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§ 2 Zweck

Zweck des Vereins ist die Forderung und Vernetzung von Lehre und
Bildung, Wissenschaft und Forschung im Bereich des
Sozialmanagements und der Sozialwirtschaft einschlieRlich ihrer
sozialen Einrichtungen, Dienste und Veranstaltungen.

Ansdtze zur
Differenzierung des
sozialwirtschaftlichen
Geschehens nach
Ebenen (Stuttgart 2015)

Moral und (Sozial-)

Geschaft
- Ethik und
Management (Koblenz
2016)

Der Klient im Fokus von
: Sozialer Arbeit und
Sozialwirtschaft
(Frankfurt 2016)
Governance und
Sozialwirtschaft (Berlin
2016)
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Perspektiven Sozialwirtschaft und Sozialmanagement

&) Springer V'S

Kompetenzen und
Erméglichungsstrukturen
an der Schnittstelle von
Sozial- und
Publicmanagement (Fulda
2017)

Sozialwirtschaft und

Sozialplanung im lokalen
Raum (Hamburg 2017)

Finanzielle Ressourcen der
Sozialwirtschaft (Berlin
2017)

Care: Bezahlte und
unbezahlte

sozialwirtschaftliche
Versorgung (Wolfenbittel
2018)
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Perspektiven Sozialwirtschaft und Sozialmanagement:

Aktuelle
Diskurse in der
Sozialwirtschaft Il

Management der
Fliichtlingsintegration
(Wolfsburg 2018)

e

Wirkungs- und
sozialraumorientierte
Schulsozialarbeit
(Braunschweig 2018)
Organisationale
Netzwerke weben:
Knoten und Kanten in
der Kinder- und
Jugendarbeit managen

(Stuttgart 2019)
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Perspektiven Sozialwirtschaft und Sozialmanagement:

Aktuelle Diskurse in
der Sozialwirtschaft Il

Diversity Management in
Einrichtungen der
Sozialwirtschaft (Hochschule
Neubrandenburg, 2021
(online))

e

Aktuelle Herausforderungen
an die Lehre in der
Sozialwirtschaft
(Fachhochschule der Diakonie
Bielefeld, 2021 (hybrid))

Qualitdtsmanagement in der
Sozialwirtschaft: Hilfreiches
Instrument oder
biirokratisches Ubel?
(Fachhochschule Mittweida,
2021 (online))
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Perspektiven Sozialwirtschaft und Sozialmanagement

Aktuelle Diskurse in
der Sozialwirtschaft [V

11

11
Sozialunternehmen im
internationalen
Vergleich (Touro College
Berlin, 2022 (hybrid))
Gender &
Sozialwirtschaft (IU
Campus Kéln, 2022
(online)
Digitalisierung in der
Sozialwirtschaft (Duale
Hochschule Baden-
Wiirttemberg (DHBW)
Heidenheim, 2022
(hybrid)
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Perspektiven Sozialwirtschaft und Sozialmanagement

Aktuelle Diskurse in
der Sozialwirtschaft V

13
Betriebliches
Sozialmanagement —
Betriebliche Soziale
Arbeit (2023, Hochschule
Koblenz)
Die Umsetzung des
d ilhabegesetzes
— erste empirische
Ergebnisse aus der
Forschung (2023 (online))
Nachhaltigkeit in der
Sozialwirtschaft ( 2024,
SRH, Dresden School of
Management (hybrid))
Social Entrepreneurship
(2024, Ostfalia
Hochschule
Braunschweig
Wolfenbiittel (hybrid))
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Perspektiven Sozialwirtschaft und Sozialmanagement

Aktuelle
Diskurse in der
Sozialwirtschaft VI

15
Finanzierung in der
Sozialwirtschaft —
Aktuelle Entwicklungen
und Impulse, Miinchen
(14. Marz 2025, hybrid)
,Wissensbewahrung
und Wissenstransfer in
der Sozialwirtschaft ,
Berlin (7. Oktober 2025,
hybrid)
Geschichte, Gegenwart
und Zukunft jlidischer
Sozialarbeit in
Deutschland, Frankfurt (
21. November 2025,
hybrid)
16
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Aktuelle Diskurse in der
Sozialwirtschaft VII
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Deutsches Institut
fUr Sozialwirtschaft

@
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Wissensbewahrung und Wissenstransfer in der
Sozialwirtschaft
- Fihrungskriftewechsel- Organisationsentwicklung- Digitalisierung
Tagung der BAG SMW-Bundesarbeitsgemeinschaft Sozialmanagement/Sozialwirtschaft an

Hochschulen e.V., des BIGSo-Berliner Institut fiir Gesundheits- und Sozialwissenschaften
GmbH und des DISW-Deutsches Institut fiir Sozialwirtschaft e.V.

am 7.10.2025 von 9:00 bis 16:00 Uhr
Hybridkonferenz

BIGSo-Berliner Institut fiir Gesundheits- und Sozialwissenschaften GmbH
Wilhelm Kabus-Str. 39, 10 827 Berlin
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Prof. Dr. Heiko Kleve

WIFU-Stiftungslehrstuhl fiir Organisation und
Entwicklung von Unternehmerfamilien
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UBERGABE UND NACHFOLGE

GENERATIONSWECHSEL IN ORGANISATIONEN
DER SOZIALEN ARBEIT
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Wissensbewahrung und Wissenstransfer in der
Sozialwirtschaft, Berlin, 7. Oktober 2025
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DIE GRUNDLAGE MEINER PRASENTATION!

Soziale Arbeit als Wohlfahrtsproduktion

Jana Demski - Martina Schafer -
Christiane Liischen-Heimer

Herausforderungen, Funktionen
und Themen von und in
Supervisionskontexten

@ Springer VS

Ubergabe und Nachfolge

Generationswechsel in Organisationen der Sozialen Arbeit
Chapter | First Online: 30 April 2025

pp 25-38 | Cite this chapter

Heiko Kleve 4

[N Partof the book series: Soziale Arbeit als Wohlfahrtsproduktion ((SOAW,volume 30))

5] 1363 Accesses

Zusammenfassung

Die Uberlebensfihigkeit von Organisationen ist mit der Herausforderung des gelingenden
Generationswechsels verbunden. Dass sich die Ubergabe von Positionen, insbesondere auf
der Fiihrungsebene, nicht von selbst versteht, hdngt damit zusammen, dass sich hier eine
zentrale Herausforderung von Organisationen zeigt: Das Personal muss austauschbar sein,
aber zugleich ist die Personlichkeit von Menschen fiir erfolgreiches Arbeiten entscheidend.
Davon ausgehend wird in diesem Beitrag gezeigt, auf welche Fragen Organisationen eine
Antwort finden miissen, wenn sie im Rahmen von Nachfolgeprozessen Stellen neu
besetzen. SchlieBlich wird herausgestellt, dass die Innovationskraft neuer Fach- und
Fiihrungskréfte in die Tradition des Bestehenden eingebettet ist, sodass das Bewaltigen
gegenwartiger Aufgaben mit Zukunftsorientierung die Integration des Vergangenen
voraussetzt.
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01_Lernen von Familienunternehmen - meine Perspektive
02_Rolle & Person - eine Grundparadoxie in Unternehmen
03_Die drei Dimensionen von Ubergabe & Nachfolge
04_Zwischen Tradition und Innovation

05_Fazit

VAR
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LERNEN VON
FAMILIENUNTERNEHMEN - MEINE
PERSPEKTIVE




EIN INSTITUT VON FAMILIENUNTERNEHMEN FUR FAMILIENUNTERNEHMEN.
LERNEN VON FAMILIENUNTERNEHMEN - MEINE PERSPEKTIVE

l

1998 als deutschlandweit erstes universitares Kompetenz- und Forschungszentrum
flir Familienunternehmen an der Universitat Witten/Herdecke gegriindet.

i oA 4
|
KL

Ziel des Instituts ist es,
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=>» die Chancen und Risiken dieser Unternehmens- und Familienform naher zu
beleuchten;

=» einen substanziellen Beitrag in Theoriebildung, Forschung, Lehre und
Praxistransfer zu leisten;

=» potenzielle Nachfolger/innen und Fiihrungskréafte fiir Familienunternehmen
auszubilden

a

]
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¥
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Wissenschaftlicher Beitrag zur nachhaltigen Starkung der Zukunftsfahigkeit von
Familienunternehmertum und eines hierauf basierenden Praxistransfers

VR
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ALLES, WAS ICH REFERIERE, KANN IN ZAHLREICHEN SCHRIFTEN NACHGELESEN WERDEN.
LERNEN VON FAMILIENUNTERNEHMEN - MEINE PERSPEKTIVE

WIFU-Stiftung  WIFU-Institut Themen Veranstaltungen Presse & Informationsmaterial  Bibliothek = ® « Q

WIFU_kompakt_09:
Nachfolge im Familienunter-
nehmen: zehn Leitsatze

WIFU
STIFTUNG

WIFU_kompakt_02:
Family Governance

DER EINFLUSS DER
UNTERNEHMER-

FAMILIE AUF DEN
DIGITALISIERUNGS-
PROZESS

DES FAMILIEN-
UNTERNEHMENS

WIFU_kompakt_01:
Mentale Modelle

DIGITALISIERUNG
IN

Zi=.  FAMILIENUNTER-
= NEHMEN

)
WIFU @
STIFTUNG

Praxisleitfaden Studien WIFU_kompakt

Die Praxisleitfaden schneiden die Forschungser- Studien dokumentieren die Forschungsergebnisse Das WIFU-Grundlagenwissen auf den Punkt ge-
gebnisse des WIFU auf die Erwartungen und Be- des WIFU und anderer Organisationen zu aktuel- bracht: In jeder Folge von WIFU_kompakt steht ein https; [ /www.wifu.de/wifu-bibliothek/
diirfnisse von Familienunternehmerinnen und Fa- len Themen aus der Forschung zu Familienunter- praxisrelevanter Inhalt im Fokus. Der Bogen
milienunternehmern zu. Auf durchschnittlich 30 nehmen und Unternehmerfamilien. Ausfiihrlich spannt sich iiber alle Forschungsgebiete des
Seiten in einem handlichen Format widmet sich und zugleich praxisnah werden in diesen Arbeiten WIFU hinweg - Family Compliance, Nachfolge
diese Reihe relevanten Themen und bereitet sie die Ergebnisse aus Befragungen dieser Zielgruppe [l Stiftungen, Digitalisierung ... Aktuelle
fiir die praktische Nutzung auf. analysiert. Die bereitgestellten Studien vermitteln kommen fortlaufend hinzu. Q

ein aktuelles Bild vom Status quo der deutsch- Q

sprachiaen Community.

