonders Fiihrungskrafte kon-
nen durch das Vorleben neuer Verhaltensweisen
eine wichtige Vorbildfunktion libernehmen.

Erfolgsfaktoren

® Haltung und Kultur: Aufgeschlossenheit,
gegenseitige Wertschatzung, Vertrauen
sowie Offenheit fiir neue Methoden, Impulse
und Veranderungen.

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

® Fihrung und Verantwortung: Aktive Unter-
stlitzung durch Fiihrungskrafte, personlicher
Kontakt zu Verantwortlichen sowie hohe
Motivation und Kompetenz der
Projektverantwortlichen.

® Beteiligung und Flexibilitat: Friihzeitiges,
proaktives Einbeziehen der Mitarbeitenden
(Bottom-up-Ansatz), Flexibilitat im Vorgehen
und Anpassungsféahigkeit.

® Ressourcen und Vernetzung: Beschrankung
auf wenige parallele Projekte zur Vermei-
dung von Change Fatigue, Biindelung von
Kompetenzen sowie interner und externer
Austausch und Netzwerken, um voneinander
zu lernen und Unterstiitzung zu erhalten.

O 0 & O ¢

Nach Abschluss des Projekts sollte eine Eva-
luation stattfinden, deren Erkenntnisse in zu-
kiinftige MafBnahmen einflieBen. So lassen sich
diese nachhaltig fiir Folgevorhaben nutzen.

Das Feiern von Erfolgen tragt zusatzlich zur Mo-
tivation und Akzeptanz bei. Idealerweise wird
die Verdnderung nicht als einmaliges Projekt
verstanden, sondern als Auftakt fiir einen fort-
laufenden Strategie- und Entwicklungsprozess
innerhalb der Organisation.

Hemmnisse

® Fehlender Rickhalt und Sinnklarung: Infra-
gestellung der Notwendigkeit des Verande-
rungsprozesses, insbesondere bei mangeln-
der Unterstiitzung 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 Flexibilitat bei veranderten
Rahmenbedingungen.

® Ressourcen- und Kompetenzprobleme:
Grof3e zeitliche Abstande zwischen MafRnah-
men, mangelnde Kontinuitat, fehlende digi-
tale Kompetenzen und Personalfluktuation.
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Herausforderungen

® Beteiligung und Motivation sichern: Alle Mit-
arbeitenden einbeziehen sowie Motivation
und Eigeninitiative liber einen langeren Zeit-
raum aufrechterhalten.

® Ressourcen realistisch managen: Vorhan-
dene zeitliche und personelle Ressourcen
realistisch einschatzen und Projektziele ent-
sprechend anpassen.

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

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

® Durchhaltevermogen zeigen: Veranderungs-
prozesse langfristig begleiten und einen
Llangen Atem* bewahren

Fazit

Erfolgreiche und nachhaltige Veranderung ist
kein Selbstlaufer, sondern das Ergebnis bewuss-
ter Planung, klarer Ziele und kontinuierlicher
Zusammenarbeit. Entscheidend ist ein ge-
meinsames Verstandnis von Sinn und Zweck der
Transformation, realistische Einschatzungen der
verfiigbaren Ressourcen sowie eine offene und
transparente Kommunikation (iber alle Ebenen
hinweg. Veranderung braucht Zeit, Motivation
und Beteiligung - insbesondere dann, wenn sie
tief in bestehende Strukturen und Kulturen ein-
greift. Ein schrittweises Vorgehen, regelmaBige
Reflexion, Sichtbarmachung von Erfolgen und
gegebenenfalls externe Unterstiitzung tragen
dazu bei, Herausforderungen zu bewaltigen und
Hemmnisse zu liberwinden. Langfristig entfalten
Projekte ihre Wirkung dann, wenn ihre Ergeb-
nisse konsequent verankert und als Ausgangs-
punkt fiir kontinuierliche Weiterentwicklung ver-
standen werden.

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

sungen.

