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Von August 2019 bis September 2021 wurde im Bistum Limburg das Transformationsprogramm als erster Teil eines grof3eren Transformationsprozesses
durchgefuhrt.

Ziel war es, Kulturwandel im Sinne der Kirchenentwicklung auch im Bischéflichen Ordinariat, der mittleren Ebene / Bezirke und fur die Prozesse von
Beratung und Entscheidung anzustofl3en und die dazu passende Organisation und deren Prozesse aufzustellen. Ca. 150 Mitarbeiter*innen haben in
zunachst funf Handlungsfeldern an unterschiedlichsten Themen gearbeitet, die schon wahrend des Entstehungsprozesses in unterschiedlichen Formen
immer wieder der Resonanz unterzogen wurden. Neben den konkreten Ergebnissen wurden wichtige Erfahrungen fur die Gestaltung der
Zusammenarbeit in einer kunftigen Organisation gesammelt.

Diese Ergebnisse und Erfahrungen sind in der vorliegenden Ergebnisdokumentation zusammengestellt.

Zur Einordnung der Ergebnisse und Erfahrungen finden sich vorab der Auftrag des Transformationsprogramms sowie die erarbeitete Praambel des
Bischoflichen Ordinariats. Sie ist malgebliches Dokument — Rahmen und Mal3stab fur alle Ergebnisse und deren Umsetzung.

Die Ergebnisse sind in unterschiedlichem Detailgrad aufbereitet:
+ Teil A bietet eine komprimierte Zusammenfassung des Transformationsprogramms.
» In Teil B sind die Ergebnisse aus den Handlungsfeldern detailliert beschrieben und ausgewertet.
+ Teil C umfasst die Lessons Learned aus dem Gesamtprogramm.

« Teil D ist als virtuelle Ablage konzipiert und auf Sharefile sowie auf Laufwerk O hinterlegt. Hier finden sich im Sinne des Wissensmanagements
Konzepte, Modelle, Vorlagen fur die kinftige Arbeit im Bischoflichen Ordinariat.
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Auftraggeber: Bischof Dr. Georg Batzing /Generalvikar Wolfgang Rdsch . Mitglieder der Dezernentenkonferenz
Programmleitung: Johannes Weuthen (intern), Christiane Baer (extern) . Abteilungsleiterinnen
Koordinierungsteam mit Juliane Schlaud-Wolf , Dr. Christoph May und Michael . Mitwirkende in den Handlungsfeldern
Kempf (extern) .

Ansprechpartner/innen der Deko fur die HF

Der Kulturwandel ist auf allen Ebenen initiiert - Grundhaltungen der Kirchenentwicklung sind bekannt, eingelibt und an

konkreten Beispielen in jedem Dezernat erkennbar:
»  offen sein fur die Zeichen der Zeit und sie im Licht des Evangeliums deuten
» sich dazu unter das Wort Gottes stellen
»  vertrauen kdnnen und vertrauenswirdig sein
. Partizipation ermdglichen
»  verstetigen, dass Entscheidung auf Beratung folgt
. Innovation zulassen, fehlerfreundlich und konfliktfahig sein
Der Kulturwandel wird sichtbar anhand auch struktureller Entwicklungen in den Handlungsfeldern, die sich an einem
partizipativ erarbeiteten Zukunftsbild ausrichten.
Eine Entscheidung zum zeitgemalen Selbstverstandnis von Kirchesein ist partizipativ getroffen.
Das Zukunftsbild driickt sich in strategischen Vereinbarungen aus.
Die Fahigkeit der Organisation zur systematischen Entwicklung ist aufgebaut.
. dafir relevante Arbeitsformen und Prozesse sind erprobt, reflektiert und fur kiinftiges Arbeiten etabliert
. daflr relevantes Leitungshandeln ist verabredet
. dafir relevante Strukturen sind entwickelt
Alle derzeit laufenden Projekte und Prozesse haben ihren Zusammenhang mit der Kirchenentwicklung beschrieben.
Weitere Entwicklungen sind an geschaffene Strukturen Gbergeben und ein Plan fir die weitere Entwicklung liegt vor.
Der Kulturwandel ist ausgerichtet an den Zuschreibungen fir die Kirchenentwicklung:
. dezentral . partizipativ . missionarisch
* SUbSidiér . charismenorientiert ° Diakonisch
+  geschlechtergerecht
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Mitwirkende in den Veranstaltungen (Entwicklungsdialog, Resonanzgruppen u.a.)

Bearbeitung der HF

Mittlere Ebene

Innovative Kommunikation
Leitungshandeln

Organisation und Prozesse im BO
Kuriale und synodale Beratungs- und
Entscheidungsprozesse

Wichtige Themen zu diesen Handlungsfeldern sind
in der Initiierungsphase gewonnen worden aus:

Hintergrundgesprachen
Exkursionen
Projektleiter/innentreffen

MHG-Folgeprojekt “Betroffene héren —
Missbrauch verhindern®
Echtzeit-Evaluation zu Erfahrungen aus
der Corona-Krise



Start: August 2019
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Ende: September 2021 Budget fir Sach- und Personalkosten: 813.950,00 Euro

Das Transformationsprogramm ist nicht das Umsetzungsprogramm fir die » Ergebnisse der verschiedenen HF

Ergebnisse des MHG-Folgeprojekts.

» Auswertungsdokument / Evaluation
+ Ubergabeprotokoll zu Ubergabe an strukturell verantwortliche Stelle
« Fahrplan fur weitere Entwicklung

Geschlechtergerechtigkeit ist zu verwirklichen
Kontinuierliche externe Perspektive ist sicherzustellen — Prozess sténdiger Evaluierung einzuleiten

Erfordert Partizipation

Fuhrt zu neuen Lernformaten wie den Exkursionen

Fordert Pioniergeist und den Mut, etwas auszuprobieren

Ermdoglicht eine andere Kultur, die auf gemeinsamen Haltungen aufbaut

Fihrt zu einer Spiritualitdt des Alltags, baut auf dem Lebensglauben der Menschen
Fuhrt zur Gastfreundschaft und Iasst Kirche als Gast im Leben der Menschen sein

Alle Schnittstellenbenennungen nitzen nichts, wenn sich die Haltungen/der Spirit der Handelnden nicht andern — der dazu notwendige
Lernweg muss unterstitzt werden durch Qualifizierung, gemeinsame Reflexion usw..

DezernatsUbergreifende Vernetzungserfahren aus den Projekten bieten gute Anknlpfungspunkte fur das Transformationsprogramm —
Wir fangen nicht bei null an und sollten diese Erfahrungen auswerten und nutzen.

Rahmenbedingungen fur Umgang mit / Antwort auf gesellschaftliche Entwicklungen schaffen (S. 36)
Transformation als Dauerzustand (S. 37)
Experimente fordern (S. 37)
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Wozu gibt es das Bischéfliche Ordinariat?
Das Bischofliche Ordinariat unterstutzt die Kirche im Bistum Limburg in der Gestaltung und Austbung ihres Auftrags. Das Zukunftsbild bildet dabei den
Rahmen unseres Handelns und begleitet uns.

Was leistet das Bischéfliche Ordinariat?
Es steht fur Dienstleistung, Rahmensetzung und Aufsicht. Es arbeitet in Strukturen und Prozessen, die den strategischen Zielen des Bistum entsprechen
und diese konsequent umsetzen. Die eigene Wirksamkeit misst sich an der Wirksamkeit fur andere.

Wie arbeitet das Bischéfliche Ordinariat?

Alles Tun und Wirken basiert auf den Grundhaltungen der Kirchenentwicklung und der synodalen Verfasstheit der Kirche. Um Akteur*innen und
Partner*innen optimal unterstitzen zu konnen, sind Strukturen und Prozesse aus der Perspektive derer gestaltet, fur die das Bischofliche Ordinariat da
ist.

Konkret bedeutet das:

Wir koppeln den Einsatz vorhandener Ressourcen an die Wirkungen unseres Tuns.

Wir beschreiben Rollen und Auftrage.

Wir definieren Standards fur unsere Serviceleistungen.

Wir sorgen dafur, dass Strukturen, Arbeitsprozesse und Leistungen konsequent und regelmafig auf Einhaltung (Zeit, Qualitat, Transparenz der

Prozessablaufe) und Funktionalitat Gberpruft werden.

+ Wir sorgen dafur, dass Ausrichtung und Ziele des Bischoflichen Ordinariats konsequent und regelmafdig tberpruft werden. Dies geschieht mit
Blick auf die Entwicklung der Gesamtorganisation in unserem Auftrag als Kirche.

* Wir ermoglichen es, dass aus den Strategien spezifische Zielsetzungen abgeleitet werden, die von den Mitarbeitenden ausgestaltet werden.

Bistum Limburg m 7
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Teil A Zusammenfassung

Die Kirche im Bistum Limburg hat in den letzten Jahren nach auf3en hin
rapide an Bedeutung und nach innen an Bindekraft verloren. ,Fur wen
sind wir als Kirche da?“ stellt sich als zentrale Frage. Um sie beantworten
zu konnen, ist ein Perspektivwechsel erforderlich.

Ein solcher Perspektivwechsel kann nur durch das gemeinsame Einuben

der Grundhaltungen der Kirchenentwicklung entstehen.

Um zu einer gemeinsamen Perspektive zu kommen und vom Ganzen her
zu denken, um interessengeleitetes Denken und Handeln zu Uberwinden
und gemeinsame Verantwortung ubernehmen zu konnen, ist eine
gemeinsame Haltung erforderlich. Sie kann durch das Erlernen der
Grundhaltungen der Kirchenentwicklung gewonnen werden.

In diesem Sinne wurde das Transformationsprogramm vom Bischof in
Auftrag gegeben. Ziel des Programms war es, den notigen Kulturwandel
anzustof3en und eine Organisation zu gestalten, die dies ermoglicht und
fordert. Sie soll vom Nutzer her gedacht und auf fortdauernde Entwicklung
angelegt sein, um in einer immer komplexer werdenden, sich standig
verandernden Gesellschaft, handlungsfahig zu bleiben.

In der Praambel fur das Bischofliche Ordinariat wird dies als Klammer fur
kunftiges Tun verbindlich festgelegt.

Far die Arbeit im Transformationsprogramm war das Grundverstandnis

der Kirchentwicklung handlungsleitend. Es wird durch das Einuben der

Grundhaltungen der Kirchenentwicklung verwirklicht:

+ offen sein fur die Zeichen der Zeit und sie im Licht des Evangeliums
deuten

+ sich dazu unter das Wort Gottes stellen

Teil A — Zusammenfassung

TRANSFORMATIONS
9 FRGGRAMM

./

+ vertrauen konnen und vertrauenswurdig sein

+ Partizipation ermdglichen

+ verstetigen, dass Entscheidung auf Beratung folgt

* Innovation zulassen, fehlerfreundlich und konfliktfahig sein

Im Sinne des angestrebten Kulturwandels verlangte dies, tradierte Muster
zu hinterfragen, bewusst zu brechen und Raum fur neue Erfahrungen zu
schaffen. Dabei geben die Zuschreibungen der Kirchenentwicklung -
dezentral, subsidiar, partizipativ, charismenorientiert , missionarisch,
diakonisch, geschlechtergerecht — Orientierung und Rahmen.
Grundansatz war, moglichst breit getragene Ergebnisse zu erzielen. Daflr
wurde unter breiter Mitwirkung hierarchie- und bereichsubergreifend
gearbeitet. Arbeitsgruppen waren mit Personen aus vielfaltigen
Perspektiven besetzt; nicht Interessenvertretung, sondern das Einbringen
unterschiedlicher Kompetenzen und Perspektive sollte mal3geblich
werden.