VR
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UBERGABE & NACHFOLGE IM KONTEXT VON FAMILIE, EIGENTUM UND UNTERNEHMEN.
LERNEN VON FAMILIENUNTERNEHMEN - MEINE PERSPEKTIVE

1. Ziel von Familienunternehmen: Uberleben iiber viele
Generationen hinweg: Transgenerationalitat.
Bindung & Recht &

2. Medium des Uberlebens: Erfolgreiche Ubergabe bzw. Weitergabe des Weitergabe der
Nachfolge in jeder neuen Generation. Lebens Gesell.-Anteile

3. Herausforderung: Balance zwischen den differenten
Systemanforderungen von Familie, Eigentum und
Unternehmen.

4. Strategie - Entfaltung der Grundparadoxie: Einerseits
Orientierung an den Erwartungen der beteiligten
Menschen - andererseits Beachtung der funktionalen Kompetenz
Notwendigkeiten fir den Systemerhalt. & Weitergabe

5. Fazit: Unternehmen iberleben dann, wenn sterbliche LEFRTIUIGE

Menschen, insb. die Griinder/innen, ersetzt werden
konnen.

an
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ROLLE & PERSON - EINE
GRUNDPARADOXIE IN
UNTERNEHMEN




MANAGEMENT ZWISCHEN , TECHNIK" (ORGANISATION) UND ,MENSCH" (TEAM).
ROLLE & PERSON - EINE GRUNDPARADOXIE IN UNTERNEHMEN

.Die Arbeitswelt: soziale und emotionale Entbehrungen. [..] Die
Organisation fordert [..] nur spezifische Leistungen ab. [...] Gefiihle und
[...] Selbstdarstellungsinteressen werden dabei kaum beansprucht. Sie
lungern wahrend der Arbeit funktionslos herum und stiften Schaden,
wenn sie nicht unter Kontrolle gehalten werden.”

Niklas Luhmann (1965): Spontane Ordnungsbildung”, in: Der neue Chef. Berlin 2016, S. 43.

,llch] schlage vor, das klingt vielleicht paradox, da man sich um ein
weniger technisches, dafiir um ein mehr menschliches Verstandnis
bemiiht.”

Niklas Luhmann (1997): Wie konstruiert man in eine Welt, die so ist wie sie ist, Freiheiten hinein?, in:
Bardmann [Hrsg.]: Zirkuldre Positionen. Konstruktivismus als praktische Theorie. Opladen, S. 72.

Niklas Luhmann (1927-1998)
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DER MENSCH IM UNTERNEHMEN ZWISCHEN ORANISATION UND TEAM.
ROLLE & PERSON - EINE GRUNDPARADOXIE IN UNTERNEHMEN

Mitarbeiter/innen als Mitarbeiter/innen als
funktionale Rollentrager Menschen

Organisationen leben von der
Austauschbarkeit
kompetenten Personals

Organisationen profitieren,
wenn Menschen im
Mittelpunkt stehen

Emotionalitat sollte sich in Emotiona!itﬁt ist
Grenzen halten entscheidend

WITTENER INSTITUT FUR FAMILIENUNTERNEHMEN \ WIFU 10



ORGANISATIONEN UND TEAMS UNTERSCHEIDEN SICH GRUNDSATZLICH - DIE EINEN SIND PERSONEN-

UNABHANGIG, DIE ANDEREN SIND AUF PERSONEN ANGEWIESEN.

ROLLE & PERSON - EINE GRUNDPARADOXIE IN ORGANISATIONEN

Organisation als soziale Struktur von
Rollen, Funktionen, Hierarchien.

- Personen sind austauschbar.

- Ersetzbarkeit statt Zugehorigkeit
- Entpersonlichung statt Vertrauen

- Machtlosigkeit statt Einfluss

Team als soziale Struktur (Gruppe) von

menschlichen Beziehungen innerhalb
von Organisationen.

—> Personen sind wichtig.

- Zugehorigkeit statt Ersetzbarkeit
- Vertrauen statt Entpersonlichung

- Einfluss statt Machtlosigkeit

an
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DIE DREI DIMENSIONEN VON UBERGABE
& NACHFOLGE




SOZIAL-, SACH-, ZEIT-DIMENSION PRAGEN PROZESSE VON UBERGABE & NACHFOLGE.
DIE DREI DIMENSIONEN VON UBERGABE & NACHFOLGE

-
¥

Sachdimension

Ebene der relevanten Themen, Kompetenzen, Verantwortungsbereiche, des notwen-
digen Wissens, der Qualifikationen, der Organisations- und Teamstrukturen im Kontext
des Nachfolgeprozesses.

Sozialdimension
Ebene der Personen (z.B. Ubergeber/innen und Nachfolger/innen), der sozialen
Beziehungen, Netzwerke und Mitarbeiter/innen, personlichen Kompetenzen etc.

Zeitdimension
Ebene der zeitlichen Phasen, Ablaufe, also des Beginns, des Verlaufs und des Endes
des Nachfolge-Prozesses.

AR
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DIE SACHDIMENSION DES NACHFOLGEPROZESSES - NEUN FRAGEN.
DIE DREI DIMENSIONEN VON UBERGABE & NACHFOLGE

Sachdimension - zu beantwortende Fragestellungen:

1.
2.
3.

Auf welche Verantwortungs- und Themenbereiche bezieht sich die Nachfolge?
Welche Stelle, Rolle und Funktion ist wiederzubesetzen?

Passt die Rollen- und Funktionsbeschreibung noch oder ist sie zu verandern bzw. neu zu
entwickeln?

Welches Wissen, welche Haltung und welche Handlungskompetenzen miissen bei der
nachfolgenden Person bereits vorhanden bzw. noch angeeignet bzw. iibertragen werden?

In welcher Form erfolgt die notwendige Wissensiibertragung, durch langere
Mitarbeit/Hospitation, durch Weiterbildung etc.?

Woran ist erkennbar, dass die nachfolgende Person das entsprechende Wissen angeeignet
hat?

Welche gegenseitigen Erwartungen beschaftigen jeweils die Senior- und die Nachfolge-
Generation und wie, wo, wann konnen diese Erwartungen ausgetauscht, abgeglichen,
angenommen, abgelehnt oder durch alternative Erwartungen modifiziert werden?

8. Wie erfolgt die vollstandige Nachfolge bzw. Fiihrungsiibertragung genau?

Was ist (noch) zu beriicksichtigen, damit die Nachfolge bzw. Verantwortungsiibertragung
gelingt?

L~
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DIE SOZIALDIMENSION DES NACHFOLGEPROZESSES - NEUN FRAGEN.
DIE DREI DIMENSIONEN VON UBERGABE & NACHFOLGE
Sozialdimension - zu beantwortende Fragestellungen:

1.

Wie und wo kann die geeignete Person fiir die Nachfolge gefunden werden, im Unternehmen
(intern) oder auBerhalb (extern)?

Welche personlichen Merkmale (fachlichen, sozialen und weitere besondere Kompetenzen)
sind fiir diese Person wichtig, und wie konnen diese Merkmale erkannt werden?

Zwischen wem muss der Nachfolgeprozess gestaltet werden, wer ist (noch) zu beteiligen?

4. Wie, wann und wozu ist das Personal (Fiihrungs- und Mitarbeiterebene) des Unternehmens

einzubeziehen?

Wie und wann konnen die relevanten sozialen Beziehungen und Netzwerke (interne wie
externe) an die neue bzw. zukiinftige Fiilhrungsperson iibergeben werden?

Wie soll die Ubergabe der Fiihrungsverantwortung als soziales Event bzw. Ritual im
Unternehmen sowie im Kontext des Personals realisiert bzw. zelebriert werden?

Wie schafft es die Senior-Generation, von der Verantwortung loszulassen?

. Wie kommt die Nachfolge-Generation, in ihre Kraft und Verantwortung?

Soll es nach der Ubertragung der Fiihrungsverantwortung noch eine von der neuen
Fuhrungskraft zu gestaltende Beratungsbeziehung zur ehemaligen Fiihrungskraft geben -
wenn ja, in welcher Weise?

L~
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DIE ZEITDIMENSION DES NACHFOLGEPROZESSES - NEUN FRAGEN.
DIE DREI DIMENSIONEN VON UBERGABE & NACHFOLGE

Zeitdimension - zu beantwortende Fragestellungen:
1. Wannist die Zeit gekommen, dass sich die aktuelle Fiihrung um die Nachfolge kiimmert?

2. Wann und wie sollten die Vorbereitungen fiir den Nachfolgeprozess (friihestens/
spatestens) beginnen?

Was sind die ersten Schritte, um die Vorbereitungen fiir den Nachfolgeprozess zu starten?
Wann und wie sollte der eigentliche Nachfolgeprozess beginnen?

In welchen Phasen verlauft die Nachfolge?

Wie lange dauert der Nachfolgeprozess minimal bzw. maximal?

Wie ist das Ende eines erfolgreichen Nachfolgeprozesses beobachtbar, welche Kriterien
sollten dafiir gelten?

e A

Wann und in welcher Weise soll eine Evaluation des Nachfolgeprozesses stattfinden?

9. Nach der Nachfolge ist vor der Nachfolge: Wann und in welcher Weise beginnt die
Vorbereitung des nachsten Nachfolgeprozesses?

VAR
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ZWISCHEN TRADITION UND
INNOVATION




UBERGABE & NACHFOLGE VERLANGEN SOWOHL TRADITIONSWAHRUNG ALS AUCH INNOVATION.
ZWISCHEN TRADITION UND INNOVATION

Ausgangsthese: Ubergabe & Nachfolge gelingen besser, wenn
Fuhrungskrafte das Spannungsfeld von Bewahrung und
Erneuerung verstehen.

Herausforderung des ersten Ubergabe- und Nachfolge-
prozesses: Soziale Organisationen sind (wie Familien-
unternehmen) stark von Werten der Griinderpersonlichkeiten
getrieben - die Frage ist, wie solche Personen durch die
Professionalisierung von Governance-Strukturen ersetzt werden
konnen - bei gleichzeitiger Pflege der tradierten Werte.

