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Vorbemerkung

Im demnéchst erscheinenden Flyer ,Personalentwicklung im Bistum Hildesheim® heil3t es:

~Eine systematische Personalentwicklung im Bistum Hildesheim befindet sich im Aufbau. Anfang 2005
ist in der Arbeitsstelle fiir pastorale Fortbildung und Beratung das Referat fiir Personalentwicklung
eingerichtet worden. Die Personalabteilungen des BGV und die Konferenz fiir Personalentwicklung
arbeiten eng mit dem Referat zusammen. Gemeinsam wird der systematische Aufbau strategisch und
operativ geplant. Das Referat fiir Personalentwicklung koordiniert die MaBnahmen und setzt sie um.*

In dieser Formulierung wird deutlich, dass Personalentwicklung keine Unternehmung eines
einzelnen Referates ist, sondern eine gemeinsame Anstrengung unterschiedlicher
Abteilungen unter Kooperation vieler Beteiligter (vgl. auch Teilprojekt 1). Sie alle haben dazu
beigetragen, dass die nachfolgend dargestellten Ergebnisse der letzten 1 Y2 Jahre erreicht
werden konnten.

= Diese Projektauswertung gibt einen Uberblick (iber wesentliche MaRnahmen innerhalb
der Teilprojekte des Projektplans Personalentwicklung. Nicht alle durchgefuhrten
MafRnahmen sind dabei im Einzelnen aufgefihrt.

= Die im Projektplan skizzierten terminierten Meilensteine haben sich haufig als
unrealistisch herausgestellt. Veranderungsprozesse in Kirche brauchen viel Zeit und nicht
selten mehrfache Reflexionsschleifen. Zusatzlich haben Bischofsvakanz und drohende
Kindigungen manche Prozesse verlangsamt. Trotzdem konnten wesentliche Ziele in den
meisten Teilprojekten erreicht werden.

= Die Auswertung hat folgenden Aufbau:
= Nennung der im Projektplan beschriebenen Ziele flir das Teilprojekt
= Aufzahlung der wesentlichen Ergebnisse
= NA&chste Schritte und Herausforderungen

Am Ende des Berichts sind nochmals die wichtigsten anstehenden Schritte und
Herausforderungen fiir das kommende Jahr benannt.

Abkiirzungsverzeichnis:

PE = Personalentwicklung

MAG = Mitarbeitergesprach

HALK = Hauptabteilungsleiterkonferenz

HA = Hauptabteilung

HAP = Hauptabteilung Pastoral

HAKO = Hauptabteilung Kommunikations— und Offentlichkeitsarbeit
Afb = Arbeitsstelle flr pastorale Fortbildung und Beratung

EFL = Ehe-, Familien- und Lebensberatung

GB = Gemeindeberatung

KEB = Katholische Erwachsenenbildung

OE = Organisationsentwicklung
GR = Gemeindereferenten/-innen
PR = Pastoralreferenten/-innen

MAV = Mitarbeitervertretung
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Teilprojekt 1: Aufbau einer Organisations- und Kooperationsstruktur
Personalentwicklung (=PE)

Ziele:

= Aufbau einer effektiven und zur Kirche von Hildesheim passenden Organisations- und
Kooperationsstruktur flir den operativen Teil von PE im Bistum Hildesheim.

= Hinreichende Ressourcenausstattung

Ergebnisse:
Organisations- und Kooperationsstrukturen:
= Grundsatzentscheidung: Das Referat PE ist in der Afb verankert mit einem Leiter mit
100% (davon 20% Mitarbeit in Gemeindeberatung);
2 Mitarbeiter mit einer jeweils bis zu 20%-Beauftragung; eine Sekretarin mit 25%.
= Kleines Team PE (U. Koch, M. Kaune, S. Tschiersch)
Mindestens 1 x im Monat regelmafige Planungs- und Strategiegesprache
Ziel: Gesamtentwicklung der operativen Dimension von PE
= GroRes Team PE (Kleines Team PE plus K. Lojen, A. Jansen-Richter, R.-M. Schulze, M.
Hiltermann-Schulte, B. Syldath-Kern, C. Grote)
2x im Jahr Y2 Tag
Ziel: Vernetzung von Personen, die auf der operativen Ebene im Bereich PE tatig sind
= Regelmalige Gesprache mit Leiter der Arbeitsstelle fiir pastorale Fortbildung und
Beratung
Regelmalige Gesprache mit Leiter HA-Personal-Verwaltung
Regelmallige Gesprache mit Diozesanreferenten HA Personal / Seelsorge
Anlassbezogene Kooperation mit Hauptabteilung Pastoral
Kontaktgesprache mit Bildungshausern und der Katholischen Erwachsenenbildung
Kooperation mit Gemeindeberatung durch Mitarbeit
Anlassbezogene Kooperation mit Referat spirituelle Bildung
Kooperation mit externen Beratern
Uberdiézesaner Austausch PE-Referenten (1x im Jahr)

Ressourcenausstattung:

Das Referat PE ist bislang hinreichend mit Ressourcen ausgestattet. Wenn jedoch die
Malnahmen weiter so anlaufen, wird der veranschlagte Haushalt 2007 wahrscheinlich nicht
ausreichen.