O 0 © & €
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Plan Ist .
(38 0) (320) Erfiillungsgrad
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 friihzeitig beendeten

1 HBP Hilfe flir Menschen mit Behinderungen und psychischen Erkrankungen
1 HBS - Hilfe fiir Menschen in besonderen sozialen Situationen
1 BIU - Beschaftigungs- und Integrationsunternehmen

GroBenordnung Begriindung

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

Insgesamt bewegen wir uns gerade in schwierigen Zeiten, vor allem was Finanzierungen anbelangt und

m da sind meine Kollegin im Vorstand und ich gerade massiv eingebunden.

g Projekt ist zu unflexibel und zu langsam fiir die Bediirfnsse der Organisation

k = Klein- u. Kleinstunternehmen (weniger als 50 Beschéftigte und Jahresumsatz oder Jahresbilanz von héchsten 10 Mio. €)

m = mittlere Unternehmen (weniger als 250 Beschéftigte und Jahresumsatz von héchsten 50 Mio. € oder Jahresbilanz von
héchstens 43 Mio. €)

g = GroBunternehmen (mehr als 250 Beschéftigte und Jahresumsatz mehr als 50 Mio. € oder Jahresbilanz mehr als 43 Mio. €)

Anzahl der Projektteilnehmenden (Kopfe) (: ;ag) (31;:)) Erfallungsgrad
Teilnehmende im Sinne des ESF (> 6 Stunden)* 152 300 197%
nicht-Teilnehmende in Sinne des ESF (< 6 Stunden) ] 38

Teilnehmende im Sinne des ESF (> 6 Stunden) pro Organisation 4 9 234%
nicht-Teilnehmende in Sinne des ESF (< 6 Stunden) pro Organisation ] 1

An der Gestaltung und Umsetzung des Nachhaltigkeitsvorhabens waren innerhalb der Organisationen wesentlich mehr Perso-
nen durchschnittlich beteiligt, als urspriinglich geplant (9 anstatt 4), was einen hoheren 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 benétigten Stunden je Organisation

fiir die einzelnen Projektabschnitte Rt ungsorad
fiir die gesamte Projektumsetzung* 265 272 103%
fiir die Umsetzung des individuellen Nachhaltigkeitsvorhabens 201 225 112%
flir die Teilnahme an QualifizierungsmaBnahmen 28 1 38%
flir die Teilnahme an Netzwerkworkshops 15 13 88%
fuir Abschlussreflexionen und Transfer 10 10 103%
fiir sonstiges 12 13 111%

Fir die Umsetzung des individuellen Nachhaltigkeitsvorhabens haben die Organisationen den geplanten Stundenaufwand eben-

falls Uberschritten; die endgiiltige Abweichung wird sich nach endgiiltigem Projektende noch etwas nach oben bewegen.

*Anmerkung der Redaktion: zum Redaktionsschluss waren einige Organisationen noch mit der Umsetzung ihres Vorhabens be-

schéftigt, auBerdem gab es weitere Qualifizierungs- und Vernetzungsangebote

= O 0 6 0 o
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Anzahl der Projektteilnehmenden (Képfe) nach OrganisationsgroBe k m g
Summe 114 196 28
duchschnittliche Anzahl Képfe 10 12 9
durchschnittlich geleisteten Stunden pro Kopf fiir die gesamte Projektumsetzung 25 25 30

Bedarf der durchschnittlich benétigten Stunden je Organiation nach GréBe

und Funktion im Projekt

fiir 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 gleichméBRig auf PL und PV verteilt, wihrend die
gréBeren die Projektaufgaben stringenter verteilten.

Summe Stunden PL+PV 173 171 178
weitere Mitarbeitende operativ (s) 69 120 106

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

Bedarf der durchschnittlich benétigten Stunden je Organisation pro

Projektabschnitt nach GréBe

fiir die gesamte Projektumsetzung 242 291 284
flir die Umsetzung des individuellen Nachhaltigkeitsvorhabens 203 244 237
flir die Teilnahme an QualifizierungsmaBnahmen 12 10 8
fiir die Teilnahem an Netzwerkworkshops 12 14 14
fuir Abschlussreflexionen und Transfer 10 11 8
flir sonstiges 13 13 17

Tendenziell wurden die Qualifizierungsangebote von kleinen Organisationen hdufige wahrgenommen als von mittleren oder
groBen Organisationen; die Mdglichkeit zum Netzwerken jedoch weniger.