Beachtung des Senioritatsprinzips als Traditionswiirdigung zur
Innovationsermoglichung: Senioritatsprinzip durch Anerkennung
gewachsener Traditionen. Denn die Geschichte der Organisation
liefert Orientierung und Energie fiir Innovation. Erfolgreiche
Nachfolge integriert ,Altes” und ,Neues”: Nur wer Erfahrung und
Senioritat einbindet, kann frische Impulse nachhaltig verankern.

WITTENER INSTITUT FUR FAMILIENUNTERNEHMEN /\WIFD 18
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UBERGABE & NACHFOLGE IN FUNF THESEN.
FAZIT

1. Unternehmen iiberdauern das Leben individueller Menschen dann, |
wenn sie ihre Grundparadoxie von Personenunabhangigkeit und
gleichzeitiger Personenabhangigkeit passend balancieren.

2. Ubergabe und Nachfolge sind Prozesse, die hinsichtlich ihrer
zeitlichen, sozialen und sachlichen Dimensionen zu managen sind.

3. Der Ubergabe-/Nachfolgeprozess von der Griinder- zur zweiten
Generation ist ein Schliisselprozess — bestenfalls gelingt dann eine
Professionalisierung von personenunabhangigen Fiihrungsrollen und
Governance Strukturen, fiir die passende Personen gefunden werden.

4. Wer ein Unternehmen in die Zukunft fiihren will, muss die Senioritat
des Alten beachten und wiirdigen. Denn auf der Basis des Alten muss
das Neue gedeihen und sich innovativ in die Zukunft bewegen.

5. Nach jeder Ubergabe & Nachfolge ist vor der nichsten Ubergabe &
Nachfolge, insofern ist Generationswechsel ein permanenter Prozess.

VAR
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KONTAKT

Universitat Witten/Herdecke
Fakultat fiir Wirtschaft und Gesellschaft

Department fiir Management und Unternehmertum
Wittener Institut fiir Familienunternehmen (WIFU)

Alfred-Herrhausen-Strafle 48
58448 Witten

Telefon: +49 2302 926 513
Fax: +49 2302 926 561

www.wifu.de
www.facebook.com/gowifu

www.linkedin.com/company/wittener-institut-flir-familienunternehmen-wifu- WI FU WITTENER INSTITUT EIR
FAMILIENUNTERNEHMEN

UNIVERSITAT
WITTEN/HERDECKE
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Gesundheits. und Sozialwissenschaften fur Sozialwirtschaft

Modell-Projekt
Wissensmanagement und -transfer

info@disw.eu
www.disw.eu
0431 9088 5527
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Projektinformationen Gesundheits. und Sorishwissenschaften fur Sozialwirtschaft

FUr weitere Informationen zum zugrundeliegenden
Modellprojekt und zum AbschluBbericht

Forschungs-Lab Research Gate

https.//www.researchgate.net/lab/Expertise-Wissenstransfer-
und-Wissensmanagement-Andreas-Langer

AbschluBbericht

https://www.researchgate.net/publication/394083164_Wissens
bewahrung_und_Wissenstransfer_bei_Fuhrungskraftewechsel_i
n_der _Sozial-und _Gesundheitswirtschaft
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Ag e n d a Commdeli i o et fur Sozialwirtschaft

1. Anlass: Fachkraftemobilitat und Wissen in
Organisationen

2. Reallabor Wissensmanagement
Wesentliche Erkenntnisse aus WiWiTra
Ergebnisse: Prototyp

3. Verwertungzusammenhange,
Innovationsparadoxien, in drei Szenarien
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Gesundheits. und Sozialwissenschaften fur Sozialwirtschaft

Anlass: Fa
und Wiss

raftemobilisierung
in Organisationen
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Fachkraftemangel und Anlass &g1gs, DISW

S

[ J =" Berliner Institut fiir E——— . . .
d e r St u d I e Gesundhei?s- Lnd Sloz:atlmfi:senschaften fur SOZ'alertSChaft

In welchen Berufen 2028 die meisten Fachkrafte fehlen werden

Differenz von offenen Stellen und passend qualifizierten Arbeitslosen, Trendfortschreibung von 2023 bis 2028

Verkauf (ohne Produktspezialisierung) - Fachkraft
Kinderbetreuung und -erziehung - Spezialist f, ‘s
Sozialarbeit und Sozialpadagogik - Experte m
Gesundheits- und Krankenpflege - Fachkraft m
Informatik - Experte m
Bauplanung und -iiberwachung - Experte
Bauelektrik - Fachkraft m
Elektrotechnik - Experte m
Buchhaltung - Spezialist m
Physiotherapie - Spezialist

Anmerkung: Eine Fachkraft hat in der Regel eine Berufsausbildung, ein Spezialist hat einen Bachelorabschluss/eine Fortbildung
absolviert und ein Experte hat einen Master-/Diplomabschluss.

Quelle: IW-Arbeitsmarktfortschreibung (Daten bis 2023)

Die Babyboomer-Generation scheidet auch aus den
Fihrungspositionen aus, es droht ein Wissensverlust

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 5



\ U )BIG SO gt!gc‘f{e\z’s Institut

rrrrrrrrrrrrrrrrrrr

Wissen und organisation Gomemdheier sl Soituiesamechafion fiir Sozialwirtschaft

Zentrale Forschungsfrage: Wie kann in Organisationen der Sozial-
und Gesundheitswirtschaft Wissen der Fihrungskrafte Wissen
bewahrt und verfligbar gemacht werden? (Wissensbewahrung und
Wissenstransformation)

- Reine Lehre: Erfolgsmodell Organisation basiert auf der
Institutionalisierung von personenunabhangigem Wissen

- Praxis: Wissen bleibt dennoch personenabhangig, insbesondere
in Form von informellem Wissen und Erfahrungswissen.

Kern eines Wissensmanagements in Organisationen als Prozess
der Abldsung von den das Wissen ,tragenden’ Personen, wodurch
Wissen zu ,abstrakt symbolischem Wissen” transformiert und ,als
organisationales Wissen weitergegeben, geheimgehalten,
verandert etc,, sogar verkauft werden” (ebd., S. 290) kann.

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 6



@B I G S 0 gllj'gc‘fels Institut

rrrrrrrrrrrrrrrrrrr

Gesundheits. und Sozialwissenscha ren fUr Sozialwirtschaft

Forschu esign: Reallabor

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 7



1. Modellentwicklung und PBIGSo PISW

\U Deutsches Institut
=" Berliner Institut fiir ——

F rosc h u n g S p ro Z ess Gesuncheits. und Soriawissenschatten  TUI SOZialWirtschaft

1. Status Quo - 2. Datenbank mit
Bedarfsanalyse formalem Wissen

A4

* |dentifikation passende
3 Software fur WM
e Einspeisen &
Strukturierung des
erhobenen Wissens in
KnowledgeOwl

* Follow-Up-Interview

2 * Analyse des
Datenmaterials

¢ Zusammenfuhrung

* Aufnahme des .
1 . . formelles & informelles
formellen Wissens uber .
. . Wissen
Mindmap-Interview
* Literaturrecherche * Ablage in einer Cloud
* Workshop inkl. mit gemeinsamem
Diskussion Zugriff
* Expert*inneninterview zu * Weitergestaltung der
Good Practice partizipativ

entwickelten Mindmap

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 8



2. Verfahrensmodell und

Datenbasis

VAN DISW
(\:a/) ?I.QS_O Deutsches Institut

Gesundheits- und Sozialwissenschaften fU r SOZia |Wi rtSChaft

Phase 1: Formelles
wWissen

Klarungsphase,
biografiebezogene
Recherche, formale
Wissensaufnahme

Phase 2: informelles
wWissen

Aufarbeitung der Daten,
partizipative
Wissensvertiefung,

Phase 3: Wissenstransfer

Systematisierung des
Wissen, Aufbereitung und
Verstichwortung,
dynamische, digitalisierte
Verfugbarkeit

Datenbasis: Vergleiche Fallanalyse von je 3 Flihrungskraften aus der Sozial- und
Gesundheitswirtschaft und 3 professoralen Personen aus der Hochschule

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 9



o . TN DISW
Wesentliche Erkenntnisse EBIGSO pevcres e

« Wissensmanagement bedeutet in einem ersten Schritt, den
Bedarf und Verwertungszusammenhang zu analysieren

 Eine Einbettung in ein klar definiertes Setting mit
kooperativer Zieldefinition ist fundamental fur die 0
erfolgreiche Implementierung von Wissensmanagement N V 4

* Nachhaltiges Wissensmanagement bedarf eines
dynamischen Verfahrens der Wissenstransformation:
Positionen im Unternehmen verandern sich:

Wissensverfligbarkeit muss flexibel gestaltet werden ' 4 S\
L

 Sozial- und gesundheitswirtschaftliche Unternehmen sowie w
Hochschule als Setting weisen spezifische inhaltliche
Schwerpunkte auf

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 10



Inhaltliche Schwerpunkte Sozial- BBIGS0 DISW
und Gesundheitswirtschaft S e et

Wissensmanagement hoch relevant!

* Netzwerkarbeit (Institutionalisierung und

Wissensbereiche) i
 Entscheidungsfindung (Wissensbereiche und s

Methoden = -
* Personalfuhrung (Personalstruktur und

. V4 N\

-Uhrungskultur) p—
 Pfadabhangigkeit und gewachsene lokale bt

Strukturen (Deutungs- und
Bewertungskriterien)

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 11



Inhaltliche Schwerpunkte KﬁBIGSO DISW

Deutsches Institut
rrrrrrrrrrrrrrrrrrr

HOChSCh“Ima nagement Gemumdive. und Sosawissenshatien fir Sozialwirtschaft

(

Wissensmanagement nicht erwiinscht!

* Keine Strategie und kein institutioneller
Bedarf (Wissenszerstdrung als Prinzip?) & y

* Informelle Strategien zur Positionierung e s
(institutionalisiertes Einzelkampfertum) P \

* Wissenskontrolle als Machtmechanismus ~
(Funktionalisierung von Wissen)

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 12



@B I G S 0 gllj'gc‘fels Institut

rrrrrrrrrrrrrrrrrrr

Gesundheits. und Sozialwissenscha ren fUr Sozialwirtschaft

Verwer zusammenhange

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 13



(:\)B I G S (o) g!gc‘k{(\e’s Institut

I NnNNova to rs Di I emma : fiir Sozialwirtschaft

Der Kodak-Effekt: Kodak entschied sich am analogen Geschaftsmodell
festzuhalten. Hatten sie voll auf — ihre eigene! - digitale Innovation gesetzt,
zerstoren sie ihr bestehendes, hochprofitables Geschaftsmodell.