Zum Vorgehen gehdrte auch, trotzt offener Fragen und bestehender
Unsicherheiten mit motivierten Personen erste Schritte zu gehen und so
Erfahrungen zu sammeln. In Reflexionsschleifen, in denen neue Formen
der Reflexion und Begegnung erlebt werden konnten, wurden diese
Erfahrungen regelmafig ausgewertet und sofort genutzt, um das weitere
Vorgehen bei Bedarf anzupassen.

Themen aus dem MHG-Folgeprojekt, die sich mit denen des
Transformationsprogramms uberlappten, wurden in der Logik der
Kirchenentwicklung bearbeitet.



Teil A Zusammenfassung

Im beschriebenen Modus wurde in den Teams der funf, ab April 2021 vier
Handlungsfelder - ,Leitungshandeln®, ,BO Organisation & Prozesse®,
,Mittlere Ebene & Bezirke® (ab April 2021 zusammen als Handlungsfeld
,2Organisation & Prozesse®), ,kuriale & synodale Beratungs- und
Entscheidungsprozesse® und ,Innovative Kommunikation® - in insgesamt
vier Arbeitszyklen von jeweils drei Monaten gearbeitet. Als wesentliche
Ergebnisse sind folgende Punkte hervorzuheben:

Das Selbstverstandnis eines zuklnftigen Bischoflichen Ordinariates ist in
Form von Praambel und Strategien beschrieben. Bausteine organisa-
tionalen Handelns wie das Zukunftsbild des Bistums aus Perspektive des
Bischoflichen Ordinariats sind erarbeitet.

Neue Formen von Leitung wie z.B. im Format ,Deko plus Abteilungs-
leitungen®, insbesondere aber auch Leitung im Team wurde erprobt.
Daraus leitet sich ein neues Verstandnis von Leitung ab.

FUr die Gestaltung der Organisationsstruktur sind verbindliche Leitplanken
formuliert. Eine kunftige Organisationsstruktur ist entwickelt und in einem
Modell dargestellt. Es umfasst einen Entwurf fur den zentralen Bereich
des BO und zwei Varianten fur die dezentrale Aufstellung.

Das Modell ist vom Nutzer her gedacht. Mit einer Organisationsstruktur
aus funf Bereichen (Leistungsbereiche: Pastoral und Bildung, Ressourcen
und Infrastruktur; Querschnittsbereiche: Personalmanagement und -
einsatz, Steuerung und Entwicklung, Marketing und Kommunikation)
sowie einem Leitungsteam, dem ein Stabsbereich Aufsicht und Recht

Bistum Limburg (ﬂ
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zugeordnet ist, soll die Zusammenarbeit Uber Bereiche hinweg gefordert
werden. Die zukunftige Organisation ist deutlich einfacher und dezentraler
aufgestellt und mit Ressourcenhoheit der jeweiligen Einheit ausgestattet.
Sie arbeitet strategiegeleitet und Uberpruft die erzielten Ergebnisse
systematisch (Wirkungscontrolling). Definierte Verantwortlichkeiten und
Prozesse (Qualitatsmanagement) sind Grundlage fur die Arbeit.

Vorschlage fur neue Formen von kurialer und synodaler Beratung und
Entscheidung sind erarbeitet.

Mit der Vorlage einer Ubersicht und der Empfehlung zu einem
Kollaborationstool wurden grundlegenden Fragestellungen der
Digitalisierung identifiziert und die Entwicklung einer Gesamtstrategie
Digitalisierung fur das Bistum initiiert.

AulRerdem wurden neue, vor allem virtuelle Formate der Kommunikation
und Begegnung (z.B. Format Flurfunk oder das virtuelle Treffen der
Mitarbeitenden) erprobt und die Erfahrungen ausgewertet.

Die einzelnen Ergebnisse sind im folgenden zur besseren Ubersicht
tabellarisch aufgelistet. Sie sind jeweils auf eine ausfuhrliche Darstellung
in Teil B verlinkt.

Die Ergebnisse sind dem Auftraggeber (Bischof und Generalvikar) am
08.10.2021 Ubergeben worden und werden durch diese einer breiten
Beratung zugefuhrt, die fur den Zeitraum Oktober 2021 bis April 2022
geplant ist.

Teil A — Zusammenfassung 10



Teil A Zusammenfassung TRANSFORMATIONS
Uberblick: Erreichte Ziele im HF Organisation & Prozesse "’RGGRAWMI

P> zur Ergebnisdokumentation des HF Organisation und Prozesse "

Ziel laut Auftrag Zielerreichung Konzept / Modell / Produkt
1 Eine funktionale Gesamtaufstellung der Organisation (zentrale und 100% Organisationsmodell(e), dargestellt in Organisationsbildern,
dezentrale Elemente) ist fur die 1., 2. und (wo gegeben) 3. Organigramm und Geschéftsverteilungsplan

Flhrungsebene beschrieben.

Die Organisationsgestalt der Gesamtorganisation ist beschrieben.
Zwei dazu passende Organisationsstrukturmodelle sind entworfen
und abgestimmt und zur Beratung vorgelegt.

2 Das Selbstverstandnis ist geklart (strategische Grundlegung). 100% Praambel und Leitplanken

3 Rollen und Verantwortlichkeiten sowie Kommunikations- und 100% Leitungsstrukturen; kuriale Gremien; Geschéaftsverteilungsplan
Entscheidungswege sind geklart und beschrieben.

4 Anforderungen an die Gestaltung von kurialen und synodalen 80% Kirchenrechtliche Klarungen; Beschreibung der Anforderungen;
Beratungs- und Entscheidungsprozessen aus Sicht der Organisation Abgleich mit dem HF kuriale und synodale Beratung
sind geklart.

5 Ein Umsetzungsplan / eine Roadmap mit allen wichtigen Eckpunkten 100% Umsetzungsplan fir das HF und Rahmen fir das Gesamtprogramm
fur die Umsetzungsphase liegt vor.

6 Berucksichtigung der Anforderungen aus dem MHG-Projekt ist 80% Qualitatsprifung kontinuierlich erfolgt; Bewertung durch
sichergestellt. Unabhangige Kommission steht noch aus

7 Projektbegriff ist geklart 100% Anforderungen an Projekte sind beschrieben

Teil A — Zusammenfassung 11



Teil A Zusammenfassung
Uberblick: Erreichte Ziele im ‘%%Wﬂ%ﬁ

HF kuriale & synodale Beratungs- und Entscheidungsprozesse
P zur Ergebnisdokumentation des HF ksBEP "

Ziel laut Auftrag Zielerreichung Konzept / Modell / Produkt

1 Anforderungen an die Gestaltung von kurialen und synodalen 100 % Interviews wurden gefuhrt, Auswertung liegt vor
Beratungs- und Entscheidungsprozessen sind erhoben

2 Leitplanken/ Prinzipien flr die Arbeit (strategische Grundlegung) sind 100% Kriterien fir gute Beratung und Entscheidung;
benannt

3 Kuriale und synodale Beratungs- und Entscheidungsprozesse sind 30% Erste Ansatze liegen vor; abschliefiende Erstellung steht noch aus;
entsprechend der Neuordnung des BO und der mittleren Ebene auf Kirchenrechtliche Klarungen; Abgleich mit dem HF Organisation und
Zukunft hin neu gestaltet Prozesse; Teilbearbeitung fand im Handlungsfeld O&P statt;

4 Die Anforderungen an eine zukunftige Synodalordnung sind 50% Kriterien fir gute Beratung & Entscheidung sind beschrieben. Es
beschrieben, um eine effektivere und auf die konkrete kirchliche kann erst nach der Entscheidung flr die Strukturen angepasst
Situation abgestimmte Beratung zu gewahrleisten. werden. Vorarbeiten liegen vor.

5 Die Gremienlandschaft ist reorganisiert. 50% Zwei Modelle liegen vor; Schnittstellen von kurial und synodalen

Gremien mussen noch beschrieben & geklart werden

6 Macht und Gewaltenteilung bilden sich in der neuen Beratungs- und 50% In Modell 1 ja; Modell 2 folgt einer anderen Logik; Qualitatsprifung
Entscheidungslandschaft sinnvoll und nachvollziehbar ab kontinuierlich erfolgt; Bewertung durch Unabh&angige Kommission
steht noch aus;

7 Ein Rolloutplan liegt vor. 100% Umsetzungsschritte zum Stand 30.09.2021 liegen vor.
Konkretisierung bzw. Uberpriifung des Plans kontinuierlich nétig.

Teil A — Zusammenfassung 12
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Teil A Zusammenfassung
Uberblick: Erreichte Ziele im HF Leitungshandeln
P zur Ergebnisdokumentation des HF Leitungshandeln

Ziel laut Auftrag

Verortung im

Handlungsfeld

Zielerreichung

/[

Konzept / Modell / Produkt

Ein Zukunftsbild ist in einem systematisch und partizipativ angelegten =~ AG Zukunftsbild 100% Zukunftsbild fiir das Bistum aus der Perspektive

Prozess verstandigt. des BO ist erarbeitet und veroffentlicht

Strategische Grundentscheidungen fir ein neues zeitgemalfies AG Strategie 100% Praambel fir das BO und fiinf Strategiefelder sind

Selbstverstandnis von Kirche sind getroffen. formuliert; Umsetzungspléne sind ausgearbeitet
worden

Ein Prozess kontinuierlicher Strategiearbeit ist etabliert und wird AG Strategie 80% Konzept fiir Master-Strategieprozess ist vorgelegt

gelebt. - erster Durchgang startet im Herbst 2022

Fihrung und Steuerung werden auf das ganze System hin aus- Neues Format 100% Veranstaltung ,Neues Format DeKo+AL wurde

gefiihrt (Deko und AL verantworten gemeinsam die Strategie des etabliert — Strategien dort mehrmals beraten

Bistums).

Die Deko hat ein Verstadndnis gemeinsamer Leitungsverantwortung Lern- u. Gestaltungs- 50% Lern- und Gestaltungsprogramm wurde

entwickelt und daraus Kriterien fiir ihre konkrete Arbeit im Sinne einer  programm durchgefiihrt; erste Entwicklungsimpulse gesetzt

Aufgabenkritik abgeleitet.

Eine entsprechende Re-Organisation der Zusammenarbeit (Zuschnitt  Teilw. HF Organisation & 10% Anpassung Statut DeKo ausstehend. Es kann erst

| Zusammensetzung, Arbeitsweisen) ist vorgenommen; das Statut Prozesse / Teilw. HF nach der Entscheidung fir die Strukturen

der Deko ist angepasst. kusBEP angepasst werden. Vorarbeiten liegen vor.

Die Deko ist wirkungsvoll im Fiihrungshandeln im Sinne der Lern- u. Gestaltungs- 50% Lern- und Gestaltungsprogramm wurde

Kirchenentwicklung und des Transformationsprogrammes. programm durchgefiihrt; erste Entwicklungsimpulse gesetzt

Im Sinne der Geschlechtergerechtigkeit sind Teilhabemdglichkeiten AG Strategie 100% Aufnahme entsprechender Ziele in die Strategie

von Frauen an Leitungsamtern, die nicht an die Weihe gebunden Leitungshandeln

sind, konkret gefordert.