Nachste Schritte / Herausforderungen:

=  Weitere Vertiefung der Zusammenarbeit der Referate PE und GB

= Stundenkontingent des Sekretariats reicht nicht aus

= [ntensivierung der Kooperation mit dem Referat Theologische Fortbildung

= Kooperation mit Bildungshausern und KEB lberdenken
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Teilprojekt 2: Arbeitsfeldbeschreibungen/ Nachfolgeplan fiir Schliisselstellen/

Kompetenzpools

Ziele:

Alle Mitarbeiter/-innen haben eine aktuelle, auf einem einheitlichen System basierende
Arbeitsfeldbeschreibung erstellt, die sich an den Bistumsvorgaben orientiert und mit den
unmittelbaren Vorgesetzten abgestimmt ist.

Die Mitarbeiter/-innen entwickeln im Mitarbeitergesprach gemeinsam mit ihren
Vorgesetzen auf der Basis der Bistumsvorgaben die Arbeitsfeldumschreibung weiter im
Blick auf die zukUnftigen anstehenden Herausforderungen.

Uber die individuellen Entwicklungen und MaRnahmen hinaus, treten die Berufsgruppen
in einen Dialog Uber ihr jeweiliges Berufsprofil ein, das den zukiinftigen
Herausforderungen gewachsen ist.

Schlusselstellen werden identifiziert und hierfur ein Nachfolgeplan erstellt.

Verantwortungsvolle Aufgaben quer zur Hierarchie werden beschrieben und
kompetenten Mitarbeiter(n)/innen lbertragen (z. B. Projektleitung)

Potentialtréger werden in Kompetenzpools eigens geférdert.

Ergebnisse:

Im Zuge der anlaufenden Mitarbeitergesprache dient die Ist-Stand-Analyse des ersten
Mitarbeitergesprachs der Uberpriifung der Arbeitsplatzbeschreibungen. Das Verfahren
dazu ist eingestielt. Ob eine Weiterentwicklung der Arbeitsfeldbeschreibung auf Grund
des Mitarbeitergesprachs gelingt, ist in der Evaluation der Erprobungsphase zu
Uberprifen.

Die Di6zesanreferenten fur Gemeindereferenten/-innen und Pastoralreferenten/-
innen haben ein einheitliches Verfahren zur Erstellung der Arbeitsplatzbeschreibungen
mit den Berufsgruppen vereinbart und setzen dies schrittweise um. Das Verfahren
bereitet zugleich auf die Einfuhrung von Mitarbeitergesprachen vor.

90% der Pastoralreferenten/-innen auf Dekanatsebene haben mittlerweile eine
Arbeitsplatzbeschreibung.

Fur die Gruppe der Pfarrsekretarin ist eine einheitliche Arbeitsfeldbeschreibung im
Leitfaden ,Neuorientierung der Pfarrsekretariate“ entwickelt worden.

Die Gruppe der Pfarrer / Dechanten und Diakone ist aus diesem Prozess bislang
herausgenommen.

Die Berufsgruppe der Gemeindereferenten/-innen hat wahrend der
Berufsgruppentreffen in den letzten 2 Jahren mit Unterststitzung des Referats flr PE und
der HAP ihr Berufsprofil weiterentwickelt.

Die Gruppe Dekanatspastoralreferenten/-innen ist auf einem ahnlichen Weg.

Das Profil der Pfarrsekretarinnen ist durch die Broschure ,Neuorientierung der
Pfarrsekretariate” deutlich gescharft worden.

Die Gruppe der Diakone hat ein Diskussionspaper zum Profil des Diakons
herausgegeben.

Kollegiale Lerngruppen und eine Coachinggruppe mit Pfarrern arbeiten unter anderem
an der zukunftigen Rolle von Pfarrern in gréReren pastoralen Raumen.
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Das Konzept eines Nachfolgeplans ist entwickelt und als Diskussionsvorlage in die
Konferenz PE eingebracht. In einer ihrer nachsten Sitzungen wird sie Uber das weitere
Verfahren entscheiden.

Eine Arbeitsgruppe hat erste Projekte beschrieben. Ein Verfahren zur
Projektausschreibung und —besetzung ist festgelegt. Die Verantwortlichkeiten sind
verteilt. Die ersten Projekte werden Uber Newsletter im Sommer 06 ausgeschrieben.

Wir haben uns von der Idee ,,Kompetenzpools“ verabschiedet. Der Pool an regelmafig
neu zu besetzenden Stellen ist in unserer Organisation zu gering. Er wirde den Aufwand
und die damit verbundenen Risiken eines Kompetenzpools nicht rechtfertigen.

Unser Konzept flr ein geregelte Nachfolgeplanung ermaoglicht eine individuelle und
zeitige Forderung zuklnftiger Stelleninhaber.

Nachste Schritte / Herausforderungen:

Evaluation der Mitarbeitergesprache im Blick auf die Weiterentwicklung der
Aufgabenfeldbeschreibungen.

Profilentwicklung von Pfarrern in groferen pastoralen Raumen. Die bereits
bestehenden Initiativen in den Coachinggruppen und Kollegialen Lerngruppen sollten
mittelfristig aus der Vereinzelung genommen werden und in einen bistumsweiten
Prozess einflieBen. Daraus ableitend sollten Arbeitsfeldbeschreibungen erstellt
werden.

Die Rolle und Kompetenzen von Dechanten im Blick auf Flihrung weiter klaren und
beschreiben.

Verabschiedung und Umsetzung des Konzepts Nachfolgeplanung
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Teilprojekt 3: Einfilhrung des Mitarbeitergesprachs (=MAG)

Ziele:

Mitarbeitergesprach als Fuhrungsinstrument einfuhren.
Systematische Reflexion von Mitarbeitern/-innen und Vorgesetzten (iber Zieldefinitionen

fur die zuklnftige Arbeit, Zielerreichung in der Vergangenheit, Qualitat der
Zusammenarbeit und die Identifikation eines notwendigen Qualifizierungsbedarfs.