Disruptive Innovation: Die Schnelligkeit der digitalen Innovationen
Uberholt Geschaftsmodelle. Entweder Innovationsstopp und
Implementierung, oder kurzphasige Innovation und flexible
Modellprojekte.

Christensen (1997): Die Etablierung von disruptiven Innovationen fuhrt in

die Abhangigkeit der Unternehmen von Kunden und Investoren.

- leistungsstarke Unternehmen aktivieren Systeme zur Unterdrlckung von

ldeen

- die Chancen auf kurzfristige Gewinne und profitable Projekte mussen
durch alternative Geschaftsmodelle erreicht werden

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 14



3. Verwertung: Transfer (BBIGSo PISW
o o ° L DL IT Deutsches Institut
In d re| Szen a rlen Gesundheits. und Soziawissenschaien  TUT SOZIAlWirtschaft
o-¢ _@
I . 2 3¢
B0 O
NACHFOLGEMANAGEME DIGITALES PERSONALMANAGEMENT:
NT: PERSONENBEZOGENE DATENMANAGEMENT: FACHKRAFTESICHERUNG
WISSENSSICHERUNG ORGANISATIONS- : :
Strategische Integration
- ENTWICKLUNG
Kurzfristige von
MalBnahmen zur Langfristige, ganzheitliche = Wissensmanagement in
Wissensbewahrung bet Strategie zur Férderung der  die Personalplanung
ausscheidenden Lernkultur
Flihrungskrdiften
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Nachfolge-Management @BI1GSO DISW

personenbezogene Wissenssicherung

Gesundheits- und Sozialwissenschaften fU r SOZia |Wi rtSChaft

 Zeitliche Bedeutung: Kurzfristig (wenige Wochen/Monate)

* MaBnahmen/Tools
 Austrittsgesprache ‘ e’
» Wissenslandkarten ¢

 Mentoring/Shadowing .@ ‘

* Lessons Learned-Dokumentation

 Digitale Wissensspeicherung (Wikis, Plattformen)
« Ziele

« Sicherstellung eines reibungslosen Ubergangs

* Minimierung von Wissensverlust

» Erwerb von strategischem und operativem Know-how

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 16



Idealtypischer Ablauf

VAN

\(\b/) B I G S (o) DDel!gc‘lQ’s Institut

=" Berliner Institut fiir E———

Gesundheits- und Sozialwissenschaften fU r SOZia IWi rtSC h aft

Auftragsklarung und
Mandatierung:
- Wissen von Wem, fiir Wen? T
- Definition relevanten Wissens! o
- Klarung rechacr- e
Verwertungszusammenhang
und Ethik

Phase 2: informelles
Wissen

Aufarbeitung der Daten,

partizipative
Wissensvertiefung,

Phase 3: Wissenstransfer

Systematisierung des
Wissen, Aufbereitung und
Verstichwortung,
dynamische, digitalisierte
Verfugbarkeit

Unternehmensintegration

Tool Wissenstransfer

- Berechtigungsmanagement
- Qualifikation Nutzung

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer
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Wissensmanagement und —~

(4 [ J [ d (4 C ) DISW
Dlg Ita I ISIeru ng: &?IIES_ Deutsches Institut

Gesundheits- und Sozialwissenschaften fU r SOZia |Wi rtSChaft

 Zeitliche Bedeutung: Langfristig (mehrere Jahre)

« MaBBnahmen/Tools

* Entwicklung einer Wissensmanagement-Strategie

e |dentifikation zentraler kritischer Wissensbereiche und relevanter
Dokumente im Unternehmen \

 Einflhrung digitaler Wissensplattformen

* Integration in Change-Management-Prozesse
« Ziele

* Nachhaltige Lernkultur

* Innovationsfahigkeit steigern

* Robuste Wissensarchitektur aufbauen

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 18



@B I G S 0 DDeLIIEChWGS Institut

=" Berliner Institut fiir E———

I d e a Ityp i SC h e r A b I a 7 If Gemmdheite ind Sosiamissenseratien. FUT SOZialwirtschaft

Clearing:
Wissensberei Transfer

Generier Aufbereit

Unternehmensw che und ung: ung: und
SItEVE Wissenstrage Daten Daten Berechtigu
Strategie & und und 2

r . . -
/Dokumente Wissen Wissen 8
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Wissensmanagement im @B16S0 DISW

Deutsches Institut
rrrrrrrrrrrrrrrrrrr

Personalma nagement Gonerdbelne il Soaambaachetion fur Sozialwirtschaft

« Zeitliche Bedeutung: Langfristig (mehrere Jahre)

* MalBlnahmen/Tools
* Personalbestandsanalysen ,‘
« Geschaftsfeldentwicklung e
 Personalbedarfsplanung \‘

« Kompetenz- und Wissensentwicklung

* Leistungsmanagement
* Nachhaltiger Wissenstransfer
* Sicherstellung der Wissensverfligbarkeit trotz Fluktuation

 Innovationen- und Anpassungsfahigkeit der Belegschaft steigern

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 20



@B I G S 0 DDeLIJ'gc‘l!t\a’s Institut

=" Berliner Institut fiir E———

Gesundheits- und Sozialwissenschaften fﬁ r SOZia IWi rtSC h aft

Geschaftsfeld-

entwicklung

N

Personal-
bestands-
analyse

Qualifikation
/ Onboarding

Wissenstransfer

Personalbedarfs

planung
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@B IG S_O g!&c‘ffl’s Institut

S=—=" Berliner Institut fiir
d Sosialwi

Gesundheits- und Sozialwissenscha ften ﬂ,lr SOZia|WirtSChaft

Vielen Dank flir lhre Aufmerksamkeit!

Kontakt
DISW e.V.
Burgstr. 2
24103 Kiel

0431 90885527

11.03.2025 Projektentwicklung - Wissensmanagement und -transfer 22



@B IG S_O gl!gc‘!(\e’s Institut

=" Berliner Inst itut fir

Quellen S o peutsches Institut,

e Christensen, C. M. (1997). The Innovator's Dilemma. Harvard
Business Review, 75(2), 66—76.

e Christensen, C. M. (1997). The Innovator's Dilemma: When
New Technologies Cause Great Firms to Fail. Boston, MA:
Harvard Business School Press.

* [W (2025): Pressemitteilung:
https://newsletteriwkoeln.de/m/15106418/0-
416086¢c79c40c0ecec65638c5fed9047494da39309d8ddde69
dec62089502ca1f13ffb435876300bc241b81077ad4b5d

* Willke, Helmut (1998). Systemisches Wissensmanagement.
Lucius und Lucius, Stuttgart
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Strategische Nachfolge
im Management der
Sozialwirtschaft

—in Erfahrungsbericht aus
Seraterperspektive




(><] contec

Referent:

Dr. Thomas Muller

Geschaftsfuhrender Gesellschafter contec
und Geschaftsbereichsleiter Personalberatung conQuaesso

tmueller@contec.de

 Beratungserfahrungaus >1.000
Nachfolge-Besetzungsverfahren in
der Sozialbranche

 Rd 300 Nachfolge-Verfahren p.a.

e Teamvon 35 Personalberater/-
innen



contec: Fachliche Exzellenz im marktfeldbezogenen Kontext C[O>nt<elc

STRATEGIE & TRANSFORMATION

Managementberatung GroR- & Komplextrager

Leitung: Dietmar Meng

Ideen-
entwicklung

3

conPrimo’ Strategieberatung X

Top
Management Leitung: Dr. Constantin Buké und Dr. Thomas Muller
Personalgewinnun Innovation und
9 9 Gesundheits- Pflege- Unternehmen der Kinder- und
Mittl unternehmen unternehmen Eingliederungshilfe Jugendhilfe- Vernetzung
ittleres : unternehmen - Exploration
Management conQuaesso” JOBS : conZinno
Leitung: Leitung: Leitung: Leitung:
Matthias Adler Eva Lettenmeier Birgitta Neumann Birgitta Neumann

Leitung: Leitung:

Detlef Friedrich

- Dr. Thomas Muller
Fachkrafte & Michael Malovecky Dr. Jan Schréder Prototyp-
Azubigewinnung v entwicklung
Untemehmen der Krankenh&user, Wohn- und Wohnformen, Wohnformen, Sozlalversmherupgen,
Gesundhelts— und Rehakliniken, Pflagehsime, WFoM, AloulEie Diensie, Wohlfthtsvgrbande,
Sozialwirtschaft Praxen Pflegedienste ambulante Schulen Ministerien,
Eignungs- Dienste Bund/Land, Transfer &
diagnostik Kommunen, Optimierung
Berufsgenossenschaften,

5 Personal Interessenverbande,
L2 Leitung: Marc Dobberstein | Unternehmen der Gesundheits- und Sozialwirtschaft Wirtschaftsforderungen

Standardisierung
& Skalierung

Vergitungs-
beratung

BWL & Finanzen

Leitung: Martin Merkel | Unternehmen der Gesundheits- und Sozialwirtschaft

Kl—WerkStatt Jnternehmen d ial- unc sundhe aft, Sozia nerun Bund/Land &

Kommunen, Berufs

Leitung: Dr. Jan Schroder




Nachfolgeprozesse in der Sozialwirtschaft
werden oft zu spat angestolsen.

A
e

Wir brauchen in
sechs Monaten einen

neuen Vorstand

<) contec



1. Frdhzeitige Planung

Auswahlverfahren

Onboarding und
Begleitung

Rekrutierung und
Suchwege

| Ubergabe und Rolle
‘ des Vorgangers

<) contec



2. Anforderungsprofil und Praxis-Check

A

<) contec



5. Rekrutierung und Netzwerke

/e %.