Ein kontinuierlicher Reflexionsprozess zum Leitungshandeln ist AG Strategie 70% Im Rahmen im ersten Satz der Strategie

etabliert. Leitungshandeln / Umsetzung steht aus

Teil A — Zusammenfassung
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Teil A Zusammenfassung

Uberblick: Erreichte Ziele im HF Innovative Kommunikation

TRANSFORMATIONS
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P zur Ergebnisdokumentation des HF Innovative Kommunikation "

Ziel laut Auftrag

Kommunikation zum Transformationsprogramm ist gestaltet und
gesteuert:

Zielerreichung Konzept / Modell / Produkt

1a » Kommunikation relevanter Inhalte / Ergebnisse 100% Website, Sondernewsletter, versch. Beteiligungsformate
1b » ,Programmmarketing® 100% Corporate Design und Formatvorlagen fiir Dokumente, Trailer zu
Programm, Give aways (Tassen, Glickskekse)
» programminterne Kommunikation zwischen den Beteiligten  50% + Aufbau einer Arbeitsstruktur auf Sharefile
1c + personale Kommunikationsstrukturen von Programmleitung
unterhalten und gesteuert
2 Innovative Formen der Kommunikation sind in der Organisation (BO 100% Beteiligungsformat Flurfunk, Mailaktion Stilvoll, Virtuelles Treffen der
und Pfarreien) erprobt, Erfahrungen sind generiert und ausgewertet. MA, Aufbau eines Support-Pools fir virtuelle Formate
3 Akzeptanz fur innovative Formen der Kommunikation ist in der 80% Evaluation der Formate Flurfunk und virtuelles Treffen der
Organisation angestof3en. Mitarbeit*innen
4 Weitere Forderung der Akzeptanz ist an AG Ubergeben. 100% Vorschlage sind im Rahmen der Ergebnisdokumentation unterbreitet
5 Ubersicht zu Tools fiir die Zusammenarbeit ist erstellt; Tools sind 100%  Bericht inkl. Empfehlung aus dem AP ,Aufbau einer
bewertet Kollaborationsplattform*
* neuer Arbeitsauftrag an AG Digitalisierung erteilt
6 Eine Empfehlung zu kunftiger Nutzung liegt vor und ist zur 100%  Bericht inkl. Empfehlung aus dem AP ,Aufbau einer

Entscheidung an die AG Ubergeben. In diesem Zusammenhang ist
der Qualifizierungs- und Lernbedarf beschrieben.

Kollaborationsplattform*
* neuer Arbeitsauftrag an AG Digitalisierung erteilt

Teil A — Zusammenfassung 14
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Einige Ziele wurden im Rahmen der zur Verfugung stehenden Zeit bzw. aufgrund von Abhangigkeiten, die im Zuge der Planung des Programm noch nicht
klar waren, nicht erreicht. Ihre Weiterverfolgung ist zum Zeitpunkt des Programmendes wie folgt vorgesehen:

+ Anforderungen an die Gestaltung von kurialen und synodalen Beratungs- Nach Abschluss der Beratungs- und Entscheidungsphase
und Entscheidungsprozessen aus Sicht der Organisation sind geklart. Prozess der Weiterarbeit definieren, u.a. Erstellung der
Synodalordnung und Beschreibung von Schnittstellen der
Gremien
» Berlcksichtigung der Anforderungen aus dem MHG-Projekt ist Bewertung durch Unabhangige Kommission vornehmen

sichergestellt.

+ Ein Prozess kontinuierlicher Strategiearbeit ist etabliert und wird gelebt. Erster Durchgang des Masterstrategieprozesses ist
durchzufuhren

* Die Deko hat ein Verstandnis gemeinsamer Leitungsverantwortung
entwickelt und daraus Kriterien fur ihre konkrete Arbeit im Sinne einer

Aufgabenkritik abgeleitet. Die Erarbeitung eines gemeinsamen Leitungsverstand-
+ Die Deko ist wirkungsvoll im Fuhrungshandeln im Sinne der nisses ist auf der ersten und zweiten Leitungsebene der
Kirchenentwicklung und des Transformationsprogrammes. neuen Organisation fortzusetzen.

+ Ein kontinuierlicher Reflexionsprozess zum Leitungshandeln ist etabliert.

* Eine entsprechende Re-Organisation der Zusammenarbeit (Zuschnitt / Das Statut kann erst nach der Entscheidung uber die neue
Zusammensetzung, Arbeitsweisen) ist vorgenommen; das Statut der Deko Organisationsform angepasst werden.
ist angepasst.

Teil A — Zusammenfassung 15



Teil A Zusammenfassung

Eine Kulturveranderung im Bistum Limburg braucht Klarheit Gber den
spirituellen Begrindungszusammenhang. Die Haltungen der
Kirchenentwicklung sollten kunftig noch starker thematisiert,
besprechbar gemacht und eingetbt werden.

Es ist eine Herausforderung, eine Gesamtperspektive einzunehmen.
Partikularinteressen verhindern die Weiterentwicklung. In einer
kinftigen Organisation sollte eine gemeinsam geteilte
Gesamtperspektive immer weiter eingelbt und eingefordert werden.
Dabei braucht die Gesamtperspektive eine konsequent verfolgte
Anwaltschaft.

FUhrung ist in einem komplexen Transformationsvorhaben vor allem
im strategischem Denken und Handeln gefordert. Dabei sind auch
Fuhrungskrafte Lernende und benotigen als solche Vorbereitung und
Unterstutzung fur die Ubernahme ihrer Rollen im Programm. In einer
kunftigen, auf stetige Entwicklung angelegten Organisation, sollte
Flhrung sich verstehen als Rahmen ermoglichende Kraft in der
Bewegung nach vorn, die gemeinsame mit anderen lernt.

Kommunikation kann nur in gemeinsamer Verantwortung erbracht
werden. Multiplikator*innen, insbes. die Fuhrungskrafte, spielen hierbei

eine zentrale Rolle. Sie tragen wesentlich zur Akzeptanz von Vorhaben

bei.

Bistum Limburg m

Bischofliches Ordinariat
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Die Zusammenarbeit Uber Hierarchiegrenzen hinweg und in
multiprofessionellen Teams bereichert die Arbeit und fuhrt zu besseren
Ergebnissen. Dabei ist auch das personliche Zusammenspiel der
Akteur*innen erfolgskritisch. Im Interesse von Verstandigung,
Innovation und Veranderung sollten auch kunftig Teams
bereichsubergreifend und multiprofessionell besetzt sein

Der Begriff der Partizipation ist sehr unterschiedlich besetzt. In einer
kunftigen partizipativ agierenden Organisation ist eine Klarung des
Partizipationsverstandnisses erforderlich. Insbesondere sollte in
Arbeitsprozessen jeweils zu Beginn geklart werden, welche Form von
Partizipation vorgesehen ist (Information, Sichtweisen abbilden,
Wissen teilen, Optionen entwickeln, Entscheidungen herbeiflihren,
Entscheidungen verantworten) Fur die partizipative Gestaltung von
Kommunikation werden auf’erdem entsprechende technische
Voraussetzungen und Personalressourcen bendtigt, die in der
Organisation bislang nicht vorgehalten werden.

16
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Leitung: R. Stammberger / Dr. C. Kiefer
Begleitung Deko: T. Frings, Dr. W. Pax
Ext. Begleitung: M. Kempf

Start: April 2021
Ende: September 2021 (Zyklus 3&4)

Auf Grundlage der Ergebnisse des HF Mittlere Ebene und Bezirke sowie der Ergebnisse
des HF BO Organisation und Prozesse der ersten beiden Zyklen werden folgende Ziele
angestrebt:

Eine funktionale Gesamtaufstellung der Organisation (zentrale und dezentrale
Elemente) ist fur die 1., 2. und (wo gegeben) 3. Fihrungsebene beschrieben.
Das Selbstverstandnis ist geklart (strategische Grundlegung).
Die Organisationsgestalt der Gesamtorganisation ist beschrieben.
Zwei dazu passende Organisationsstrukturmodelle sind entworfen und abgestimmt
und zur Beratung vorgelegt.
Rollen und Verantwortlichkeiten sowie Kommunikations- und Entscheidungswege
sind geklart und beschrieben.
Der Projektbegriff ist geklart.
Anforderungen an die Gestaltung von kurialen und synodalen Beratungs- und
Entscheidungsprozessen aus Sicht der Organisation sind geklart.
Ein Umsetzungsplan / eine Roadmap mit allen wichtigen Eckpunkten fiir die
Umsetzungsphase liegt vor.
BerUcksiE\Wingung der Anforderungen aus dem MHG-Projekt ist sichergestellt.

|
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Kernteam und . KE
erweitertes Team . Nutzer
Dezernent/innen . Externe Perspektiven

AL . MA

Projektadministration: A. Tauber
Programmbdiro

Fur alle zu erarbeitenden Inhalte und Aktivitdten werden die Entwicklungspole ,Fach-/
Regionalzentren®, Leitplanken, Prozesslandschaft, Kriteriologie, Orgamodelle, Ist-Analyse,
Ergebnisse Interviews und Resonanzen aus beiden ehemaligen Handlungsfeldern sowie
Ruckmeldungen aus den Nutzerdialogen als Grundlage fur die Weiterarbeit verstanden.

3

Bedeutung der Grundhaltungen von KE fur zwei Organisationsmodelle — Definition
von Anforderungen, Entscheidungslogik / Auswahlkriterien
Ergebnisse HF ME und BO Orga integrieren

Visualisierung der kinftigen Organisationsstrukturelemente
Anforderungen von Umwelt und Strategien beschreiben
Vereinheitlichung von Fuhrungsprozessen

Linie und Queraufgaben: Beschreibung des Zusammenwirkens
Gemeinsames Verstandnis schaffen

Strukturmodelle entwickeln

Projektbegriff klaren und Projektlandschaft bauen

Rollen definieren

Gestaltung der Regelkommunikation klaren

Anforderungen an die notw. Unterstiitzungssysteme beschreiben
Umsetzungsplan erarbeiten
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. Organisation ist in das neue Modell Gberflhrt (Rollout ist durchgefiihrt) » Visualisierung der kunftigen Organisation

* Rollenbeschreibungen

» Beschreibung der Regelkommunikation
* Prozessbeschreibungen

» Projektplan fur die Umsetzung

» Ergebnisdokument ,Anforderungen®

Das Bistum muss zukunftig subsidiar gedacht werden — von der Situation der Menschen her — das BO als Dienstleister
Arbeitsablaufe bedurfen einer systematischen Uberarbeitung, um die Nutzerorientierung zu optimieren
Die Beziehungsgestaltung zu Caritas, Politik, Okumene, Verbanden und Initiativen muss sichergestellt werden

Flhrt zu der Suche nach dem Charisma von Orten / Sozialraumorientierung
Zielt auf Charismenférderung und den Einbezug von Talenten
Ermdglicht Formen der Vergemeinschaftung

In einer zukinftigen Organisation BO muss es einen strukturellen Ort fuir das Format Projekte geben

Vernetzung und abteilungsibergreifendes Arbeiten (S. 14/ 24/30)

Dezentrale Verantwortung (S. 24/30)

Prozesse als Ausgangspunkt fir die Organisationsstruktur (16/35)

Klarheit und Geschwindigkeit von Entscheidungen und Entscheidungsprozessen (S. 24/ 30/39)
Transparenz von Prozessen (z.B. Neuordnung mittlere Ebene) (S. 35)

Bedarf an verbindlicher Kommunikationskultur - besonders zwischen Pfarreien und BO (S. 41)

folgende MalRnahmen-Nummern aus dem Umsetzungsplan:
3.21.3.,3.222.,3223.,3.224.,,3.225.,3.226.,3.2.2.7.