Controlling und Evaluation von Qualifizierungsmaflinahmen im Arbeitskontext.

Ergebnisse

Eine Ist-Stand-Analyse ist erhoben.

Ein Konzept und Materialien sind erstellt und ins Netz gestelit.

Die HALK hat das Instrument fiir eine Erprobungsphase empfohlen.

6 Infoveranstaltungen fur FUhrungskrafte haben stattgefunden.

Es gab Gesprache mit der DiIAG-MAYV und einzelnen MAVen.

Ca. 80% der Hauptabteilungen und Einrichtungen des BGV beteiligen sich an der
Erprobungsphase.

Zusatzlich haben sich 12 Pfarrer / Dechanten bereit erklart, das MAG in ihrem Kontext
einzufthren.

Fir die Schulen werden die Materialien (iberarbeitet und angepasst. Ahnliches geschieht
fur das Hauswirtschafts- und Reinigungspersonal.

4 Trainings haben erfolgreich stattgefunden. Zwei weitere sind organisiert.

Erste Abteilungen haben mit den Mitarbeitergesprachen begonnen.

Erste Rickmeldebogen aus den Mitarbeitergesprachen sind an das Referat PE
weitergeleitet worden. Erste Fortbildungsberatungen haben stattgefunden.

Ob die inhaltlichen Ziele des Mitarbeitergesprachs erreicht werden, ist erst nach einem
ersten Durchlauf durch eine Evaluation zu Uberprifen.

Ein Konzept im Blick auf Evaluation von Fortbildungen iiber 1000,-€ (Dr. Wachter /
Koch) ist erstellt worden und wird gerade in der Konferenz PE beraten. Darin spielt das
Mitarbeitergesprach als Transferkontrolle der Qualifizierungsmaflnahme eine wichtige
Rolle.

Nachste Schritte / Herausforderungen:

Coachingtage fiir Fiihrungskrafte, die erste Mitarbeitergesprache durchgefiihrt haben.

Einzelunterstitzung zur Anpassung des Instruments an die jeweilige Einrichtung /
Abteilung und sorgfiltige Begleitung der begonnenen Implementierungsschritte

Bearbeitung der Riickmeldungen aus den Protokollbégen

Zwischenevaluation (Wer hat es definitiv eingefuhrt? Erste Erfahrungen aus Mitarbeiter-
und Fuhrungskraftesicht? Nachsteuerungsbedarf?)

Beteiligung der MAV — verschiedene Rechtsinterpretationen. Misste nach
Erprobungsphase nochmals Gberprift werden.
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Teilprojekt 4: QualifizierungsmaBRnahmen PE fiir Leitende und Mitarbeiter/innen ohne

Leitungsfunktion

Ziele:

Die Qualifizierungsmaflnahmen sind deutlicher an den Organisationszielen auszurichten
und mit den Personalverantwortlichen und Fuhrungskraften abzustimmen.

Die Bedarfe der Mitarbeiter/innen sind systematisch durch geeignete Instrumente (wie
z. B. Mitarbeitergesprache) zu erheben, Prioritaten sind in den Mallnhahmen zu setzen.
Die Ressourcen unseres Bistums sind daraufhin zu biindeln und zu organisieren.

Alle PE-QualifizierungsmalRnahmen sind konsequent vom Transfer und der Wirkung her
zu denken.

Durch effektive Evaluationsverfahren soll ein kontinuierliches Lernen ermdglicht werden.
Konzepte von elektronisch gestitzten Lernformen (= E-Learning) werden gesichtet und
auf die Ubertragbarkeit fiir das Bistum Hildesheim reflektiert.

Exemplarisch werden ausgewahlte Veranstaltungen daraufhin Gberprift, welche
Lerninhalte und Prozesse Uber Prasenzphasen, welche Uber E-Learning zu vermitteln
sind.

Ergebnisse

Die im Projektplan unter | und Il aufgefihrten QualifizierungsmaBRnahmen haben
erfolgreich stattgefunden. Die MalRnahmen fiir Fliihrungskrafte hatten dabei oberste
Prioritdt. Folgende QualifizierungsmaflRnahmen haben stattgefunden:

4 Trainings fir Flihrungskrafte ,Mitarbeitergesprach®

3 FUhrungstrainings EFL-Leiter/-innen

Training Projektmanagement

4 Einzelcoachingprozesse fiir die obere und mittlere Flihrungsebene

1 Coachinggruppe Pfarrer, die 2004 Pfarreien zusammengefiihrt haben
2 Coachinggruppen /Kollegiale Lerngruppen fiir Pfarrer, die 2006
Pfarreien neu griinden

1 Kurzcoaching Leiter der Bildungshauser

Studientag ,,Fusion“ fir Pfarrer in Kooperation mit HAP

o 2 Kurse Management und Spiritualitat fur Pfarrer und ihre Teams

O 0O 0O O O O

o O

Angebote der Hauptabteilung Bildung fir Schulleitungen und Lehrer/-innen mit
Flhrungsverantwortung:
o Weiterbildung ,,Arbeiten und Leiten im Team* fiir Lehrer/-innen mit
Leitungsfunktion in Schule
o Medientraining fiir Schulleitungen in Kooperation mit der Bernward Medien
Gesellschaft
o ,lLeiten und Begleiten in Schule* Finfteilige Weiterbildung fir Lehrer/-innen
mit Leitungsfunktion in Schule
o Entsendung von 4 Schuleitern/-innen zu externen
Fiuhrungskrafteseminaren (z.B. bundesweites Fiihrungskrafteseminar,
veranstaltet vom Arbeitskreis Katholische Schulen; Managementseminar im
Forum Ahlberg)