COD

f/\&\\




4 Personalauswahl (Interviews, Assessments)




o. Vertragsgestaltung und Vergutung

v

<) contec



6. Rolle des Vorgangers und Ubergabe

<) contec



/. 0Onboarding und Integration

a

N

Ov
()

Ov
S

B /.Onboarding

6. Ubergabe

AN
5. Vertragsgestaltung

4. Personalauswanhl

3. Rekrutierung fcf%g%

2. Anforderungsprofil

1. Planung



contec-Fachbucher zur Nachfolgeplanung

¢ Praxishand

Ihr Wechsel an die Spitze

Die ersten 100 Tage im Job -
wie der Einstieg optimal gelingt

Prof. Dr. Gabriele Moos, Dr. Thomas Miiller, Annika Vennemann, Marie Kramp

<) contec
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Die Beratung der Gesundheits-
und Sozialwirtschaft



SCAN ME




Einer der groBten Treiber aktueller
Veranderungen in der Arbeitswelt:
Der demographische Wandel

en



Der demographische Wandel - ,,doppelte Alterung“

Altersaufbau 1950 Altersaufbau 2000 Altersaufbau 2050

8

100

90 90
80 80
70 70
60 60
S0 S0
40 40
30 30
20 20

ite junger Menschen
serrlang.




Generation Alpha
Bis 11 Jahre

Generation Z
12 bis 25 Jahre

Generation Y
26 bis 40 Jahre

Generation X
41 bis 55 Jahre

Babyboomer
56 bis 65 Jahre

Nachkriegsgeneration
66 bis 76 Jahre

Generation der 45er
Ab 76 Jahre

Liicke auf dem Arbeitsmarkt

Prognose zur Entwicklung der Erwerbspersonen
(20 bis 66 Jahre) in Millionen

41,7 Optimistisches
Szenario?! Verinderung

38 9 MIO 2019 zu 2060

.

l Pessimistisches
Szenario?

31,5 Mio.

42

39

36

33

2019 2030 2040 2050 2060

30




Herausforderungen, die sich aus den
Entwicklungen ergeben

* Arbeitskraftemangel
* Knapp besetzte Teams mit Fehlquoten & Fluktuation
 Steigende Diversitat & Konfliktpotenzial

* Heterogene Bedlirfnisse & Anforderungen - Spagat der
Fihrungskrafte

* Entgrenzung von Arbeitszeit & Arbeitsort
* Wettbewerbsfahigkeit in digitalisierter, globalisierter Welt?

 Uberforderung durch Schnelllebigkeit, digitalen Wandel und
steigenden Klientenanforderungen vs. Kosten- /
Dokumentationsdruck, etc. von aulden



Altersstrukturanalyse — zeigt den Handlungsbedarf

Welche Altersstruktur herrscht in
lhrem Arbeitsumfeld?

In welchem Bereich besteht (am

meisten) Handlungsbedarf?

Welche Mallhahmen konnen
ergriffen werden?




Altersstrukturanalyse

Wie viele Mitarbeiterinnen in lhrer Einrichtung sind ...

e <25 Jahre

* 25-34 Jahre
* 35-44 )ahre
* 45 —-54 Jahre

e 55—-65Jahre

Cc

"py R A A: Balanciert
,g:)' B: Jugendzentriert
& C: Komprimiert

D: Alterszentriert



Altersstrukturanalyse

« Ausreichende Zahl an
jungen Mitarbeiterinnen

« Erfahrungen im Umgang
mit allen Altersgruppen

Ubergeordnetes Ziel:
Struktur aufrecht erhalten!

Cc

A: Balanciert

Quelle: Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaften (2005)



Altersstrukturanalyse

* Groldteil der Mitarbeiterlnnen
ist Mitte 30 oder junger

Junge Mitarbeiterinnen
halten

Entwicklung zu einer
mittelalten Struktur
begleiten

Rekrutierung alterer e :
Mitarbeiterinnen (?) R a2 \

&

Quelle: Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaften (2005)



Altersstrukturanalyse

« Zentrierung auf
MitarbeiterInnen zwischen
35-55 Jahren

« Gefahr: Alterszentrierung

Junge Mitarbeiterinnen

rekrutieren

Wandel der Organisations- .

Kultur begleiten o
&
%

Quelle: Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaften (2005)



Altersstrukturanalyse

o Gefahrlichste Struktur!
* Viele Mitarbeiterlnnen nahe
am Ruhestand

Rekrutierung neuer
Mitarbeiterlnnen
Wissensweitergabe e
Rekrutierung & Bindung junger W 9
Mitarbeiterinnen &

Quelle: Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaften (2005)
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( bestmoglich
‘\AusbildungSCha”C_e_rA‘:ﬁ

“
%

Aufstiegschancen, ohne

gleich eine
Flihrungskraft zu sein

e
Kurze + Knapp 3
\nformatlonen iber
das ynternehmen

ubis als
und Az ner

ein sicherer
Arbeitsplatz

20—
Sc\;ea(%w\)e“
/ede, Genug Zeit fiir
€N g Familie und Hobbys

Onboarding, Einarbeitung
und Lernen dirfen als
zentrale Anforderungen der

jungen neuen Kolleginnen

Charakteristika der
Generation Z—in Bezug
auf die Arbeitswelt

https://www.agentur-jungesherz.de/blog/generation-z-ein-blick-auf-die-
zielgruppe-direkt-aus-der-zielgruppe/
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https://www.agentur-jungesherz.de/blog/generation-z-ein-blick-auf-die-zielgruppe-direkt-aus-der-zielgruppe/
https://www.agentur-jungesherz.de/blog/generation-z-ein-blick-auf-die-zielgruppe-direkt-aus-der-zielgruppe/
https://www.agentur-jungesherz.de/blog/generation-z-ein-blick-auf-die-zielgruppe-direkt-aus-der-zielgruppe/
https://www.agentur-jungesherz.de/blog/generation-z-ein-blick-auf-die-zielgruppe-direkt-aus-der-zielgruppe/
https://www.agentur-jungesherz.de/blog/generation-z-ein-blick-auf-die-zielgruppe-direkt-aus-der-zielgruppe/
https://www.agentur-jungesherz.de/blog/generation-z-ein-blick-auf-die-zielgruppe-direkt-aus-der-zielgruppe/

Bewerberfreundliche Besonderheiten der Sozialen Arbeitswelt

Unterschiedlichste
Arbeitszeitmodelle

Ortliche Flexibilitit,
haufig liber Stadt /
Landkreis / Diozese /
Regierungsbezirk
verteilt

Arbeit in
interdisziplindren,
heterogenen, z.T. sehr
jungen Teams

Auf- &
Umstiegsmoglichkeite
n

Kombination aus zwei
verschiedenen TZ-
Tatigkeiten oder
Rollen

Digital Natives konnen
mit lhrem Know-How
punkten und
Organisation
voranbringen

Lockeres Arbeitsumfeld:
viel Du, wenig Dresscode,
Jugendsprache,
Integration von Natur,
Tieren, ...

Nachhaltigkeit &
Werteorientierung

Fiihrung auf Zeit / in
bestimmtem
Teilbereich

Viel fachliche,
personliche &
methodische
Weiterbildung

Moglichkeit, eigene
Hobbys, Starken und
Interessen
einzubringen

Sinnhaftigkeit &
gesellschaftliche
Relevanz

Familienfreundlichkeit

Frihe
Einstiegsmoglichkeiten:
BUFDI, FSJ, Praktika, Dual
Stud, Trainee, Nebenjobs,
Ausbildung

Intensive Anleitung &
Einarbeitung



Qualitatsmanagement
in der KJF

Katholische
Jugendfiirsorge
der Diozese
Regensburg e.V.

auf der Seite junger Menschen

... ein Leben lang.



S —
UBERBLICK

1. QM-Organisation in der KJF
und ihren Einrichtungen

2. PDCA-Zyklus und Lernende
Organisation

3. Gemeinsame
Qualitatsstandards

Seite 15



1T QM-ORGANISATION IN DER KJF UND IHREN EINRICHTUNGEN

Alle QMB der Einrichtungen,

’ 1 x jahrlich

Vertreter*innen aus allen
O O Bereichen/Abteilungen der
Geschaftsstelle,

Leitung Referat 5 x jahrlich

QM und QMB-KIJF,
1 >|\</Iw6chen'\'::chhKJF Refe rat
Qualitats-
(O management

Bereiche:
O *  Kinder/Jugend
Reha
Wohnen und Soziale Teilhabe
‘ ’ Schulen
1 x jahrlich

QM-JF Personal:

Stellv. Leitung Abt. Personal, QMB-KIJF, 1 x
wochentlich

QM-JF WiFi:

Assistenz Leitung Abt. Wirtschaft/Finanzen,

Seite 16 QMB-KJF, 1 x monatlich

Katholische
Jugendfiirsorge
der Di6zese
Regensburg e.V.



QM-STRUKTUREN - Prozesslandkarte

Fihrung — Planung — Kontext KJF

—
Planungsprozess Vertragliche Grundsatz- Controlling Arbeits- Datenschutz (@)Y
Strategie, Politik Grundlagen Dokumente sicherheit

Kernprozesse \
Ve Anforderungen N\ Leistungen / Dienstleistungen der Einrichtungen / Dienste: 7 ufrieden- O\
' Klienten und ) ) | '

W unterrichten, erziehen, beraten, // \\biwt/

betreuen, versorgen, behandeln, assistieren, begleiten, ...

Personal Finanzen IT Immobilien Ausstattung,
Fuhrpark

Unterstltzungsprozesse

Katholische
Jugendfiirsorge
der Diozese
Regensburg e.V.




——
QM-STRUKTUREN

Kinder und Jugendliche

) . ) Jugendliche und Erwachsene
D. Prozesse der Dienstleistungsbereiche

Leistungsbereichsbezogen: »t Soziale Dienste

Beratungsdienste

Abt. Il - Teilhabeleistungen Jugendliche und Erwachsene:
= AG QM Wohnen

= Qualitatszirkel

= Konferenz Soziale Teilhabe

Abt. IV — Allgemeine Jugendhilfe

Abt. V — Jugendhilfe Einrichtungen und Dienste:

Abt. VI — Teilhabeleistungen Kinder und Jugendliche:
AK Schulleiter

-~ Katholische
Jugendfiirsorge
der Di6zese
Regensburg e.V.

Seite 18



——
QM-STRUKTUREN

Einrichtungsbezogen:
Jede Einrichtung hat eine*n QMB, jeweilige Zeitressourcen sehr unterschiedlich

Besprechungsstrukturen unterschiedlich:

= Qualitatszirkel

Qualitatsteam

Steuerungsgruppe QM + QM-Koordinator
Als Teil der Teambesprechungen

Zertifiziert nach der DIN EN ISO 9001:2015
= B.B.W.