Bistum Limburg (ﬂ

Bischofliches Ordinariat
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Teil I: Modelle der Organisation und Prozesse
1. Leitplanken und Prinzipien der Ausgestaltung

Die Leitplanken beschreiben die Unterscheidungsmerkmale der kiinftigen Organisation:
Die Organisation des BO ...

»  ermoglicht, unterstutzt und steuert die Wahrnehmung des Dienstes der Kirche im Bistum Limburg an den Menschen und setzt diese in
zeitgemallen Strategien, Prozessen und Arbeitsweisen um. Die Orientierung an den zukunftigen Bedarfen der Nutzergruppen ist dabei Basis der
Dienstleistungsorientierung.

»  spiegelt die Kernaufgaben von Dienstleistung, Regelsetzung, Steuerung und Aufsicht transparent wieder und trennt zwischen Aufsicht und
Ausfuhrung.

> hebt die grundsatzliche Unterscheidung zwischen pastoralem und nicht-pastoralen Personal als Organisationsprinzip auf.
»  Die Unterstutzung des Ehrenamtes wird systematisch berucksichtigt.

»  verteilt die Ressourcen nach Wirkung zur Sicherung der Zukunftsfahigkeit der Kirche im Bistum Limburg so weit als moglich dezentral und zur
Unterstutzung der ,End-“Nutzer, d.h. der Menschen, in deren Dienst Kirche steht.

»  verortet Entscheidung da, wo sie sinnvoll, notwendig und wirkungsnabh ist; Entscheidung und Verantwortung sind dabei eindeutig zugeordnet.
Notwendige Voraussetzung ist eine kriteriengestutzte Wirksamkeitsbeschreibung.

»  fordert und fordert Vernetzung, Kooperation nach Innen und nach Aulen, Arbeit und Verantwortung in (multi-professionellen) Teams, Reflexion
und Flexibilitat anstatt Versaulung und Erstarrung.

»  ist kongruent zwischen Aufgabe, Kompetenz und Verantwortung.

»  gliedert, wo moglich und sinnvoll, Bereiche mit hohem Anteil an Drittmittelfinanzierung und entsprechend eigener Steuerungslogik aus, ohne
sie aus der Gesamtsteuerung zu entlassen. Dazu werden geeignete Rechtsformen gesucht.

> kooperiert, wo moglich und sinnvoll, gemeinsam mit anderen Di6zesen und der ev. Kirche.

> ist nachvollziehbar und einheitlich im Aufbau nach Aul3en und Innen und gibt den Nutzergruppen und sich selbst Orientierung. Zentrale

Ansprechpartner fur die wesentlichen Nutzergruppen werden dabei gewahrleistet. 3



Teil I: Modelle der Organisation und Prozesse
2. Gesamtzusammenhang

Prozesslandschaft

Partner*innen

Kirchlicher
Auftrag

Nutzerbedarfe

Kultur

\‘ Orgamodell

Leitplanken

weitere Kriterien

(inkl. Anforderung MHG)

Kriterien

Grundhaltungen der Kirchenentwicklung

Bistum Limburg m

Bischofliches Ordinariat
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Die Organisationsmodelle wurden in einem komplexen Prozess
erarbeitet. Grundlage sind die Haltungen der Kirchenentwicklung und
ein Verstandnis des kirchlichen Auftrages, das sich der Grundfrage
.Fur wen sind wir da?“ verpflichtet sieht.

Die grundlegende Nutzerorientierung bestimmt die Definition und
Ausgestaltung der Prozesse. Dabei werden Nutzer als Partner
verstanden, mit denen die Prozesse kontinuierlich weiterentwickelt
werden.

Die Organisationsmodelle haben den Kriterien, die sich aus
Anforderungen an die Funktionalitat, die Umsetzung des Ansatzes der
Kirchenentwicklung und den Ableitungen aus dem MHG-Projekt
ergeben, zu genugen.

Teil B — Handlungsfeld Organisation & Prozesse 24



Teil I: Modelle der Organisation und Prozesse
3. Prozesslandschaft
Allgemein

Steuerungsprozesse \' N \ \| N \ /\\I

7

Kern- / Hauptprozesse )

AN
Haltungen und Prinzipien der AN 7"
Kirchenentwicklung und der /-
Nachhaltigkeit H
N\ -
7 \ X
‘< 7
AN
7
unterstiitzende 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7|
Prozesse / p / /
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Die Prozesslandschaft beschreibt die
wesentlichen, von der Organisation zu
erbringenden Prozesse. Unterschieden werden
die Kern-/Hauptprozesse, die unmittelbar fur die
Nutzer*innen erbracht werden, die
Unterstlitzungsprozesse, die notwendige
Voraussetzung zur Umsetzung der Kernprozesse
sind und die Steuerungsprozesse, die darauf
ausgerichtet sind, dass die Ziele der Organisation
die Prozesse bestimmen.

Im Zuge der Umsetzung sind die Prozesse in der
Organisation schrittweise und systematisch mit
Hilfe geeigneter Software-Tools zu erfassen. Ein
systematisches Qualitditsmanagement sichert die
Umsetzung und kontinuierliche Weiterentwicklung
ab.
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Teil I: Modelle der Organisation und Prozesse
3. Prozesslandschaft
BO und Zentren

Steuerungsprozesse

(“Marke'ting-)v Kommunikation + . Gesellschaftliche + (iberdiézesane
Offentlichkeitsarbeit erstellen + unterstiitzen; Verantwortung wahrnehmen + gestalten
Anfragen von Glaubigen + Gesellschaft bearbeiten

Kirchen + andere
Immobilien strategisch
entwickeln

Kern- / Hauptprozesse

Beschwerden aufnehmen +
bearbeiten

Geistl. Begleitung + Coaching bereitstellen
Aufsicht tber Einrichtungen + Organisationen

Haltungen und Prinzipien der
Kirchenentwicklung und der
NaChhaltlgkelt Verkiindigung - Glaubensinformation - Asthetischer Zugang \ N utze rg ru p pen

Ehrenamt stérken

Verwaltung + Steuerung
von Vermdgen Verkiindigungs- + Liturgie-Konzepte + /
Bildungs- + Erziehungs-Inhalte definieren + Umsetzung erméglichen
umsetzen (ausser-/schulisch)

Angebote von Rat und Hilfe sicherstellen

Verwaltung + Steuerung von (Kirchensteuer-) Mitteln
Pastorale Impulse + Konzeptent-wicklung +
-steuerung (kat. / nichtkateg.)

Rechtlichen Rahmen gewahrleisten / MA - Rechnungspriifung + Buchhaltung abwickeln
Arbeitgeber / Systemteile / Unterstiitzung + Klarung

Personal auswiahlen, ausbilden, einsetzen + entwickeln
Wirkungsrichtung

unterstiitzende
Prozesse

Inhalt

X Q"
(5‘\@ \\é\ \‘@ S \\Q,\‘ Ressourcen
<@ < S @
& N N RN
5 N > P &
B NN S Steuerung
> O &8 O
& & & &
& <€ & N
N o ¢
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Interne Nutzer*innen

Bischof/ Weihbischof
Synodale Gremien
Bezirksdekane +
Mitglieder der Kurie
Pfarreien + mutterspr.
Gemeinden
Kategoriale Seelsorge
Einrichtungen
Tagungshauser

Kath. Schulen

Kitas

Externe Nutzer*innen /
Vertragspartner‘innen

Staatl. Schulen
Krankenhauser; Hospize;
Altenheime; Gefangnisse etc.
Weltkirchliche Partner
Okumenische Partner
Andere Religionen
Politische Gremien/ Lobby
* Kommissariat Wiesbaden
* Kommissariat Mainz
« Kommune
* Landkreis
* Bundesland
Medien
Potentielle Zuschussgeber*innen
und —empfanger*innen

Nutzer*innen sind Institutionen, Verbande und Personen, fur die Dienstleistungen angeboten werden:

Nutzer*innen im Raum der Kirche

Offizialat

MAV
Berufsvertretungen
Caritas-Verbande
Andere Verbande
VDD

Interne Stiftungen
Hochschulen
Orden/Kloster

Angezielt wird, kiinftig endnutzerorientierte Angebote nicht aus der Zentrale heraus anzubieten.

Bistum Limburg m
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Endnutzer*innen (Zentren)

Aktive Glaubige

Weitere Mitglieder und
Nichtmitglieder

(Konkretes Anliegen vs.
unkonkrete Sinnsuchende)
Ehrenamtliche

Ehepaare und Familien
Jugend

Ministranten

Spender/ Vermachtnisgeber
Vertragspartner
Netzwerkpartner

27
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5. Gesamtorganisation

\ /

[ (S ‘\ Pfarreien

Oraanisationsbild Steuerung & Entwicklung

g R\ |
Personalmanagement & -einsatz Muttersprachliche
: P Gemeinden
Marketing & Kommunikation
////

Leitungsteam

Stabsbereich
Aufsicht & Recht

W\

Fach- oder
Regionalzentren /

Pastoral & Bildung Einrichtungen

7

Ressourcen & Infrastruktur

Synodale Gremien

Caritas
ausgegliederte
Bereiche

Bistum Limburg m
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Die wesentlichen Prozesse sind jene, in denen
bei den Endnutzer*innen Leistungen erbracht
werden. Dies erfolgt in den Pfarreien,
muttersprachlichen Gemeinden, den kinftigem
Fach-/ bzw. Regionalzentren und den
Einrichtungen und Diensten der Caritas. Alle
ubrigen Elemente der Organisation,
einschlieBlich der Leitungsbereiche, sind darauf
ausgerichtet, dass diese Institutionen und
Einrichtungen bestmadglich fur ihre
Aufgabenwahrnehmung unterstutzt werden.
Leitung wird dabei als ein notwendiges
Systemelement zur Sicherstellung der
Wirksamkeit und der Strategieausrichtung der
Organisation verstanden.
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6. Pfarreien

N

A
|

Prareten Nach dem Pfarreiwerdungsprozess gibt es
o insgesamt 50 Pfarreien neuen Typs.

Gemeinden

Steuerung & Entwicklung

Personalmanagement & -einsatz

Marketing & Kommunikation

Leitungsteam
Stabsbereich
Aufsicht & Rechit

Fach- oder
N\ Regionalzentren /
Einrichtungen

Carit:&
ausgegliederte

Bereiche

Pastoral & Bildung ——
Ressourcen & Infrastruktur
//

Synodale Gremien —

Die strukturelle Neu-Aufstellung der Pfarreien
neuen Typs wird 2023 abgeschlossen sein. Um
die Prozesse und Verantwortlichkeiten in der
Gesamtorganisation zu klaren, muss in einem
eigenen Prozess geklart werden, welche
pastoralen Aufgaben kunftig in den Pfarreien zu
erbringen sind.

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld Organisation & Prozesse 29
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6. Pfarreien :tROGRAVnm

' 0gi ionalaufstellun
In moglicher Regionalaufstellu I%_P(12)

FFM/HT/MTK (22)

Wenn eine Bistumsorganisation mit Regionen
(vorgeschlagen werden in diesem Fall 3-5; vgl.