Weitere begleitende MaRnahmen, um Fuhrungskrafte in ihrem Fuhrungshandeln zu
unterstutzen:
o Erarbeitung von Fiihrungsgrundsatzen
o Kurzworkshop Fiihrungsgrundsatze mit Einrichtungsleiter/-innen und HALK
o Instrument Mitarbeitergesprach als konkretes FUhrungsinstrument
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Unterstiitzungsmodaule fir Mitarbeiter/-innen ohne Fiihrungsverantwortung:

Um nicht in das Modell der ,Angebotsorientierung® zurlick zu fallen, hat
Personalentwicklung kaum Maflinahmen zusatzlich zu dem bestehenden
Angebotskatalog angeboten. Fur zukunftige Planungen sind die Rucklaufe mit
Bedarfsmeldungen aus den Mitarbeitergesprachen abzuwarten.

Hervorzuheben sind Qualifizierungsmaflnahmen fur Mitarbeitergruppen, die bislang

wenig geférdert wurden.

o So gibt es eine Reihe mit 12 Angeboten fir Hauswirtschafts-, Reinigungspersonal
und Hausmeister. Diese Bedarfe wurden dialogisch zwischen Frau Hiltermann-
Schulte, den verantwortlichen Flhrungskraften und Mitarbeitern/- innen erhoben.

o Ebenso wird ein Unterstitzungspaket flr Pfarrsekretarinnen angeboten, das auf das
neue Anforderungsprofil abgestimmt ist (vgl. Broschiire ,Neuorientierung
Pfarrsekretariate).

Ein Evaluierungsbogen fur QualifizierungsmaBRnahmen ist erstellt. Die

transferorientierte Evaluierung erfolgt im Kontext der Mitarbeitergesprache.

Die Idee des E-Learnings wurde nach einem intensiven Selbstversuch im Rahmen
meines Fernstudiums PE und einer fachlichen Beratung durch Verantwortliche fur
E-Learning am Niedersachsischen Institut fur Lehrerfortbildung nicht weiter verfolgt.
Hauptgriinde sind: wir haben zu geringe Durchlaufe gleicher Qualifizierungsangebote —
die Kosten zur Erstellung von Materialien waren zu hoch. Nur wenige unserer Themen
eignen sich Uberhaupt fur E-Learning. Das Medium ist wenig kompatibel mit unserer
kirchlichen Kultur.

Nachste Schritte / Herausforderungen:

Redaktionelle Uberarbeitung der Fiihrungsgrundsitze

Herstellung eines ,,Commitments“ (gemeinsamen Verstandnisses) zu Fiihrung:
Méglicherweise Uber Klausurtage der obersten Leitungsgremien bzw. jahrliche
Flhrungstage mit der mittleren Fliihrungsebene.

Uberarbeitung des vorlaufigen Coachingkonzepts, Absicherung und Kommunikation
klarer Rahmenbedingungen.

Einrichtung Kollegialer Fallarbeitsgruppen fir Flihrungskrafte.

Erstellung eines Faltblatts mit einer zusammenfassenden Darstellung der
Unterstutzungsangebote Fihrungskrafte.

Organisation von QualifizierungsmalRnahmen auf Basis der Riickmeldungen aus den
Mitarbeitergesprachen.

Intensivierung der Angebote fiir Teams.
Dimension ,,Spiritualitat” systematischer in den Unterstitzungsangeboten entfalten.

Grundsatzlich ist die Frage der Weiterqualifizierung zu Gberdenken. Der Trend geht
weg von isolierten Seminarangeboten hin zu Unterstlitzungsangeboten direkt am
Arbeitsplatz. In diesem Zusammenhang ist das Verhaltnis von Unterstitzungsangeboten
durch Personalentwicklung und Organisationsentwicklung weiter zu entfalten und
aufeinander abzustimmen.

Es ist weiter zu Uberlegen, was dies fur die klassische interne Fortbildungsarbeit bedeutet
und was daraus fur Kooperation mit Bildungshausern folgt.

Als langfristige Herausforderung ist die Frage der Budgetierung und dezentralen
Selbstverantwortung von Fortbildungshaushalten zu diskutieren. Chancen und Gefahren
sind diesbezlglich gegeneinander abzuwagen.
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Teilprojekt 5: Qualititszirkel (=QZ)

Ziele:
= Die Voraussetzungen und eine Kultur fur die Einrichtung von Qualitatszirkeln zu schaffen.

= Ein Konzept fir Qualitatszirkel erarbeiten, in dem Chancen und Grenzen und die
Vorraussetzungen fir eine Umsetzung in unserer kirchlichen Kultur beschrieben sind
(z.B. Transparenz des Verfahrens von Anfang an fir alle Beteiligte).

= ,Anschlussfahige® Qualitatszirkel zur Implementierung der Teilprojekte einrichten.

= Ausgebildete Moderatoren dafir weiter zu qualifizieren.