= Haus des Guten Hirten

= Werkstatten

= |fd

= Lernwerkstatt

Orientierung an der DIN EN ISO 9001:2015
= KJF gesamt

= alle anderen KJF-Einrichtungen

-~ Katholische
Jugendfiirsorge
der Diozese
Regensburg e.V.

Seite 19



—
STRATEGISCHE ZIELE — QUALITATSZIELE

Leitungsinterview
Strategische Ziele

(Direktor/Leiter
Referat Qualitat)

Seite 20

(- Reflektion Q-Ziele
vergangenes Jahr
durch Referat

Qualitat
« Voruberlegungen “Thii
Q-Ziele durch Fruhllng
. Referat Qualitat (Marz =

\YEY)

/

* Vorstellung in AL

* Ggf.
Anpassung/Verander
ung

* Verabschiedung
durch Direktor

~

« Auf Leitungsklausur Q-
Ziele vergangenes Jahr
reflektieren

« Und aktuelle Themen
sammeln
 Verantwortliche aus den
Einrichtungen melden
wichtige (Qualitats-)
Themen fir kommendes

Jahr /

« Ableitung Q-Ziele
« Vorstellung
Uberlegungen bei

Leitungskonferenz
J

Katholische
Jugendfiirsorge
der Dibzese
Regensburg e.V.




——
WIE KOMMT QM IN DIE KJF?

Freigabe-
Schulungstag Mailing mit Artikel in
fir QMB neuen/Uberarbei .Aktion
teten QM- Kontakte"

QM-Input auf Dokumenter

QM-/WIKO-
Station beim Personal

Willkommenstag aktuell mit
Verweis auf

QM-
Dokumente

Leitungskonfe
renz

S

Seite 21



QM-System der KJF ,WIKO"

Suche...

-. > Leitlinien (LL) > Formulare (F) > Checklisten (CL) > Mitgeitende Unterlagen (MGU) > Dienstvereinbarungen (DV) _

Fir Sie ausgewshlt.

Grundsatzdokumente

QM-System der KJF

Personal

Innerhalb des Intranet der KJF:

D WIKO — Wissen und Kommunikation

> Flihrungsorganisation (LL) ¢

> Arbeitsunfahigkeit elektronisch (VA)

> Arbeits- und Gebaudesicherheit (VA)

> Gewaltschutzkonzept KJF (LL) ¢

> Beschaftigung Auslandische MA (AA)

> Beschaffung (PB)

> Leitbild KJF (LL)

> Enweiterte Fihrungszeugnisse (AA)

> Dienstfahrt (VA} =

> Leitfaden Datenschutz (LL) ¢

> Fortbildung Antrag (F) ¢

> Dienstfahrt Abrechnung (F)

> Organigramm KJF {LL) ¢

> Mutterschutz (VA)

|
> Geldverkehr (PB)

> Qualitatspolitik (LL) 4

> Praxisanleiterzulage (AA)

> Geschaftsplanung (VA)

Fiihrung. Planung, Kontext

Qualitatsmanagement

Prozesse der
Dienstleistungsbereiche

Bewertung und
Verbesserung

L 8. 8. & & ¢

L

‘%,

Unterstiitzungsprozesse

Zentrales QMS-System fur gesamte KJF
Einrichtungen haben auch alle eigene
QM-Systeme, entweder
einrichtungsspezifische WIKOs oder
QM-Dokumente auf
Einrichtungslaufwerk

Katholische
Jugendfiirsorge
der Diozese
Regensburg e.V.




2 PDCA-ZYKLUS, LERNENDE ORGANISATION

—

ACT PLAN Mit Beachtung des PDCA-

Zyklus befinden wir uns in
einem stetigen
Verbesserungsprozess, unsere
Ablaufe entwickeln sich
standig weiter.

So werden wir zu einer
lernenden Organisation.

CHECK DO

Jg df orge

Seite 23 K.IF dieDitony




3 GEMEINSAME QUALITATSSTANDARDS

Welche gemeinsamen Qualitatsstandards gibt es und wie kdnnen diese
weiterentwickelt werden?

= Qualitatspolitik

= Gemeinsame Grundsatzdokumente

= KJF-weite Prozesse

= Fachliche Qualitatsstandards der Leistungsbereiche

= Weiterentwicklung Vivendi

Katholische
Jugendfiirsorge
der Di6zese
Regensburg e.V.

Seite 24




Daumenregel:

jungere Generationen wiunschen sich von ihrer FK...

Fmnathio
l_;.'.l'\l 111€

Ziele Vit Sozialkiipeen
) _ _ Erfolg \/uant\\cn tunu
* Augenhohe, Duzen, flache Hierarchien o Anne1 KCARTRG"
* Mentor, Vorbild, An-die-Hand-genommen-werden piraun — So]bstreflexion=—
(,,Nachbeelterung ) S f[l 1]1‘“]” L]\ QLD
ritiK C] 4 t 1
e Lern- & Entwicklungsfeld, Fehlerkultur K = Fabrungskompeio:

e Einarbeitung & Unterstlitzung durchs Team

 Viele Wahlmoglichkeiten (,,Cafeteria-Modell”)

* Mitspracherecht, aber nicht zu viel Verantwortung

* Weiterentwicklungsmoglichkeiten ohne Zwang

* Berlicksichtigen der Berufs- & Lebensphase

* Sinnvermittlung: why?

* Transparente, partizipative Fuhrung, Coaching-Fuhrungsstil
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Wissen als Katalysator fir
Wandoel

Wissensmanagement im Rahmen der
Organisationsentwicklung in sozialen Organisationen

Prof. Dr. Maik Arnold, Hochschule Nordhausen



Agenda

Wissen < Wandel

These

Wissensmanagement in OE

Theoretische Modellierung

m Empirische Befunde
Diakonische Profilentwicklung

Folgen fir Sozialwirtschaft

Diskussion

Foto von Jay Lamm auf
Unsplash



https://unsplash.com/de/@whoisjaylamm?utm_content=creditCopyText&utm_medium=referral&utm_source=unsplash
https://unsplash.com/de/fotos/person-mit-weissem-druckerpapier-_3QZ8txjKww?utm_content=creditCopyText&utm_medium=referral&utm_source=unsplash
https://unsplash.com/de/fotos/person-mit-weissem-druckerpapier-_3QZ8txjKww?utm_content=creditCopyText&utm_medium=referral&utm_source=unsplash




I
Wissen - Ein Definitionsversuch

“Wissen bezeichnet die Gesamtheit der Kenntnisse und
Fahigkeiten, die Individuen zur Losung von Problemen
einsetzen” (Probst et al,, 2012, S. 23)




]
Wissen im Wandel ®Wandel im

Problemraum Losungsraum

e Wandel-Falle
erkennen

e Wissen als Kern des

Problems

e Modellierung von Wissen
e Verzahnung von WM mit
OE-Phasen

CCBY 4.0

Abb. 1: Die visuelle Darstellung des Double-Diamond-Design- und Innovationsprozesses (Design Council, 2023) _
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https://de.wikipedia.org/wiki/Double_Diamond_(Designprozessmodell)#/media/Datei:Double_Diamond_by_the_Design_Council.png
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T
Wissensmanagement-Modelle

-

N

|

Wissens- Feedback Wissens-
ziele bewertung
D )
Wissens- Wissens-
identifikation bewahrung
/ \
Wissens- e Wissens-
erwerb 2 nutzung
\ /
Wissens- Wissens-
entwicklung (ver)teilung j

%

Abb. 2: Kernprozesse des Wissensmanagements
(Probst et al,, 2012, S. 34)

Tacit

Socialization

Tacit

Externalizatio

—

5 Y
N
.l
m
«
= 2

T Internalization
Explicit

Combination

Explicit

Abb. 3: SECI model of knowledge dimensions

(Nonaka, 1994, S. 19)

CCBY-SA3.0
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https://en.wikipedia.org/wiki/SECI_model_of_knowledge_dimensions#/media/File:SECI_Model.jpg

I
Wissensmanagement in der OE

Merkmal Bausteinmodell (Probst et al.) Wissensspirale (Nonaka et al.)

Hauptfokus Management und Steuerung von Generierung und Schaffung von neuem
Wissensprozessen Wissen

Wissenstypim  Sowohl explizit als auch implizit, Fokus Interaktion und Transformation zwischen

Zentrum auf Management beider Typen implizitem und explizitem Wissen

Logik / Metapher Systematischer Management-Bausteine Dynamische, sich erweiternde Spirale

Starke im Bietet strukturiertes Framework zur Erkl&rt soziale Dynamik des Lernens und
OE-Kontext Planung, Umsetzung und Kontrolle von  der Innovation im Change und
WM-Aktivitdten in allen Wandelphasen  Mobilisierung impliziten Wissens

Tab. 1: Gegenuberstellung zentraler Wissensmanagement-Modelle (eigene Darstellung)

1



I
3 Phasen Organisationsentwickiung

Unfreeze Moving Refreeze

1. Bedarfsanalyse 1. Offene Kommunikation 1. Verankerung von
Verdnderungen in der

2. Un.terstut'zung durch 2. Wlderg.tcmde aus dem Organisationskultur
Leitung einholen Weg rGumen

3 | d 3 . d 2. Nachhaltige Sicherung der

. P orlung es . Unfcerstutzung es Teams Veranderungen
Verdnderungs- bei Umsetzung
prozesses 4 Einbezieh I 3. Unterstdtzungsangebot und
- - tihbeziehtng von dfien (Weiter-) Qualifikation

4. Motivation und Organisations-

Widerstéinden verstehen mitgliedern 4. (zZwischen-)Erfolge feiern!
Wissensidentifikation/-ziele Sozialisation/Externalisierung Wissensbewahrung/lnternqIisierung|
Abb. 4: Organisationsentwicklung nach Kurt Lewins 3-Phasen-Modell (i.A.a. Cummings et al., 2016) _

12



]
Wissenstransfer - 3 Seiten einer Medaille

Transformation als Kompetenz Transformation als Objekt

Leitungskrdfte

= Transformation von Wissen als
Gegenstand in Unternehmen

= als Methode, Medium im Prozess
(z. B. in Change-Prozess)

Team Vision

(Team-Lernen)

« Transformatives ,
AY
\ Lernen )

Transformation als Prinzip

- Transformation als Ziel, Strategie
des Unternehmens, von Akteuren
Stakeholder L. .
________________ . = “Kultivierung” von Verdnderung
' Individuen |
' (Personal
| Mastery) |

Mitarbeitende

Abb. 6: Transformative Kompetenz (eigene Darstellung) 13



* NL
P Empirische Befunde

* Organisationsentwicklung
3 | - =

. N
N Ny )




Abb.: Diakonische
Profilentwicklung (Bild generiert
mit Nano Banana, 2025)

“Wie entwickelt sich in
Einrichtungen der
Diakonie in Sachsen deren
diakonisches Profil?”