WIi/RT/UT/LM/LIDE (16) Modell 2) ausgestaltet wird, werden die
Pfarreien diesen strukturell zugeordnet.
Vorgeschlagen wird in diesem Fall, den
Regionalleitungen auch die
Dienstvorgesetzteneigenschaft fur die Pfarrer zu
Ubertragen.

BO

Hier und im Folgenden erfolgt
immer exemplarisch eine
Aufteilung auf 3 Regionen.
Denkbar waren auch 0, 4 oder 5
Regionen im Bistum

Teil B — Handlungsfeld Organisation & Prozesse 30
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/. Gemeinden von Katholik*innen anderer Muttersprache

BO

Bistum Limburg m
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Muttersprachliche
Gemeinden (32)

FFM/HT/MTK (26)

Wi/RT/UT/LM/LDE (6)

RLP (0)

Teil B — Handlungsfeld Organisation & Prozesse
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Wenn eine Bistumsorganisation mit Regionen
(vorgeschlagen werden in diesem Fall 3-5; vgl.
Modell 2) ausgestaltet wird, werden die
muttersprachlichen Gemeinden diesen
strukturell zugeordnet. Vorgeschlagen wird in
diesem Fall, den Regionalleitungen auch die
Dienstvorgesetzteneigenschaft fur die Pfarrer
zu Ubertragen.

Die Bedeutung der muttersprachlichen
Gemeinden ist regional deutlich
unterschiedlich ausgepragt.

31



Teil I: Modelle der Organisation und Prozesse

+ Zusammenfuhrung der Leistungsbereiche

« Bundelung verschiedener Stabsstellen in
einem Stabsbereich Aufsicht und Recht

+ Bundelung von Aufgaben in Teams statt
Einzelzustandigkeiten

» Auslagerung zentraler Aufgabenbereiche in
eigenstandige Zentren

» Verzicht auf Bischofsvikare/Bischofliche
Beauftragte in der Aufstellung der
Organisation

Bistum Limburg m

Bischofliches Ordinariat

Leitung in Teams auf der ersten
Fuhrungsebene und in der Leitung der Zentren
Trennung von Aufsicht und Dienstleistung
Aufgabenwahrnehmung in diversen und
multiprofessionellen Teams
Zusammenfuhrung der Inhaltsbereiche in
einem Leistungsbereich

Systematische Verzahnung der Bereiche
durch drei Querschnittsbereiche

Orientierung an Strategien, deren Entwicklung
der Querschnittsbereich Steuerung und
Entwicklung betreibt.

Klarung der Zielsetzungen und Uberwachung
von deren Wirksamkeit durch Wirkungs-
controlling

Teil B — Handlungsfeld Organisation & Prozesse
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Aufbau der Querschnittsbereiche Steuerung &
Entwicklung und Marketing und
Kommunikation

Trennung von bereichslbergreifendem
Personalmanagement und Personal-
administration

Auslagerung von Themenbereichen in Fach-/
bzw. Regionalzentren mit erhohter Selb-
standigkeit der Steuerung im jeweiligen Feld
Etablierung eines Fachzentrums Zukunft und
Innovation

Aufbau von Key-Accounting fur Pfarreien und
Zentren

Arbeit in Teams
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8. Bischofliches Ordinariat grkoam n

Elemente des Bischoflichen Ordinariates - Gesamtansicht ‘

UL Ty

Organisationsbild @

BO Limburg

'v‘l.lll: |"‘l'»"

Leitungsteams mit Stabsbereich

Aufsicht und Recht

Querschnittsbereiche

Marketing und Kommunikation

71 N Personalmanagement und — einsatz
ST Steuerung und Entwicklung

Leistungsbereiche

Pastoral und Bildung

Ressourcen und Infrastruktur

Steuerung & Entwicklung
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8.1 Bischofliches Ordinariat

Elemente des Bischoflichen Ordinariates — Leistungsbereich
Pastoral & Bildung /1

TRANSFORMAHOM
g FRGERAMN

/4

crove Im Leistungsbereich Pastoral und Bildung
werden die inhaltlichen Aufgaben
zusammengeflhrt. Zugleich werden
wesentliche Aufgaben an Zentren mit hoher
Eigenstandigkeit Ubertragen.

Durch die Zusammenfihrung in einem Bereich
wird die Kooperation und Synergien strukturell
beférdert.

Pastoral & Bildung

Bistum Limburg m

Bischéfliches Ordinariat
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8.1 Bischofliches Ordinariat

Elemente des Bischoflichen Ordinariates — Leistungsbereich

Pastoral & Bildung /2

O

Fachzentrum O
Fachbereich ‘

TRANSFORMATIONS
g PRGGRAIMIN

./

territoriale Pastoral und
Gemeinden anderer
Muttersprache

Kategorialseelsorge

Jugendpastoral

Weltkirche, Orden u. Okumene

Verbande

Schulen und Hochschulen
aulersch. Bildung

Akademiearbeit

Kitas
Museen u. Kultur

Innerhalb des Leistungsbereiches gibt es 10
Fachbereiche, von diesen werden 3 als
Fachzentren ausgepragt. Weitere Fach- (und in
Modell 2 auch Regionalzentren) werden
einzelnen Fachbereichen zugeordnet.
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: B o TRANSFORIMATIONS
8.1 Bischofliches Ordinariat 6RA
Elemente des Bischoflichen Ordinariates — Beispiel ‘I’RO min

eines Fachbereichs - Pastoral & Bildung Zoom Kategorialseelsorge "'

Kategorialseelsorge

Zentrum*Studierende-SeeIsorge

Zentrum Seelsorge in besonderen Lebenslagen
Zentrum lebenswegbegleitende Seelsorge
Fachzentrum Liturgie und Kirchenmusik

* Dort wo Aufgaben in Modell 1 in
Fachzentren und in Modell 2 in
Regionalzentren wahrgenommen
werden, ist hier und im Folgenden
neutral von ,Zentren“ die Rede

Bistum Limburg m
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Teil I: Modelle der Organisation und Prozesse

8.2 Bischofliches Ordinariat

Elemente des Bischoflichen Ordinariates - Leistungsbereich
Ressourcen und Infrastruktur /2

Pfarreien
Steuerung & Entwicklung

Personalmanagement & -einsatz
Marketing & Kommunikation \\\\ ////
N\

Leitungsteam

Muttersprachliche
Gemeinden

Stabsbereich
Aufsicht & Recht

Fach- oder
Regionalzentren /
Einrichtungen

Wm

w 11y,

\) 2y,
7

\

-

Pastoral & Bildung /
sourcen & Infrastruktur /
Synodale Gremien

S

N

Caritas ’
ausgegliederte

Bereiche

Ressourcen + Infrastruktur

Vermdgensverwaltung *
Finanzen

Dienstleistungen

Immobilien
Verwaltungsunterstiitzung **
IT

Personalverwaltung

* dem Okonom zugeordnet
** Key Accounting fiir Pfarreien,

Muttersprachliche Gemeinden
und Zentren

Bistum Limburg m

Bischéfliches Ordinariat
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TRANSFORMATIONS
,1 FRGERAMN

/[

Im Leistungsbereich Ressourcen und
Infrastruktur wird die Bereitstellung
von Ressourcen und Verwaltungs-
dienstleistungen verantwortet. Das
Key Accounting dient als zentrale*r
Ansprechpartner*in fur Pfarreien,

muttersprachlichen Gemeinden und
Zentren.
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8.2 Bischofliches Ordinariat |
Elemente des Bischoflichen Ordinariates — Leistungsbereich %“PROGRAV"VH

Ressourcen und Infrastruktur /2

Um mdglichst einfache und

gleichférmige Verwaltungs-
Fachzentrum prozesse zu beférdern, werden

gleichférmige Aufgaben in den

Fachbereich Faq_hberemhen zusammen-
gefuhrt.
Ressourcen + Infrastruktur O :

Vermdgensverwaltung *
Finanzen

Dienstleistungen

Immobilien
Verwaltungsunterstiitzung **
IT

Personalverwaltung

* dem Okonom zugeordnet

** Key Accounting fir Pfarreiel
Muttersprachliche Gemeinden
und Zentren
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8.3 Bischofliches Ordinariat
Elemente des Bischoflichen Ordinariates - Querschnittsbereich
Steuerung und Entwicklung /1 "

Pfarreien
Steuerung & Entwicklung

Personalmanagement & -einsatz

Marketing & Kommunikation

Leitungsteam

Stabsbereich
Aufsicht & Recht

1\

Pastoral & Bildung /?ﬂ

ssourcen & Infrastruktur //
Synodale Gremien 111}
Caritas

Steuerung + Entwicklung

Strategie

ausgegliederte
Bereiche

FRGGRAMIN

Der Querschnittsbereich Steuerung
Cemeinden und Entwicklung wird erstmalig und
neu aufgestellt. hm kommt die
Funktion zu, ein strategiegeleitetes
e Handeln im Sinn der Kirchenent-
Envicnungen wicklung in definierten und Uber-
prufbaren Prozessen zu implemen-

Wi, : . .
QV n, tieren. Samtliche Prozesse sind

Q
N\ Z - . .
N 2 kontinuierlich weiterzuentwickeln und
3 = an Nachhaltigkeitskriterien zu
3 3 bemessen.
= S
7 N

Z S
Ut

Organis&tionsentwicklung

& Personalentwicklung
Wirkungscontrolling

Nachhaltigkeitsmanagement

Kirchenentwicklung -
kirchl. Auftrag -

* Vorbereitung und Nachhalten von
Bistums- und BO-Strategien.

Innovationsmanagement + Bisher sind BO-Strategien identifiziert:

Ubergr. Projekt- und
Qualitatsmanagement

Bistum Limburg m
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Leitungshandeln, Leistungshaushalt,
Innovation und Exnovation,
Digitalisierung, Personalarbeit,

Kommunikation,

Schopfungsverantwortung, Beratungs-

und Entscheidungsprozesse ) L
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8.3 Bischofliches Ordinariat TRANSFORIMATIONS

Elemente des Bischoflichen Ordinariates — Querschnittsbereich "PROGM m
Steuerung und Entwicklung /2 L /N

\11/}
\\\\\\ l///,
=~ =
\1 - =
\\\\ II// ;/ s
S Zz %, >
= = I\
Z S
“ I I\\\\\ Steuerung + Entwicklung
\\L1/
\\\“” '/// \\\\ ,///, Strategie
iy S 2 S = Organisationsentwicklung
iy \ \ //, = = = = & Personalentwicklung
R S/ = Z 5, Q ’/, \\\\ Wirkungscontrolling
S //2 = = ///,““\\\ TN Nachhaltigkeitsmanagement
= = % N Kirchenentwicklung -
E s //Il e \\\“”’//, kirchl. Auftrag -
’//, \\\ N 2 Innovationsmanagement
/////mu\\\\\ \\\“” '/// = = tibergr. Projekt- und
S 2 5// s Qualitdtsmanagement
— = /I“"\\\\
- ~
», o
/// \\\
I\
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8.4 Bischofliches Ordinariat ﬂfmé%fmﬁ%/f

Elemente des Bischoflichen Ordinariates - Querschnittsbereich
Personalmanagement und —einsatz /1 "