Ergebnisse:
= 3 Qualitatszirkel haben stattgefunden:
o QZ Mitarbeitergesprach
o QZ Flhrungsgrundsatze
o QZ Theologische Grundlegung von PE

= Die Qualitatszirkel ,,Mitarbeitergesprach“ und ,,Theologische Grundlegung von PE*
haben in kurzer Zeit das erwartete Ergebnis mit einer hohen Zufriedenheit der Beteiligten
erreicht.
Der Qualitatszirkel FiUhrungsgrundsatze hat ebenfalls sein Ziel erreicht, jedoch waren
die Beteiligten mit ihrem Ergebnis nicht ganz zufrieden. Ruckblickend stellt sich die
Frage, ob ein Qualitatszirkel zur Erarbeitung von Flhrungsgrundsétzen als Instrument
geeignet ist?

= Wir haben keine eigene Moderatoren/-innen fir die Begleitung von Qualitatszirkeln
ausgebildet und auf bereits vorhandene Moderatoren/-innen zuriickgegriffen.

Nachste Schritte / Herausforderungen:

= Das Teilprojekt ist abgeschlossen. Das Verfahren ist klar und etabliert. Die Kriterien
Lbereichs- und hierarchielibergreifend“ haben sich bewahrt. Sie sind kulturvertraglich. Es
hat sich gezeigt, dass in relativ kurzer Zeit gute Ergebnisse von einem Qualitatszirkel zu
erarbeiten sind.

= Noch deutlicher miusste allen Beteiligten im Vorfeld vermittelt werden, dass auch Vor-
und Nacharbeiten zwischen den einzelnen Treffen auf die Teilnehmer/-innen am
Qualitatszirkel zukommen koénnen.

* Fragestellungen fur nachste Qualitatszirkel sind zu benennen, jedoch nicht mehr eigens
in einem Teilprojekt zu verfolgen.
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Teilprojekt 6: Evaluation

Ziele:

Evaluation geschieht effektiv.

Evaluation ist vorwiegend transfer- und wirkungsorientiert ausgerichtet.
Entwicklung von ersten, unterschiedlichen Evaluationsverfahren
Anwendung und Erprobung einzelner Evaluationsverfahren fur ausgewahlte
Teilprojekte

Uberprifung der Evaluationsverfahren auf ihre Effizienz hin

Ergebnisse:

Ein Konzept fir Evaluation ist erstellt und liegt schriftlich vor.

Durchfuhrung einer Ist-Stand-Analyse zur Einfilhrung von Mitarbeitergesprachen
im BGV und seinen Einrichtungen tber Telefoninterviews anhand eines flexiblen
Fragerasters. Sie hat wichtige Hinweise fiir die Erstellung der Materialien und die
Implementierung der Mitarbeitergesprache geliefert.

Abfrage der Unterstiitzungsbedarfe bei Pfarrern, die 2004 Gemeinden
zusammengefihrt haben, durch Telefoninterviews. Sie hat zu maRgeschneiderten
Unterstitzungsmaflnahmen gefiihrt, die von dieser Gruppe auch in Anspruch
genommen wurden.

Entwicklung und Einsatz von Fragebdgen fur QualifizierungsmalRnahmen und fur
Coachingprozesse.

Vernetzung mit anderen Teilprojekten (Evaluation bei QualifizierungsmaRRnahmen fur
Hauswirtschafts- und Reinigungskrafte; Fragebogen zur Evaluation des Verfahrens
der Arbeitsplatzbeschreibungen bei Gemeindereferenten/-innen und
Pastoralreferenten/-innen)

Skizze ,,Evaluation fiir Fortbildungen iiber 1000,- €“. Sie ist in die Konferenz PE
eingebracht

Uber Evaluation gewinnen wir nicht nur Daten, auf deren Basis wir Schliisse ziehen und
MafRnahmen planen, sondern Evaluation bringt dartiber hinaus positive Begleiteffekte mit
sich. Sie ermoéglicht Kontakte in die Systeme. So werden z.B. bei Ist-Stand-Analysen
Informationen Uber geplante PE-Vorhaben transportiert (vgl. Mitarbeitergesprach). Dies
schafft Vertrauen und Ernstnahme der Beteiligten.

Nachste Schritte / Herausforderungen:

Zwischenevaluation und Abschlussevaluation Mitarbeitergesprach

Durchfiihrung: Evaluation der Implementierung Arbeitsfeldbeschreibungen bei
Pastoralereferenten/-innen und Gemeindereferenten/-innen

Begleitung des Evaluationsverfahrens von QualifizierungsmaBnahmen uiber 1000,- €
Beratung der HAP bei der Erstellung eines Evaluationsverfahrens im Blick auf die
Implementierung neuer Leitungsmodelle fiir PGR und KV

Insgesamt sollten Elemente der Selbstevaluation starker gefordert werden. Dafiir sind
unterstitzende und einfuhrende MalRnahmen zu entwickeln.
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Teilprojekt 7: Frauenférderung / Gender mainstreaming

Ziele:

Frauen in ihren Potentialen wahrnehmen und férdern.

FUhrungspositionen, die nicht vom Weiheamt abhangen, langfristig stéarker mit Frauen zu
besetzen.

Das Bewusstsein fur den Gender mainstream in der Di6zese Hildesheim entwickeln und
fordern.

Gender mainstreaming systematisch in den PE - Instrumenten der Diézese Hildesheim
verankern (Qualifizierung, Mitarbeitergesprache, Evaluation, ...).

Rahmenbedingungen von Arbeit so gestalten, dass sie eine Vereinbarkeit von Familie
und Beruf fir Frauen und Manner zu lassen.

Ergebnisse:

Beauftragung einer Referentin fir Gleichstellung und Frauenférderung mit 20 %
einer Vollzeitstelle.

Standiger Sitz der Beauftragten fiir Gleichstellung und Frauenférderung in der
Konferenz PE.