Forschungsfrage

15



Methodisches Vorgehen

Sample Datenerhebung Datenanalyse
Unternehmen (n=6) aus Dokumentenanalyse, Thematische Analyse
Kinder- und Jugend-, teilnehmende Beobachtung, (Broun & Clarke, 2006)
Familien-, Altenhilfe, Expertiinnen- und
Hospiz, Beratung Feedbackgesprdche
(ambulant/stationar) (2015-2017)

16



I
Auswertungskategorien (Auswahl)

Kategorien Ableitung von Zielen flir Wissensmanagement
Heterogenitit und Lokale Anerkennung und Systematisierung impliziten Wissens: spezifische,
Kulturen (1) impliziter Routinen, Traditionen und »lokalen (Team-)Kulturen«
Postsidkulare Realitit und Férderung eines inklusiven Profildialogs und Pluralittsmanagements;
Pluralitat Perspektiven nicht-/christlicher Mitarbeitender als Ressource nutzen
Profilbildung als Prozess

und Institutionalisierung von Lern- und Reflexionsprozessen: diakonische
Organisationsentwickliung Profilbildung als langfristigen Organisationsentwicklungsprozess
(2)

Nutzung vorhandener Schaffung reflexiver Kommunikationsplattformen und
Ressourcen Wissensinfrastruktur: z. B. ethische Fallbesprechungen
Kontinuitat und Wissenspflege zur Stabilisierung der Unternehmenskultur
Gemeinschaftsgestaltung (zugehérigkeit): z. B. Rituale und informelle soziale Netzwerke

Tab:2:-Auswertungskategorien(Arnotd-et-at; 2017, 5:-253=268)

18



.
Diakonische Unternehmenskultur

“[Sie] zeigt sich an der Begegnung am
Pflegebett, in dem, was am Wohnzimmertisch
der Wohngruppe geschieht und sie zeigt sich

auch in der [..| Begegnung zwischen
FUhrungskraft und Mitarbeiter. Und dann ist
klar, das sind Fragen des Menschenbildes, das
sind Fragen der Kommunikation, der
Transparenz, der Begegnung, des Gesprdchs,
des Umgehens miteinander”

—Vorstand, Herrnhuter Diakonie

Foto von Thomas
Willmott auf Unsplash

19


https://unsplash.com/de/@tcwillmott?utm_content=creditCopyText&utm_medium=referral&utm_source=unsplash
https://unsplash.com/de/@tcwillmott?utm_content=creditCopyText&utm_medium=referral&utm_source=unsplash
https://unsplash.com/de/fotos/lichterketten-P26DK_QP9zw?utm_content=creditCopyText&utm_medium=referral&utm_source=unsplash

“Die Strategieplanung erfolgt so, dass jede
Abteilung aufgerufen ist, Ziele zu formulieren.
Das geschieht in einem Kreislauf. Die Teams
haben die Aufgabe, von ihrer Einrichtung eine
Ist—Analyse anzufertigen. [...] Die
verschiedenen Punkte werden in den Teams
zusammengetragen |[...]. Die Leiter der
Einrichtungen bringen diese Zielplanung dann
in den Dialog mit der Abteilungsleitung und
dem Vorstand ein.”

—Referatsleiterin, Diakonie Dresden

Foto von Markus
Spiske auf Unsplash

20


https://unsplash.com/de/@markusspiske?utm_content=creditCopyText&utm_medium=referral&utm_source=unsplash
https://unsplash.com/de/@markusspiske?utm_content=creditCopyText&utm_medium=referral&utm_source=unsplash
https://unsplash.com/de/fotos/person-giesst-pflanze-sFydXGrt5OA?utm_content=creditCopyText&utm_medium=referral&utm_source=unsplash

Folgerungen fur Sozialwirtschaft

. N
-~ w
\. . \ b :




]
Wissen im Wandel #®Wandel im Wissen

Implizites

Wissen Dialog

Anerkennung, Férderung eines inklusiven
Systematisierung und Profildialogs und
Dokumentation PluralitGtsmanagement
Lernen

Transformativitat
Institutionalisierung @ Wissen als Ressource, Prinzip

kontinuierlicher Lernprozesse und Strategie; Ko-Kreation
(Profilbildung als OE-Prozess) und Mobilisierung von Wissen

22
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Vielen Dank!

Prof. Dr. Maik Arnold

maik.arnold@hs-nordhausen.de
@profmanagement
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KliGeS — Klimagesunde Settings

Klimagesundheitsforderung:
Wie kann gesundheitsfordernde Organisationsentwicklung
digitalisiert werden?

Tagung , Wissensbewahrung und Wissenstransfer in der Sozialwirtschaft - Fiihrungskraftewechsel-
Organisationsentwicklung- Digitalisierung™ am 7.10.2025 in Berlin

Berliner Institut fiir Gesundheits- und
Sozialwissenschaften (BIGSo)

Nekisa Bagheri, M.Sc.PH: nekisa@bigso.de

Eric Krase, M.Sc.PH: eric.krase@charite.de

Luis Stangl, M.Sc.PH: luis@bigso.de

Lena Siedler, B.Sc.GeWi: lena.siedler@charite.de

Jakob Walther, B.Sc.GeWi: jakob@bigso.de

Dr. med. Frank Lehmann, MPH: frank@bigso.de

Prof. Dr. Raimund Geene, MPH: raimund.geene@charite.de

VAN r
L}‘:BIGSO % PUBLIC

Berliner Institut fUr EEE—— 1 E A LT
Gesundheits- und Sozialwissenschaften m




KliGeS —
klimagesunde
Settings

Praxisprojekt KliGeS — Klimagesunde Settings

Klimawandel als zentrale, soziobkonomische Public-Health-Herausforderung (Watts et al.,
2021)

Folgen der klimatischen Verdanderungen mit negativen Auswirkungen auf menschliche
Gesundheit assoziiert (vgl. Lehmkuhl, 2019; Matthies-Wiesler et al., 2021)

Hitze- oder Kaltewellen

Starkniederschlage & Gewitter und Stlirme

Veranderung des Meeresspiegels
Trifft Menschen — in Anlehnung an die Ottawa-Charta (vgl. WHO, 1986) dort wo sie
leben, spielen, wohnen und arbeiten (vgl. Beerlage, 2020)

Menschen mit niedrigem SES werden haufiger mit gesundheitlichen Belastungen in
ihrem Arbeits-, Lebensraum und Wohnumfeld konfrontiert (RKI, 2015)

Zuspitzung ungleicher Gesundheitschancen (Lehmkuhl, 2019)

$BIGSO

=" Berliner Institut fiir E—
Gesundheits- und Sozialwissenschaften




Praxisprojekt KliGeS — Klimagesunde Settings
2
= Forderung durch Verband der Privaten Krankenversicherung e.V. % PKV
gemaB § 5 Abs. 1 SGB XI und § 20a SGB V

Settings
= Kitas und Pflegeeinrichtungen in Berlin-Brandenburg, die in
einem partizipativen Prozess nachhaltige Strukturen auf- und Unterstitzung
ausbauen wollen °

Nachhaltigkeits-

Vernetzung

IIfll_iGeS - ’ Laufzeit
Ima g esunde i . ) _ ?;:L‘:;I?esr; Teambuilding
Settings Forschungsprojekt KliGeS I: 01.01.22 — 31.12.22

= KliGeS Transfer: 01.01.23 — 31.03.23
= Praxis-/Forschungsprojekt KliGeS IIa:
= Projektetappe I: 01.04.23 - 31.03.25
= Projektetappe II: 01.04.25 - 31.03.26
= Praxis-/Forschungsprojekt KliGeS IIb:
= Digitalisierung & Skalierung: 01.04.26 - 31.03.28

PBIGSO

==~ Berliner Institut fiir I———
Gesundheits- und Sozialwissenschaften



KliGeS —
klimagesunde
Settings

Praxisprojekt KliGeS — Klimagesunde Settings
2
= Forderung durch Verband der Privaten Krankenversicherung e.V. % PKV

gemaB § 5 Abs. 1 SGB XI und § 20a SGB V

Projektinhalte & -ziele

Nachhaltige Implementierung von verhaltnis- und
verhaltenspraventiven Klimagesundheitsforderungs-
maBnahmen

Partizipativer Auf- und Ausbau gesundheits-
forderlicher Strukturen Umsetzung von
Beteiligungsprozessen (Organisationsentwicklung)

Bildung von Steuerungsgruppen (Multiplikator*innenkonzept)

Netzwerkaufbau

Erstellung, Erprobung und Bereitstellung von
settingspezifischen Leistungen und Materialien zur

Unterstlitzung
Hitzeaktionsplane

Nachhaltigkeits-

Vernetzung

Schulungs-

- Teambuilding
materialien

unterstitzenden Anregung einer klimagesunden Lebenswelt

SPBIGSO

==~ Berliner Institut fiir I———
Gesundheits- und Sozialwissenschaften



7-Phasen-Modell der Organisationsentwicklung

KliGeS -
klimagesunde
Settings

Orientiert an 7-Phasen-Modell nach Geene, R., &

Rosenbrock, R. (2012).

/n\

BIGSo
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KliGeS Kitas
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Haus der Verstetigung OE-Tool Phase 6 & 7

Zuordnung MaRnahmen in die folgenden
Kategorien / Bereiche:
Padagogische * Haltung (z.B. Werte, Achtsamkeit gegeniiber...)