A Der Querschnittsbereich Personal hat
Semenden die Aufgabe, im Zusammenspiel mit
den Personalverantwortlichen in den
Bereichen (1.-3. Fihrungsebene) fir
Personalgewinnung und —einsatz so zu

e W
Eironungen \\\\\\\\ 14 ////// sorgen, dass die Anforderungen der
N 77 Organisation und die Potentiale der
. \\\\ //// Mitarbeitenden leitend sind. Aus- und
reche X = Fortbildung unterstitzen fachlich beide
= = Aspekte.
Personalmanagement + = H
-einsatz = =
- ~
-~ >~
Personalgewinnung //// \\\\
Aus- und Fortbildung 77 &
Personaleinsatz ////// \\\\

N
s
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8.4 Bischofliches Ordinariat ‘%%WAMM
Elemente des Bischoflichen Ordinariates - Querschnittsbereich ’
Personalmanagement und —einsatz /2 "

Personalmanagement +
-einsatz

Personalgewinnung
Aus- und Fortbildung
Personaleinsatz

Bistum Limburg m

Bischéfliches Ordinariat
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8.5 Bischofliches Ordinariat
Elemente des Bischoflichen Ordinariates — Querschnittsbereich

Marketing und Kommunikation /1

Pfarreien
Steuerung & Entwicklung

Muttersprachliche

Personalmanagement & -einsatz
Gemeinden

Marketing & Kommunikation

Fach- oder
Regionalzentren /
Einrichtungen

— 7{/
.

ssourcen & Infrastruktur //
Synodale Gremien ]
11
Caritas

Marketing + Kommunikation

ausgegliederte
Bereiche

Pressearbeit und Offentlichkeitsarbeit
Marketing u. Glaubens-Kommunikation
Fundraising und Mitgliederkommunikation

Bistum Limburg m

Bischéfliches Ordinariat

/////

1\

i

Teil B — Handlungsfeld Organisation & Prozesse

TRANSFORMATIONS
1 FRGERAMN

15

Der Querschnittsbereich Marketing und
Kommunikation wird erstmalig neu
aufgestellt und setzt auf den Nukleus
I+O auf. Er sorgt fiir die interne
Kommunikation und unterstutzt die
einzelnen Bereiche, ihre Angebote gut
zu platzieren und kontinuierlich
ausgehend von der Nachfrage der
Nutzer*innen unter Berlcksichtigung
der Strategie weiterzuentwickeln.
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8.5 Bischofliches Ordinariat ‘ﬁ%‘m’f‘”%"
Elemente des Bischoflichen Ordinariates — Querschnittsbereich %‘

Marketing und Kommunikation /2

\\\\\\\\\H””Il/////// \\\\“”I///
N

Marketing + Kommunikation

Pressearbeit und Offentlichkeitsarbeit
Marketing u. Glaubens-Kommunikation
Fundraising und Mitgliederkommunikation

/ \
11 W™
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W FRC6RAMIM
Einleitung L/

+ Vorgeschlagen werden zwei alternative Modelle fur die Aufstellung der Zentren und der Wahrnehmung von Verantwortung in regionalen Kontexten.

* Neben den Pfarreien und muttersprachlichen Gemeinden gilt es, kirchliche Angebote in diversen Kontexten anzubieten, um die Begegnung mit dem
Evangelium zu ermdglichen. Dazu werden endnutzer*innenorientierte Angebote organisational (und ggf. auch raumlich) dezentral in Zentren
aufgestellt.

« Zur Starkung der Subsidiaritat werden den Zentren eigene Budgets zugewiesen, die jeweils von einem Leitungsteam und einem Steuerungs-
gremium, das Uber die grundsatzliche Ausrichtung und zentrale Steuerungsfragen entscheidet, verantwortet werden. Dies schlie3t eine Berichtspflicht
im Rahmen des Wirkungscontrollings mit ein.

« Um kirchliches Leben in regionalen Kontexten zu vernetzen, zu fordern, zu reprasentieren und (in Modell 2) zu steuern, werden Funktionen und
Verantwortlichkeiten definiert.
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./

Wahrend die Verwaltungsdienstleistungen samtlich aus der Zentrale heraus (ggf. raumlich verteilt an mehreren Standorten) angeboten werden, sollen die
endnutzer*innenbezogenen Angebote soweit als moglich dezentral und in eigener Steuerungshoheit der jeweiligen verantwortlichen Einheit erbracht
werden. Dazu werden Zentren errichtet. Der Diskurs zu den Ergebnissen des Handlungsfeldes Mittlere Ebene und Bezirke nach dem 2. Zyklus hat
aufgezeigt, dass zwischen der Aufstellung der dezentralen Dienstleistungen in Zentren einerseits und der notwendigen Auspragung von Regionalitat
andererseits unterschieden werden muss, so dass beide Modelle (unterschiedliche) Vorschlage fur beide Aspekte beinhalten.

Vorgeschlagen werden zwei alternative Modelle, in denen folgende Funktionen regional wahrzunehmen sind:
- Vernetzung von Pfarreien, Gemeinden von Katholik*innen anderer Muttersprache, Kategorialseelsorge, Einrichtungen
- Reprasentanz nach auBen gegeniiber Kommunen, Okumene, anderen gesellschaftlichen Akteur*innen
- Reprasentanz nach innen in der Gesamtsteuerung

- Steuerung der Region (nur Modell 2)
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9. Zentren und Regionalitat

Zwei Varianten fur die dezentrale Aufstellung ‘

TRANSFORMATIONS
@ FRGGRAMIN
|/

Modell 1 Fachzentren und Kreisverantwortliche

modell 2 Regionalzentren und Fachzentren

In diesem Modell werden die endnutzer*innenorientierten Angebote im In diesem Modell wird das Bistum in 3-5 Regionen unterteilt. Es wird
Bistum, die nicht in Pfarreien oder Gemeinden von Katholiken anderer neben Fachzentren, die bestimmte Themen bistumsweit verantworten,
Muttersprache verortete sind, samtlich in Fachzentren organisiert. Fur die pro Region je ein Regionalzentrum aufgestellt, das regionale pastorale
Uberpfarrliche Vernetzung, Unterstlitzung und Reprasentanz werden Angebote verantwortet. Das Regionalleitungsteam leitet sowohl das
Kreisverantwortliche installiert, die ihrerseits in einem Fachzentrum Zentrum als auch die Region. Die Region nimmt in diesem Modell auch

Regionalitat und Okumene vernetzt sind.

eine Steuerungsfunktion wahr.

Bistum Limburg m
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Fachzentren und Kreisverantwortliche

Fachzentren fiir bspw.:

Studierenden-Seelsorge
Seelsorge in besonderen Lebenslagen
lebenswegbegleitende Seelsorge
Liturgie und Kirchenmusik
Jugendpastoral
Hochschulen/Studierende
Religionspadagogik

Bildung

Akademiearbeit

Zukunft und Innovation
Kindertageseinrichtungen

Regionalitat + Okumene
Innovative Kommunikation

Bistum Limburg m
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TRANSFORMATIONS
9 FRGGRAMM

 /

In diesem Modell werden fiir zentrale Themenfelder Fachzentren
ausgebildet, die diese in hoher Eigenstandigkeit verantworten. Im
Rahmen des ihnen zur Verfiugung gestellten Budgets entscheiden sie
auch uber die Auspragung maoglicher dezentraler Standorte, um ihre
Nutzer*innen bestmoglich zu erreichen. Schwerpunkte innerhalb des
Themenfeldes konnen umgewidmet und neu ausgerichtet werden.

Sie kooperieren insbesondere mit den Querschnittsbereichen und
sind dem Bereich Pastoral & Bildung oder einem Querschnittsbereich
zugeordnet.

Die Fachzentren werden von Leitungsteams geleitet.

Sie berichten an ein Steuerungsgremium, das paritatisch
zwischen Hauptamt und mandatiertem, fachkompetentem Ehrenamt
besetzt ist.
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9.1 Modell 1 TRANSFORMATIONS

Fachzentren und Kreisverantwortliche ‘WOGMVHVH
Aufgabenwahrnehmung in der Region durch Kreisverantwortliche '

Kombiniert werden diese Fachzentren mit der Beauftragung
von Kreisverantwortlichen. Diese sind mit einem
Beschaftigungsumfang von mindestens 50% fur diese
Aufgabe freigestellt und sind in dieser Funktion unabhangig
von Weisungen des unmittelbaren Dienstvorgesetzten.

vernetzt mit Auftrag ist die Vernetzung der kirchlichen Aktivitaten,
Netzwerkpartnern muttersprachliche Gemeinden, Pfarreien, kirchlichen
im jeweiligen Kreis/ Einrichtungen und Dienste im Kreisgebiet, die

Stadt

Ansprechfunktion fiir die Okumene, gesellschaftliche
Akteur*innen und Politik und die Initilerung kirchlicher
Aktivitaten auf Kreisebene.

Kreisverantwortliche Die Kreisverantwortlichen werden in einem Fachzentrum
Regionalitit und Okumene untereinander vernetzt, das
auch die Ehrenamtsforderung verantwortet. Hier liegt auch
die Dienstvorgesetzteneigenschaft. Die Leitung des Zentrums
hatte den Auftrag, die Regionalitat in der Gesamtleitung des
Bistums zu reprasentieren (Leitungsteam Bistum).
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@ FRGERAMIN

Regionalzentren und Fachzentren '

+ In diesem Modell werden 3-5 regionale Regionalzentren ausgebildet, die die nichtpfarrliche Pastoral in der jeweiligen Region und die
Ehrenamtsforderung verantworten. Fur weitere zentrale Themenfelder, die weiterhin bistumsweit organisiert werden sollen, werden Fachzentren
wie in Modell 1 ausgebildet.

+ Die Regionalzentren verantworten in hoher Eigenstandigkeit die Unterstutzungsleistungen fur die Pfarreien und muttersprachliche Gemeinden und
die pastoralen Angebote jenseits derselben. Im Rahmen des ihnen zur Verfigung gestellten Budgets entscheiden sie auch Uber mogliche dezentrale
Standorte, um ihre Nutzer*innen bestmoglich zu erreichen. Schwerpunkte konnen umgewidmet und neu ausgerichtet werden.

+ Sie kooperieren insbesondere mit den Querschnittsbereichen und sind dem Bereich Pastoral & Bildung zugeordnet.

+ Die Regionen und die zugehorigen Regionalzentren werden von Regionalleitungsteams geleitet. Diesen wurde auch die Fuhrungsverantwortung fur
die Pfarrer zugewiesen werden. Die Regionalleitungsteams (2 Personen) leiten die Regionalzentren und die Region.

+ Sie berichten an ein Steuerungsgremium, das paritatisch zwischen Hauptamt und mandatiertem Ehrenamt besetzt ist. Das Ehrenamt wird vom
Regionalrat benannt. Die Regionalleitungsteams sind mandatiert auf Zeit aus der jeweiligen Region mit Zustimmung des Bischofs. Mindestens 50%
Freistellung / Person (je nach Aufgabenumfang).

+ Sie stellen jeweils 1 Mitglied im Leitungsteam Bistum.
+ Sie reprasentieren die kath. Kirche in der Region.
+ Sie sorgen fur die Vernetzung der Pfarreien, muttersprachlichen Gemeinden, Fachzentren und sonstiger kirchlicher Akteur*innen in der Region.