Mitarbeit im Qualitatszirkel Flihrungsgrundsitze.

Beteiligung bei Bewerbungsgesprachen (Auswahlverfahren und
Bewerbungsgesprache) - je nach Maligabe der Personalverantwortlichen.
Implementierung einer Begleitgruppe zur Unterstitzung der Stabsreferentin und
Beratung - z.B. zum TVAD im Hinblick auf Geschlechtergerechtigkeit.

Versuche/ Ersuchen um Mitarbeit unter Gender-Gesichtspunkten beim
Umstrukturierungsprozess.

Sparmalnahmen und angekiindigte Kiindigungen mit allen Implikationen haben den Aufbau
des Aufgabenfeldes verzdgert.

Nachste Schritte:

Workshops fiir Frauen mit dem Ziel, Uber die Aufgaben der Stabsreferentin und den
derzeitigen Stand zu informieren, Winsche und Bedarfe im Rahmen von
Frauenférderung zu heben und Ermutigung zum Engagement flr
Geschlechtergerechtigkeit und zu Vernetzungen unter Frauen.

Seminar fur Frauen im Verwaltungsbereich - findet Ende November/Anfang Dezember
statt. Die Ausschreibung ist fertig, die Referentin ist gebucht.

Infoveranstaltung zu Gendertrainings fir Flhrungskrafte, Mitglieder der Konferenz PE,
fur die Begleitgruppe Frauenforderung/Gleichstellung und Mitarbeiter/-innen in der
Personalentwicklung.

Im kommenden Jahr sollen Gendertrainings durchgefiihrt werden.

Geplant: Infoveranstaltung fir Frauen und Manner zum Thema ,,sexuelle Ubergriffe
am Arbeitsplatz® als Kooperationsveranstaltung mit Dienstgeber und MAYV -
voraussichtlich im kommenden Friihjahr. Der Referent fir die Infoveranstaltung/en ist
gebucht.

Herausforderungen:

Erarbeitung einer Gleichstellungsordnung fiir das Bistum Hildesheim
Klarung von Rahmenbedingungen fiir die Arbeit der Stabsreferentin
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Teilprojekt 8: Neuorientierung Pfarrsekretariate

Ziele:
e Erstellung einer Ist-Stand-Analyse der bisherigen Arbeitsstandards in
Pfarrsekretariaten

e Entwicklung von Standards fur zusammengefihrte Sekretariate

e Aufbau eines Mentorinnensystems zur Fortbildung und zum Coaching von

Sekretarinnen am Arbeitsplatz

o Formulierung von Fortbildungsstandards und —inhalten fir die Fortbildung von

Pfarrsekretarinnen zusammengefihrter Pfarrbiros

Ergebnisse:

¢ Eine Ist-Stand-Analyse ist erstellt gegliedert nach: Aufgaben / Arbeitsmittel /

Kooperationspartnern / Fortbildungsangeboten.

e Ein Konzept fiir ein Mentorensystem ist entwickelt und Mentorinnen sind

ausgewahlt. Leider wurden diese bislang noch nicht abgerufen.

e Standards fiir zusammengefihrte Pfarrblros sind entwickelt und in der Broschure

.Neuorientierung der Pfarrsekretariate” beschrieben.

o Die Broschiire wurde an die Betroffenen verschickt. Die Dechantenkonferenz ist
daruber informiert. Es gab Infoveranstaltungen fir Sekretarinnen in den Regionen.

o Das Fortbildungskonzept der KEB flir Pfarrsekretarinnen wurde daraufhin

Uberarbeitet.

e Der Dialog mit der Gemeindebratung hat zu dieser Fragestellung begonnen.

Nachste Schritte / Herausforderungen:

Das Projekt ist von Frau Lojen erfolgreich abgeschlossen. Fir die weitere Implementierung
stehen Unterstlitzungssysteme wie Gemeindeberatung und Mentoren/-innen zur Verfligung.

Offene Frage: Wer behalt die Umsetzungsphase aktiv im Blick und steht als
Ansprechpartner/-in fir die Umsetzung zur Verfligung?
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Teilprojekt 9: Perspektiven wechseln - den fremden Blick wagen

Ziele:

Blickwechsel will

= Den Erwerb neuer Kompetenzen durch Hospitation fordern

Einen Beitrag leisten zur beruflichen Fortentwicklung

Defizite im eigenen Handlungsfeld aufdecken

Fortbildungsbedarfe aufdecken

Verstandnis flr die Teilsysteme der Kirche von Hildesheim wecken
Vernetzungen erméglichen

Vorurteile gegentiber anderen Bereichen und Gruppen abbauen
Identifikation mit Kirche von Hildesheim férdern

Ergebnisse:

= Bislang wurden 4 BlickwechselmaBnahmen durchgefiihrt und begleitet. Die Begleitung
seitens der KEB wurde forderlich erlebt.

= Gleichzeitig entspricht diese Resonanz noch nicht unseren Erwartungen. Von daher
wurden begleitende MaBnahmen installiert.

o In der Hauptabteilungsleiterkonferenz wird diskutiert, innerhalb der nachsten 2 Jahre
an einem Blickwechsel teil zu nehmen. Dadurch erhoffen wir einen Anschub des
Projekts.

o Blickwechsel wurde deutlich mit dem Instrument Mitarbeitergesprach verknipft und in
einem Flyer ,Neuorientierung® vorgestellt.

o Das Projekt Blickwechsel wurde auf allen Infoveranstaltungen zum
Mitarbeitergesprach vorgestellt.