Konzepte '|* Routinen (AG, DB, Tischspruch, Hindewaschlied)

* Prozesse (Visualisierung z.B. fiir Mulltrennung)
Infrastruktur * Infrastruktur (z.B. Riickzugs-/Ruheraum)
’ﬂ?‘ e Padagogische Konzepte
«| Routinep A J
\sal
Haltung

« Das Haus der Verstetigung hat das Ziel nachhaltige Errungenschaften zu gewahrleisten

« Hier im digitalen Format als Folie einer PowerPoint Prasentation in einem Online-Workshop (per Zoom),
auch im analogen Format mittels Flipchart und Post-IT

@BIGSO

Berliner Institut fir n——
Gesundheits- und Sozialwissenschaften




KliGeS
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Vortrag bei der Tagung ,,Wissensbewahrung und
Wissenstransfer in der Sozialwirtschaft* am 07.10.2025



Inhalte

1. Allg. Infos zum Projekt
2. Wunsch nach zentralen Dokumenten
3. Unsere Herangehensweise

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e.V.



Allg. Infos zum Projekt

* Das ESF Plus-Programm ,,riickenwind®“ fordert
Modellvorhaben der Personal- und
Organisationsentwicklung und des Kulturwandels in
gemeinnitzigen Organisationen und Unternehmen der
Sozialwirtschaft.

* Unser Projekt ,,Diakonie® - Wissen sichern, agil in die
Zukunft” lauft seit Sept. 2023 und bis August 2026 (3
Jahre)

* Unsere Kernthemen lauten: Wissensmanagement,
Zusammenarbeit und Unternehmenskultur

* Wir adressieren die Mitarbeitenden des DWBO (~100
Personen) und im Rahmen einer
Innovationspartnerschaft kleine und mittelgrofRe
Trager

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e.V.

rucken Winda

Geférdert durch:

I-"l‘i |

Bundesministerium
fiir Arbeit und Soziales

Kofinanziert von der
Europdischen Union




Wunsch nach zentralen Dokumenten

Ergebnisse der Bedarfsermittlung zum Projektstart

Aufgabenver- Prozesse und On & Informeller
teilungsplan Standards Offboarding Austausch

- Wunsch nach Wiki mit Schlagwortsuche

_ Den MA fehlt Wissen und sie wissen nicht, wo es
* Was ist das Problem? qualifizierte Quellen dafiir gibt.

Es soll zentrale verlassliche Dokumente geben, in
* Was ist der Vorschlag? denen die Antworten auf meine Fragen stehen.

e |Ist das eine gute Losung?

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e.V.



Kollegialer Austausch (5 min)

Es soll zentrale verlassliche
Dokumente geben, in denen
die Antworten auf meine
Fragen stehen.

—> Ist das eine gute Losung? m

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e.V.



Wunsch nach zentralen Dokumenten

Ergebnisse der Bedarfsermittlung zum Projektstart

Aufgabenver- Prozesse und On & Informeller
teilungsplan Standards Offboarding Austausch

- Wunsch nach Wiki mit Schlagwortsuche

Den MA fehlt Wissen und sie wissen nicht, wo es
* Was ist das Problem? qualifizierte Quellen dafir gibt.

_ , Es soll zentrale verlassliche Dokumente geben, in
° Wasist der Vorschlag: denen die Antworten auf meine Fragen stehen.

Ja und Nein. Dokumentationen sind aufwandig und
konnen bei veranderlichen Inhalten schwer mit der
Veranderung mithalten.

* |Ist das eine gute Losung?

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e.V.



Wege fur unser Wissensmanagement

Grundlegendes Wissen zum .
OWBO > Onboarding
Gemeinsame Standards und

Prozessbeschreibungen > DOkumente

Wer macht was?

Wer ist wofur verantwortlich?

Was passiert in der LEbendlge,,
Organisation? Formate fur
Wo finde ich Unterstiitzung Austausch

zum Thema X?

und Updates

Welche Themen sind gerade
wichtig und warum?

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e.V.

Agile AGs
Freiwillig
Schwarmintelligent
Selbstwirksam

Projektformate

All-Hands (1x im Monat,
inkl. 5min Netzwerken)

Standig neue Gruppen-
zusammensetzungen

Vernetzungsworkshops

Neue Kommunikations-
moglichkeiten




Ergebnisse fur unser Wissensmanagement

Grundlegendes Wissen zum
DWBO

Gemeinsame Standards und
Prozessbeschreibungen

Wer macht was?

Wer ist wofur verantwortlich?

Was passiert in der LEbendlge,,
Organisation? Formate fur
Wo finde ich Unterstiitzung Austausch

zum Thema X?

und Updates

Welche Themen sind gerade
wichtig und warum?

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e.V.

Neuer Onboarding-
Prozess

Steuerkreis & Schwimm-
bahn-Diagramme

Veranderungen in der
Unternehmenskultur

Mehr Begegnungen und
Vernetzung

Offenere, dialogische
Kommunikationskultur
und Transparenz

Wissenstransfer im
Prozess als Routine




Kollegialer Austausch (7 min)

Einheitliches
Onboarding Zentrale

Dokumente

Gibt es diese Elemente in
lhrer Organisation?

Wenn ja, wie sehen sie aus
und wirken sie?

Was gibt es aullerdem?

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e.V.

9
BN

Lebendige Formate
fur Austausch und

Updates




Schwierigkeiten fur unser Wissensmanagement
* Keine Zeit, keine Ressourcen!

e Lebendige Formate sorgen nicht fur ,letzte Antworten” und
befriedigen damit nicht das Ursprungsbedirfnis

* Umstellung auf neue Arbeitsumgebung (Chance und
Herausforderung)

* Offboarding noch nicht konkret bearbeitet (hoffe auf Input
heute ©)

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e.V.



Vielen Dank! ©

Ansprechpartner
fUr weitere Informationen:

Jonas Korn
korn.j@dwbo.de

Das Projekt ,Diakonie® - Wissen sichern, agil in die
Zukunft® wird im Rahmen des Programms
rickenwind?® durch das Bundesministerium fur
Arbeit und Soziales und die Europaische Union
uber den Europaische Sozialfonds Plus (ESF Plus)
gefordert.

© 2025 Diakonie® - Wissen sichern, agil in die Zukunft



DIGIT

Wissens hb

Partizipativer Wissenstransfer Wohlfahrt

* Bundesministerium
b fr Familie, Senioren, Frauen

und Jugend

bridkonferenz ,Wissensbewahrung und Wissenstransfer in der -::‘\ 2 . .
i . i (AWO 7 ClicksSpirale

Sozialwirtschaft®, 07.10.2025 N\
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Agenda

1 Uber AWO digital
2 Live Fiihrung durch den AWO digital Wissenshub
3 Ausgangsituation, Entwicklung & Ziele des Wissenshubs

4 Struktur und Inhalte

5 Partizipation & Community




1 Uber AWO digital
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Wissenstransfer
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2 Live Fuhrung durch den Wissenshub

AWO digital Wissenshub

Willkommen beim AWO digital Wissenshub, dem Anlaufpunkt rir Wissen
rund um Digitalisierung, Innovation und Zusammenarbeit in der Wohifahrt!

Jewn Wissen teilen!

Unsere Themen

I

Digitaler Wissenstransfer Communities und Netzwerke Kompetenzaufbau
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0
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0
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A
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=

o

Datennutzung Digitalpolitik Wirkungsorientierung

AWO

AWWO



3 Ausgangsituation, Entwicklung &
Ziele

2023 2024

= Unklarheit bzgl. = Entwicklung
Férderung = hohes Eingabeformular als
Bedurfnis nach

Antwort auf
fragmentiertes Wissen in
Organisationen

Wissenssicherung
innerhalb des Projekts

= Ziel: einfache o
= Zunehmende Einbindung

Zuganglichkeit & _
Abbildung unserer der DNA-Community =
Themen im Projekt DNA Peers 1.0
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3 Ausgangsituation, Entwicklung &
Ziele

= Zusammenarbeit mit Webentwickler flir Umsetzung auf Wordpress-Basis

E Kategorisierung und Verschlagwortung des Projektwissens

Anspruch =
= Klarung von Governance: Rolle, Rechte und Leitlinien ’:



3 Ausgangsituation, Entwicklung &
Ziele

= Der Wissenshub soll:
= Wissen bewahren, vernetzen und weitergeben
= Anwendungswissen sichtbar machen
= Erfahrungen aus Projekten teilen
= Mitmachen ermaoglichen
= Mehr als ein Archiv—Der Hub bringt Wissen in Bewegung!
= die AWO als lernende Organisation starken




4 Struktur und Inhalte

= Hauptthemenfelder: Digitalisierung — Innovation — Zusammenarbeit

= Methoden, Praxisbeispiele, Leitfaden

vernetzt ’ _'_:-;;: = =
= Einheitliches Beitragsformat: Jeder ,Wissenshappen® folgt derselben Logik: ,geaser - ,f
Zielgruppe > Inhalt > Beispiel > Wissen anwenden > Weiterfuhrendes > Kontak}: -;.—‘-: -




4 Struktur und Inhalte

All  Datennutzung  Digitaler Wissenstransfer Communities und Netzwerke  Kompetenzaufbau  Digitalpolitik

Wirkungsorientierung  Klnstliche Intelligenz

AWO Digitaltag: Aus der Praxis fir Digital B(iy)tes: Digitale Digitale Kartensets
die Praxis Hippchen

EEEREN
HELAEEN
EEEE(N
HNEEEN

Screenshot: Ubersicht der Wissenshappen in der Bitte scannen, um zum Wissenshappen
Kategorie ,,Digitaler Wissenstransfer” ,Digitaler Adventskalender zu kommen*“



5 Partizipation & Community

DNA-Community Barcamp 2023




5 Partizipation & Community

= DNA= Digitalisierungs- und
Innovationsnetzwerk der AWO

= ca. 150 Mitglieder in Gber 35 Standorten

= digital, dezentral, selbstorganisiert &
engagiert

= Gemeinsame Zusammenarbeit &
Lernformate = Wissen entsteht und
wird geteilt
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‘Partizipation braucht aktive Begleitung
e - S <

‘Redaktionskapazitat: Wie wird Qualitat « Starkere Zusammenfihrung mit DNA-

éund Aktualitat gesichert, ohne =
partizipative Offenheit zu verlieren?

e T =S e s

éEntscheidungen zu Rollen und =
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Freigabestrukturen== ——
‘Wirkungsorientierung:- %
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Community: Austauschformate, Peer-
Learning, gemeinsame Autor*innenschaft
intensivieren

* Verbindung mit anderen Lernangeboten



Auf dem Laufenden bleiben: AWO
digital Newsletter
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In Kontakt bleiben:
celine.gruenewald@awo.org