+ Sie nehmen die Dienstvorgesetzteneigenschaft fur die Pfarrer in der Region wabhr. (Territorialpfarreien und Gemeinden von Katholik*innen anderer
Muttersprache)
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9.2 Modell 2 ( FRGERAMN

Regionalzentren und Fachzentren - Optionen der Regionalitat "

Optionen
3 Regionen 4 Regionen 5 Regionen
» Frankfurt /Hochtaunus / Main-Taunus » * Frankfurt / Hochtaunus *  Frankfurt
« Wiesbaden / Rheingau / Untertaunus /| ¢« Main-Taunus / Wiesbaden / Rheingau| | * Hochtaunus / Main-Taunus
Limburg / Lahn-Dill-Eder / Wetzlar / Untertaunus « Wiesbaden / Rheingau / Untertaunus
* Rhein-Lahn / Westerwald « Limburg / Lahn-Dill-Eder / Wetzlar « Limburg / Lahn-Dill-Eder / Wetzlar
* Rhein-Lahn / Westerwald * Rhein-Lahn / Westerwald
. |

Bistum Limburg m
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9.2 Modell 2 (N FRGGRAMIM

Regionalzentren und Fachzentren "
Regionalzentrum

Seelsorge in besonderen Lebenslagen
lebenswegbegleitende Seelsorge
Liturgie und Kirchenmusik
Regionalitat und Okumene

BO Regionalzentrum

Regionalleitungsteam

zzgl. 1 Vertreter/in des Bereichs
Pastoral/Bildung und 3
Mandatstrager der Region bilden
das Steuerungsgremium

Weitere Themen in Fachzentren

mit bistumsweitem Auftrag, beispielsweise:
» Jugendpastoral

* Hochschulen/Studierende

* Religionspadagogik

Bildung

Fachzentrumsleitungsteam Akademiearbeit

zzgl. 1 Vertreter/in des Bereichs Zukunft und Innovation
Pastoral/Bildung und 3 Mandatstrager Kindertageseinrichtungen
bilden das Steuerungsgremium Innovative Kommunikation

Fachzentrum

Bistum Limburg m
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* Leitung erfolgt im Team. Dies fordert die team- und
Vernetzungsorientierung der Organisation und setzt eine
entsprechende Fuhrungskultur voraus.

* Die Leitungsteams sollen divers und multiprofessionell
aufgestellt werden und werden auf der ersten Ebene und in der
Leitung der Fach-/ und Regionalzentren auf Zeit bestellt.

« Leitung erfolgt in geteilter Verantwortung. Die einzelnen
Leitungsteams haben beschriebene Aufgaben, die einander
erganzen.

+ Die notwendigen Arbeits- und Entscheidungsteams I6sen die
Kammern ab und werden auf Zeit vom Leitungsteam Bistum
gewahit.

Bistum Limburg m
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TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

./

Die kunftige Organisation soll strukturell teamorientiert aufgestellt
sein durch

* Einbindung des Generalvikars in ein Leitungstridem.

« Aufstellung der ersten Fiihrungsebene sowie der Leitungen
der kuinftigen Zentren in Teams.

+ Aufstellung der ersten Fiihrungsebene auf Zeit (5 Jahre) mit der
Option auf Verlangerung.

+ Zuweisung von Aufgaben an Teams mit dem Anspruch der
gerechten Lastenverteilung.

* Wahl der kurialen Beratungs- und Entscheidungsteams auf Zeit
(bisherige Kammern, sowie weitere Teams nach Bedarf, insbes.
Personal, Finanzen, Pastoral, Bildung, ...) aus dem Leitungsteam
Bistum. Die Geschaftsfihrung liegt beim jeweils zustandigen
Bereich.

Die Struktur der Zusammenarbeit ist vom Bischof in Kraft zu setzen, so
dass im Regelfall die Kompetenzen klar abgegrenzt sind. Eine Balance

der Perspektiven ist hier ebenso erforderlich wie eine Arbeitsteilung, um

die Prozesse nicht weiter zu verkomplizieren. Fur die Vertretung des
Generalvikars ist (mindestens) ein stellv. Generalvikar zu benennen.

Neben dem Generalvikar sollten eine Bereichsleitung Steuerung und
Entwicklung, sowie eine weitere Bereichsleitung das Leitungstridem
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10. Leitungsstrukturen insgesamt
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Leitungsteam Bistum =

Bischof
+ Leitungsteam BO (inkl. Leitungstridem)
+ Ubrige Bereichsleitungen

+ Fachbereichsleitungen
+ Leitungen Fach-/Regionalzentren

Leitungsteam BO =
Leitungstridem zzgl. je 1 Mitglied der
Leitungsteams

____—— Pastoralund Bildung

Ressourcen und Infrastruktur

W, Marketing und Kommunikation
N 2 Personalmanagement und -einsatz
e Caritas

Leitungstridem:
GV, Bereichsleitungen Steuerung
und Entwicklung*

* denkbare Variante ware als dritte Person eine Bereichsleitung aus einem anderen Bereich

TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

L/

Unterschieden werden

das Leitungstridem, das die
strategisch ausgerichtete
Gesamtleitung verantwortet, das
Leitungsteam BO, dem die
operative Steuerung des BO im
Rahmen der definierten Strategien
obliegt, sowie das Leitungsteam
Bistum, das unter Leitung des
Bischofs die Gesamtausrichtung
des kurialen Handelns -
einschlie3lich der dezentralen
Zentren — verantwortet.
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10. Leitungsstrukturen

Steuer
Personalmanage

Marketing & Kommunikation

Leitungsteam

Stabsbereich
Aufsicht & Recht

Pastoral & Bildung ——

Pfarreien
rung & Entwicklung

Muttersprachliche
Gemeinden

ment & -einsatz

1\

Fach- oder
Regionalzentren /
Einrichtungen

ausgegliederte
Bereiche

Bezeichnung Leitungstridem
(GV + 2 Bereichsleitungen)

Stabsbereich Aufsicht + Recht
kirchl. Recht

weltl. Recht

Aufsicht

Compliance

Revision

Steuerung von Beratungs- und
Entscheidungsprozessen
Schriftgutverwaltung
Pravention

Bistum Limburg m
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Die Leitungsstrukturen bestehen
aus den Leitungsteams und dem
dem Leitungstridem zugeordneten
Stabsbereich Aufsicht und Recht.

detailliertere Ausfuhrungen zu den
Leitungsstrukturen s. Anlage 9 in
Teil D.
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Die AG Kita hat im Auftrag des Handlungsfeldes Optionen fir die Aufstellung des kunftigen Verwaltungsoverheads fur die Kindertageseinrichtungen
Vorschlage entwickelt. Das Kernteam empfiehlt Modell A1, bei dem samtliche kitabezogenen Unterstitzungsleistungen, insbesondere die Leistungen der
bisherigen Abteilung Kita und der kita-bezogenen Funktionen in den Rentamtern, der Baubetreuung, der Bau- und Betriebskostenfinanzierung und ggf.
weiterer kita-bezogener Dienstleistungen in einem Fachzentrum zusammengezogen werden, dem analog der Ubrigen Fachzentren auch die
Budgetsteuerung flr den Bereich obliegt. Diese Priorisierung erfolgt zunachst aus pragmatischen Griinden, da der anzuzielende Aufbau einer eigenen
Rechtspersonlichkeit fur die Kita-Verwaltung (s. Modell A2; Anlage 5 in Teil D) voraussetzungsvoll ist. Perspektivisch ist die Uberfuhrung von A1 zu A2
notwendig.

Angezielt wird eine Bundelung des Verwaltungsoverheads in einer Einheit, um zum einen, die gemeinsame Zielausrichtung in der Bearbeitung der
Prozesse organisational sicherzustellen und zum anderen Schnittstellen zu reduzieren.

Die Notwendigkeit eines Diskurses zu veranderten Tragermodellen wurde ausgehend von der Evaluation Kita-Koordinatoren und den Resonanzen zu den
Ergebnissen der AG nicht akut gesehen und bedarf wenn eines separaten Prozesses unter Einbeziehung der Trager.

Bistum Limburg m
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12. Bearbeitung von Themen aus dem MHG-Projekt

TRANSFORMATIONS
1 FRGERAMN

15

Themen aus dem MHG — Folgeprojekt, die sich mit denen des Transformationsprogramms Uberlappten, wurden in der Logik der Kirchenentwicklung
bearbeitet. Die entsprechende Qualitatsprifung erfolgte durch den Bischéflichen Beauftragten DDr. Séling als Mitglied des erweiterten Teams.

Die Befassung der Unabhangigen Kommission ist vorgesehen.

L S B

Trennung von Vermogensverwaltung und —kontrolle

Delegation von Kompetenzen des Generalvikars

Der synodale Bereich ist in der Struktur des Bischoflichen Ordinariates weiterhin
so zu verankern, dass die synodalen Gremien ihrer Aufgabe wirkungsvoll
nachkommen kénnen und die Nachteile extrakurial besetzter Gremien
gegenuber einem Verwaltungsapparat ausgeglichen werden.

Organisation des BOs unter Berticksichtigung des

Subsidiaritatsprinzips/Leitungsgremium erster Ordnung

Erstellung eines Geschéftsverteilungsplans fur das gesamte BO

Doppelspitzen / Vier-Augen Prinzip

Nur kirchenrechtlich notwendiger Einsatz von Klerikern

Nur in begriindeten Ausnahmen Bischofsvikare und Bischéfliche Beauftragte

einsetzen

\/
\/

Aufsicht im Stabsbereich Aufsicht und Recht;
Vermogensverw. Beim Okonom

Leitungstridem und selbst. Bereichsleitungen

Steuerung von Beratungs- und
Entscheidungsprozessen im Stabsbereich
Aufsicht und Recht

Gremienstruktur entspr. Gberarbeitet

Erster Entwurf liegt vor

Wird durch Leitungsteams sichergestellt

Im BO nur Generalvikar notwendig.

Ist organisational nicht notwendig — ggf.
Di6zesanbeauftragte ernennen

Y
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13. Umsetzung der Kriterien zur Ausgestaltung der Modelle /1

TRANSFORMATIONS
1 FRGERAMN

1A

Ausgehend von den Leitplanken und mehreren Resonanzen wurden Kriterien entwickelt, an denen sich die Modelle zu bewahren haben.