Nachste Schritte / Herausforderungen:

= Verstirkung der Offentlichkeitsarbeit (z.B. von gelungenen Blickwechseln berichten)

= Hospitationen / Blickwechsel deutlicher als eine gewiinschte Form der Qualifizierung
ins Gesprach bringen (z.B. in Mitarbeitergesprachen)
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Teilprojekt 10: Theologisch-spirituelle Reflexion der Implementierung von PE im
Bistum Hildesheim

Ziele:

¢ Der Implementierungsprozess von PE wird auf seine theologische und spirituelle
Dimension hin reflektiert und kritisch begleitet.

e Es wird Uberprift, inwieweit das Anliegen von PE in einen theologischen
Deutungshorizont tibersetzt werden kann und welche Begrifflichkeiten, Sprachspiele
dieses unterstiitzen kénnen.

e Es wird ein knapp umrissenes Grundsatzpapier zu dieser Fragestellung erarbeitet.

¢ Die theologisch-spirituelle Reflexion lauft langfristig als roter Faden bei allen
Teilprojekten mit.

Ergebnisse:

» Ein Qualitatszirkel hat ein Grundsatzpapier ,,Personalentwicklung in der Kirche*
erarbeitet.

= Das Grundsatzpapier wurde in der Konferenz PE verabschiedet.

= Der Generalvikar hat das Papier im Newsletter 23/06 vom 19. Juni 2006 veroffentlicht.

=  Werkstattgesprach, veranstaltet vom Referat flr Spirituelle Bildung: Statement:
Spiritualitat und PE.

Nachste Schritte / Herausforderungen:

Das Projekt im engeren Sinne ist abgeschlossen.

Die Wirksamkeit des Papiers hangt davon ab, inwieweit die gewonnenen Erkenntnisse aktiv
kommuniziert werden und die Grundprinzipien der christlichen Soziallehre als kritisches
Korrektiv in die Planungen und Umsetzungen von PE-Malinahmen mit einflieen.
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\ Teilprojekt 11+12: Wissensmanagement

(im Laufe des letzten Jahres wurde immer deutlicher, dass die TP 11 und 12
zusammengehoren und Offentlichkeitsarbeit und interne Kommunikation eher als
Teilbereiche von Wissensmanagement zu verstehen sind)

Ziele:

= Netzwerkstrukturen zum Wissenstransfer werden eingerichtet.

= Kollegiale Unterstitzungssysteme werden gefordert.

= Langfristig ist zu prifen, welches Wissen auf Datenbanken zur Verfligung gestellt
werden soll.

= Ziele und einzelne Module von PE werden im Bistum Hildesheim kontinuierlich nach
oben und unten, innen und aulen kommuniziert.

= Chancen und Erfolge, aber auch Misslingen von PE-Modulen werden zeitnah
kommuniziert.

= Mitarbeiter/innen werden zu Rickmeldungen und Mitgestaltung des Prozesses an
verschiedensten Stellen eingeladen.

ERGEBNISSE

Konzept von Wissensmanagement ist erstellt und liegt schriftlich vor.

Internetprasenz ,,Gute Ideen im Bistum Hildesheim*
Das Konzept ist erarbeitet; ein Kontent-Management-System ist programmiert; ein
Testlauf mit Beispielprojekten ist abgeschlossen

Newsletter | und Newsletter Il sind etabliert und bilden ein wichtiges Medium zur
zeitnahen Information; Infos, Merkblatter, Links zu Arbeitsrecht und beruflicher
Planung auf der Bistumshomepage,...

Newsletter ,,Kleine christliche Gemeinschaften — Kirche in der Nachbarschaft*
Mail-Verteilerliste von derzeit ca. 250 Adressen ist aufgebaut; Zusammenarbeit und
gemeinsame Herausgeberschaft auf Ebene der Metropolie

Mitarbeiter-Datenbank ,,Aus- und Fortbildungen*
Konzeptskizze ist erstellt; erste Liste von Fortbildungen liegt vor

Formen beziehungsorientierten Wissensmanagements
(z.B.: Dialogveranstaltungen zur Umstrukturierung im BGV; Katechetische Kongresse im
Bistum Hildesheim, Arbeitsgemeinschaft Gemeindekatechese der PR,...)

Kollegiale Unterstiitzungssysteme im BGV
Vorbereitung Kollegiale Fallarbeitsgruppen im BGV

Offentlichkeitsarbeit zu PE

Druckvorlage Flyer ,Personalentwicklung im Bistum Hildesheim* ist fertig; Uberlegungen
mit HAKO zu Internetprasenz PE auf der Basis des Flyers; regelméaRige Infotexte zu PE
in den Newslettern; Flyer ,Neuorientierung“; Vorstellung des PE-Konzepts in
verschiedensten Gremien und Gruppen (z.B. Berufsgruppen der PR und GR; DIAG-MAV;
BGV; KEB, Jakobushaus; ...)

Nachste Schritte / Herausforderungen:

Wissensmanagement in der Kirche arbeitet in einer stark beziehungsorientierten Kultur, in
der implizites personengebundenes Wissen im Vordergrund steht. Die Exploration dieses
Wissens ist ungewohnt und fallt schwer; schriftliche Informationen werden als relativ
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irrelevant erlebt. Von daher sollten zuklnftig starker personen- und beziehungsorientierte
Formen des Wissensmanagements geférdert werden. Diese sollten an den derzeitigen
zentralen Veranderungsprozessen angebunden sein.