Bedarf der durchschnittlich benétigten Stunden je Organisation pro

Projektabschnitt nach Funktion

fiir die gesamte Projektumsetzung 77 95 100
fiir die Umsetzung des individuellen Nachhaltigkeitsvorhabens 60 70 95
fiir die Teilnahme an QualifizierungsmalBnahmen 5 5 ]
fiir die Teilnahem an Netzwerkworkshops 2 10 1
fiir Abschlussreflexionen und Transfer 4 5 1
fiir sonstiges 6 5 2

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

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

O 0 06 0 0
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mittlere
Organisationen ¥ 242 | Organisationen ¥ 291 | Organisationen ¥ 284

Bedarf der durchschnittlich benétigten Stunden
je OrganisationsgroBe nach Funktion

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

fiir die Umsetzung des individuellen

Nachhaltigkeitsvorhabens o GH e = ) L e 74 97

fiir die Teilnahme an QualifizierungsmalBnahmen 6 6 ] 5 5 o 5 3 1
fiir die Teilnahem an Netzwerkworkshops 2 10 o 2 11 1 2 7 5
flir Abschlussreflexionen und Transfer 5 4 1 4 6 1 3 5 1
fiir sonstiges 6 5 2 5 4 3 9 6 2

Netzwerken und der Austausch fand projektiibergreifend durch PLs und PVs der Organisationen statt.
Rahmenbedingungen (technische Mdglichkeiten, Zeit) sind daflir entsprechend notwendig.

Bedarf der durchschnittlich benétigten Stunden je
Organisation nach Arbeitsfeld

sonstige

fiir die gesamte Projektumsetzung 231 265 287 338 252 220

fiir die Umsetzung des individuellen

Nachhaltigkeitsvorhabens 187 267 24 288 263 172
fiir die Teilnahme an QualifizierungsmalBnahmen 10 10 10 12 12 %
fiir die Teilnahem an Netzwerkworkshops 17 18 12 11 13 12
fiir Abschlussreflexionen und Transfer 5 18 8 11 11 14
fiir sonstiges 13 12 15 12 12 12

Das Arbeitsfeld: Hilfe fiir Menschen in besonderen Situationen hat tendenziell die meisten Stunden

in die Projektumsetzung investiert.

Aufschliisselung Verteilung der Nachhaltigkeitsthemen

nach Arbeitsfeld AFW BIU HBP HBS KJH sonstige
Entlastung | Gesundheit 2000 [ J
Leitbild | Vision 200 [ J o0
Wissensmanagement | QM [ J 2000 [ ) [ ) [ )
Organisationsentwicklung | Strategie [ oo [ 2} [ X X ] o0
Digitale Transformation [ o0

1 1 13 5 5 7

AFW = Aus-, Fort- u. Weiterbildungsstatten fiir soziale und pflegerische Berufe

BIU = Beschéftigungs- und Integrationsunternehmen

HBP = Hilfe fiir Menschen mit Behinderungen und psychischen Erkrankungen

HBS = Hilfe fiir Menschen in besonderen sozialen Situationen
KJH = Kinder- und Jugendhilfe

Aufschliisselung Verteilung der Nachaltigkeitsthemen nach Organisa-

tionsgroBe

Entlastung | Gesundheit [ ( 1 J ( 2}

Leitbild | Vision o 20000

Wissensmanagement | QM oo (222 2] [ 8

Organisationsentwicklung | Strategie 200000 0000 10

Digitale Transformation o0 [ 3
12 17 3
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. . Fiir eine zukunftsfihige
. Sozialwirtschaft

Vision
Digitalisierung
Arbeitskraftebindung
Demografische Entwicklung

Gesundheitsforderung

Fachkraftegewinnung

Klimawandel <<
Inklusion

Das Projekt ,RENA - Paritatisches Netzwerk fiir Resilienz und Nachhaltigkeit fiir Gefordert durch:

eine zukunftsfahige Sozialwirtschaft* wurde im Rahmen des Programms ,riicken- % Bundesministeium
wind3 fir Vielfalt, Wandel und Zukunftsfahigkeit in der Sozialwirtschaft* durch das

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales und die Europaische Union liber den

Europaischen Sozialfonds Plus (ESF Plus) gefordert.
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Baden-Wiirttemberg Hessen
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