Der Aufbau elektronisch gestiitzter Systeme (Datenbanken) sollte jeweils sehr sorgfaltig
geprift werden (hoher Ressourcenaufwand, relativ geringe kulturelle Relevanz)

Konkrete Schritte:

= Foérderung personen- und beziehungsorientierter Formen des Wissensmanagements
wie z.B.:
o Kollegiale Fallarbeitsgruppen
= far FUhrungskrafte des BGV und seiner Einrichtungen und
= flr Mitarbeitende
o Dezemberkonferenz im BGV
o Benchmarkinggruppen
o
Start der Internetprasenz ,,Gute Ideen“
Aufbau einer Homepage ,,Personalentwicklung
Fortbildungsdatenbank - Klarung der Zielfrage in Konferenz PE
Veroffentlichung des Flyers PE
In jedem Newsletter ein kurzer Hinweis zu einer PE-Mallnahme
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Teilprojekt 13: Weiche Elemente innerhalb der Personalentwicklung

Es gibt bereits viele kleinere Initiativen, die auch als personalentwicklerische MaRnahmen
anzusehen sind, so genannte ,weiche Elemente” innerhalb der Personalentwicklung. Auch
sie tragen wesentlich zur Umsetzung des ,,PE-Denkens® bei und sind von daher konsequent
fortzufiihren bzw. weiter zu entwickeln.

Ergebnisse:
= Kontaktprogramm:
15 Jahre im kirchlichen Dienst: Eine Veranstaltung, die zweite ist in Planung (Frequenz: 2
Jahre)
= Dienstjubilaum:
Zwei Veranstaltungen (Frequenz: 2 Jahre)
= Elternzeit/Sonderurlaub:
Drei Veranstaltungen (Frequenz: ca. einjahrlich)
= Neue Kollegen im kirchlichen Dienst:
Zwei Veranstaltungen (Frequenz: ca. zweijahrlich)
= Seniorenkolleginnen/-kollegen:
Drei Veranstaltungen (Frequenz: jahrlich)
=  "ZusammenArbeiten" -Gesprachsrunde im Bischoéflichen Generalvikariat
Acht Veranstaltungen (Frequenz: gegenwartig sechsmonatlich; verlangert)
= Ausstellung von Mitarbeiter/-innen auf dem Flur der Personalabteilung
= Betriebsausflug: Findet im BGV jahrlich statt - vorbereitet jeweils von einer
Hauptabteilung
=  Winterball im BGV
= Verabschiedung/Begrufung:
Einladung an Hausmitarbeiter/-innen zu Gottesdienst bzw. Empfang
= Ideenmanagement/Vorschlagswesen:
Erinnerung an die vorliegende Dienstvereinbarung (keine weiteren Aktivitaten)
= Weitere Veranstaltungen fiur Mitarbeiter/-innen:
Zweijahrlich Kulturfrihling, abwechselnd mit dem Di6zesan-Caritasverband

Nachste Schritte / Herausforderungen

= Gerade in den Zeiten des Umbruchs und drohender Kiindigungen haben diese
~weichen Elemente” von PE eine wichtige Funktion. Sie ermdglichen Kommunikation
Uber alle Abteilungen, Einrichtungen und Hirarchieebenen hinweg, ermdglichen
Beteiligung und férdern den Aufbau einer Corporate Identity. Von daher sind sie
kontinuierlich fortzufihren und weiter zu entwickeln.

= Workout:
Informelle Orte der Kommunikation im BGV in Planung
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TOP-8 der PE fiir das nachste Jahr

= Die Fuhrungskrafteunterstiitzung ist weiter systematisch auszubauen. In diesem
Zusammenhang sind besonders die Gruppen der Pfarrer / Dechanten als FUihrungskrafte
noch starker in PE-MaRnahmen miteinzubeziehen.
Der begonnene Paradigmenwechsel vom Angebot zum Bedarf in der Qualifizierung ist
erst anfanghaft gelungen und ist weiter voranzubringen.

= Die Implementierung von Mitarbeitergesprachen als zentralem PE-Instrument ist
kontinuierlich und sorgfaltig zu begleiten.

= Das Verhaltnis von Organisationsentwicklung und Personalentwicklung ist
konzeptionell weiter zu entwickeln. Beide Bereiche sind zuklnftig enger zu verzahnen.

= Evaluation als selbstverstandliche Dimension zur Qualitatssicherung der Arbeit ist weiter
zu etablieren und einzulben.

= Formen beziehungsorientierten Wissensmanagements sind zu fordern.

= Die Rahmenbedingungen fiir Frauenforderung und Gender mainstreaming sind weiter
zu klaren und zu starken.

= PE-Malnahmen sind vor dem Hintergrund des Subsidiaritatsprinzips nochmals zu
reflektieren. Wie viel zentrale Steuerung ist notwendig, welche dezentralen
Steuerungs- und Verantwortungsstrukturen sind aufzubauen?

o z.B.im Bereich Fortbildungsverantwortung und —organisation (ist eine
Budgetierung intendiert?)

o oder im Bereich Evaluation: verfolgen wir eher den Aufbau zentraler
Evaluationsformen oder starken wir Formen der Selbstevaluation?

= Die zentralen Prozesse der PE sind zuklnftig als Ganze zu beschreiben und die
jeweiligen Parts verschiedener Beteiligten sind darin zu markieren. Die Aufteilung von
PE-Malnahmen in Teilprojekte birgt die Gefahr, Prozesse in ihre Einzelteile zu zerlegen
und ihre Bezogenheit und Gewichtung untereinander aus den Augen zu verlieren.
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