Bewertung der Leitplanken (Selektion) erfullt nicht erfullt Beurteilungen

Trennung zwischen Aufsicht und Dienstleistung

* Aufhebung Unterscheidung pastorales / nicht-pastorales \/
Personal als Organisationsprinzip

» Fordert und férdert Vernetzung, Kooperation und Teamarbeit v
+ Gliedert Bereiche mit hohem Anteil an \
Drittmittelfinanzierung und eigener Steuerungslogik aus
\/

» Key-Accounting fur Pfarreien und Einrichtungen

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld Organisation & Prozesse
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Zuordnung Aufsicht zum Stabsbereich
Aufsicht und Recht

Verzicht auf separate Gremien und
Strukturen

Verdichtete Strukturen, Verzahnung durch
Querschnittsbereiche, Leitung im Team,
Aufgabenzuweisung an Teams

Ausgliederungen wurden zuruckgestellt

Aufstellung eines Fachbereiches
Verwaltungsunterstutzung
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13. Umsetzung der Kriterien zur Ausgestaltung der Modelle /2 %‘

Bewertung nach abgeleiteten Kriterien

TRANSFORMATIONS
FRGERAMM

Anmerkungen

Unterstutzung fiir die Umsetzung der Haltungen der Kirchenentwicklung

Wirkungsbeitrag / Wertbeitrag (Kriterien entwickelt durch Nutzerdialoge) Effektivitat

* Nutzen- und Nutzerorientierung

 Qualitat und Geschwindigkeit der Wirkung
Innovation und Stabilitat
* Innnovationsfahigkeit

* Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit an sich verandernde Umwelt
+ Sicherheitsorientierung und Belastbarkeit

Effizienz
¢ Finanz- und Ressourcen-Effizienz

» Leistungsprozess-Effizienz
+ Steuerungs-/ Fuhrungs-Effizienz

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld Organisation & Prozesse
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Neben den strukturellen Merkmalen die diese beférdern, obliegt
es dem Querschnittsbereich Steuerung und Entwicklung die
Umsetzung nachhaltig sicherzustellen

Beschreibung der Prozesse und Aufbau der Strukturen im
Hinblick auf die Nutzer

Definierte und verschlankte Prozesse

Eigenes Fachzentrum Zukunft und Innovation; Teamorientierung

Strategie und Wirkungscontrolling

Verlassliche Strukturen mit klarer Verantwortlichkeit;
Geschaftsverteilungsplan

Strukturelemente wurden reduziert; Komplexitat durch
Blndelung ebenfalls. Erweist sich in der Ausgestaltung der
Prozesse

Uberpriifung durch Qualitadtsmanagement
Schlankere Fuhrungsstrukturen mit klarer Verantwortlichkeit
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13. Umsetzung der Kriterien zur Ausgestaltung der Modelle /3 %

[

Bewertung nach abgeleiteten Kriterien Anmerkungen

Verantwortung und Kompetenz

* Verantwortungsklarheit Geschaftsverteilungsplan

* Dezentrale Verantwortung Budgetverantwortung der Bereiche und Zentren
» Teamverantwortung Zuweisung von Aufgaben an Teams

* Kompetenzorientierung Komplementére Teamzusammenstellung

Aufgabe der Fach- und Regionalzentren; bestarkt durch

Unterstiitzungsfunktion fiir das Ehrenamt Mitsteuerung des Ehrenamtes

Verortung im Querschnittsbereich Steuerung und Entwicklung sorgt
fur héchstmogliche Wirksamkeit in der Prozessorganisation und
Ressourcennutzung

Verankerung der Nachhaltigkeit

Starkung Sachbearbeitung vs. reine Sekretariate Grundsatzlich angezielt, aber in den Modellen nicht ablesbar
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Die Umsetzung der Anforderungen aus der Praambel ist in beiden vorgeschlagenen Modellen erfolgt. Durch eine Aufstellung, die aufgrund der im
Querschnittsbereich Steuerung und Entwicklung verorteten Funktionen auf permanente Uberprifung und Weiterentwicklung hin ausgerichtet ist, konnen
auch kunftige Anpassungsbedarfe systematisch aufgegriffen werden. Lediglich die Umsetzung der angezielten Kultur kann durch die Modelle zwar
befordert, aber nicht sichergestellt werden.

Zur Entwicklung der vorgeschlagenen Modelle wurden die Grundhaltungen der Kirchenentwicklung in Kriterien und Leitplanken Ubersetzt, aus denen
heraus die Modelle entwickelt wurden. Die kunftige Organisation ist so gestaltet, dass strategiegeleitetes Agieren moglich wird und zugleich eine standige
Strategie(Weiter-)Entwicklung unterstutzt wird.
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Die neu aufzustellenden Bereiche mussen mit entsprechenden Ressourcen und Kompetenzen ausgestattet werden. Das wird nur zulasten vorhandener
Bereiche moglich sein.

Da keine Vorgaben zur Ressourcenausstattung gemacht wurden, besteht die Gefahr bei zurickgehenden Mitteln zeitnah nachsteuern zu mussen.
Empfohlen wird eine Personal- und Ressourcenausstattung, die absehbare Ressourcenrtickgange bereits antizipiert und Handlungsspielraume fur die
Zukunft offenhalt.

Die angezielte hohere Eigenstandigkeit der Bereiche setzt eine entsprechende Professionalitat in der Leitung derselben voraus, sowohl fachlich-inhaltlich
wie betriebswirtschaftlich.

Die Dezentralisierung von Steuerung im Zusammenspiel mit gleichzeitig erhdhter Berichtspflicht und die Uberprifbarkeit der erzielten Ergebnisse mit
Hilfe eines Wirkungscontrollings macht es erforderlich, das Zusammenspiel von zentralen und dezentralen Aufgabenstellungen neu auszutarieren. Eine
FortfUhrung der derzeitig stark zentral ausgerichteten Steuerung ist eine reale Gefahr.

Die kunftige Organisation wird wesentlich von einer veranderten Organisationskultur zu pragen sein. Diese wird ihrerseits im Wesentlichen davon
abhangig sein, wie die kunftige erste bis dritte FUhrungsebene diese mittragt und weiterentwickelt. Eine externe Begleitung in der ersten Phase zur
Unterstutzung des kulturellen Wandels erscheint ebenso empfehlenswert wie eine entsprechende Auswahl und Weiterentwicklung des
FUhrungspersonals.
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Um die neuen Organisationsmodelle zum implementieren, muss vorrangig und zeitnah die Personalisierung der 1., dann der 2., dann der 3.
Fuhrungsebene erfolgen, da die Ausgestaltung innerhalb des vorgeschlagenen und vorzugebenden Rahmens zusammen mit den jeweiligen
Verantwortlichen in je eigenen Transformationsprozessen erfolgen muss. Dazu mussen Auftrag, Budgetausstattung und Personalisierung des jeweiligen
Bereiches definiert sein.

Um die notwendigen Anpassungen im Zuge der Beratungen vorzunehmen muss ein eigenes Team beauftragt werden. Vorgeschlagen wird, die
Handlungsfeldleitungen hierzu mit zu benennenden Verantwortlichen der beratenden Gremien zu einem entsprechend beauftragten Team
zusammenzufihren.

Die FUhrungskrafte mussen eine hohe Teamorientierung, Veranderungsbereitschaft und systemische Kompetenz aufweisen. Gerade in der
Umstellungsphase wird hohe Empathie gefragt sein.

Die Mitarbeitenden werden kunftig noch deutlich eigenverantwortlicher arbeiten. Unsicherheiten, Informations- und Schulungsbedarfe mussen fruhzeitig
identifiziert werden.

Die guten Erfahrungen mit den Nutzer*innendialogen sollten fortgefuhrt werden. Die Nutzer*innen mussen verstarkt als Partner*innen angesprochen und
erlebt werden, um die Prozesse gemeinsam zu gestalten.
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17. Offene Punkte

» Die Personalisierung der ersten Ebene und die Ressourcenausstattung der Bereiche muss vorab geklart werden.
* Aus der Excelubersicht muss ein Organigramm (uber Visio) erstellt werden.

+ Die Weiterfuhrung der Ergebnisse aus Phase 1 und deren Anpassung und Weiterentwicklung bedurfen eines verantwortlichen Teams, das diesen
Prozess inhaltlich verantwortet.

+ Das genaue Zusammenspiel mit dem kunftigen synodalen Bereich ist noch offen.
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Gewonnene Erfahrungen und

Empfehlungen
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Die Arbeit in einem divers aufgestellten und multiprofessionellen,
multiperspektivischen Team fuhrt zu deutlich besseren Ergebnissen.

Die arbeitsteilige Arbeit in Teilteams beschleunigt die Arbeit und
ermoglicht intensivere Befassung.

Die kontinuierliche Kommunikation in die Organisation sensibilisiert fur
die Veranderung ebenso wie fur Nachsteuerungsbedarfe.

Die Interviews, Umfragen und insbesondere die Nutzer*innendialoge
haben zum einen das Programm besser erschlossen, vor allem aber
auch wesentliche Ergebnisse fur den Prozess erbracht.

Die Auseinandersetzung mit einer komplexen Materie ist sehr
voraussetzungsvoll, die Vermittlung sicher notwendig, vor allem aber ist
das Vertrauen in die Verantwortlichen zentral fur die Akzeptanz.

Bistum Limburg m

Bischofliches Ordinariat

TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

./

Benennung einer Verantwortlichkeit fur Phase 2 zur Sicherstellung des
Aufgreifend der Ergebnisse / Hinweise aus dem Kongress und
Steuerung der Gremienberatung sowie der notwendigen Abstimmungs-
und Kommunikationsformate.

Aufstellung eines intern und extern besetzten Umsetzungsteams fur
Phase 3, das bereits in Phase 2 seine Arbeit aufnimmt.

Moglichst zlgige Klarung von Personalisierungsfragen unter
Berucksichtigung der Kompetenz- und Profilanforderungen.

Klarung der bereitgestellten Budgets fur die kunftigen Bereiche.
Erhaltung von Gestaltungsspielraumen.

Umsetzung der neuen Struktur gemafly Roadmap.
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Tell 11
Lessons Learned

1. Lessons Learned
2. Ubersicht Musterbriiche
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Wahrnehmungen & Was geben

wir der Organisation fir die vom ,Empfanger” her denken und Wo kommt die Transformation zum tragen? Nicht nur Re-Organisation
] sprechen, damit alle verstehen
Zukunft mit?

Multi... Team; auf Augenhdhe; Hohes Engagement; Offenheit Diskrepanz zwischen Grund- Bereitschaft, auf das Ganze
Unsere Haltungen... vertrauensvoll; mutig fir andere Perspektiven; Er- Haltung und Tempo; Lust auf zZu dgnken; Verander_ungg-
gebnisorientierung Veranderung Bereitschaft; Teamorientierung;
ehrlich & gut; aus versch. Persp.; Versch. Perspektiven des Teams;
nachfragend (ausbaufahig); klarend & Spass & Humor; multiperspektive; Zielorientiert aufrichtig und ehrlich
konstruktiv; hilfsbereit; ambitioniert; Vertrauensvoll (Subteam); Nach-
Unsere Zusammenarbeit... anspruchsvoll; Vertrauen steuerung im Verlauf Subteams; Mischung aus Veranderungsprotokoll
Digital und real; aber nicht
Administration war gut & hilfreich zur zielgerichtet hybrid Projektmanagement +++**
Steigerung der Effizienz im Team; gute
Leitung; Struktur im Blick; Zielorientierung; guter Umgang mit Irritationen und Tempo Uberprifen!!! Check-in! O'ar(/
Idsungsorientiert Stérungen Anzahl der Folien . /ab@rf)/}7
. . ¢ "er , 'As.
Unsere Arbeitsweisen... Bereitschaft fiir Feedback; mit Freude & (é/f’fersf .,U'?ra;
Flexibilitdt; hohe Motivation & Engagement; . ¢ Re ’fU/;g "’20/7
hohes Tempo — manchmal zu schnell; ’/'08790% Qer
Qualitat darf nicht am Tempo scheitern . P Sig,,
o A 1o / ekfa,.bung Ol@’?ke
Solche Arbeitsweisen evt. nur in temporarer 4@/,«(5@/‘76(7 S 7
., . e No - /77/ .
Organisation (Intensitat & Tempo) 9 i, r”/sz«,a )
Sy, “op,
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2. Ubersicht: Musterbruche

Statt herkdmmlicher Muster Andere Gestaltung der Arbeit

TRANSFORMATIONS

) [

1 Konstruktion der Nutzer*innenwartungen ) Nutzer*innendialoge (interne / externe Partner)

2 Dominanz ausgewahlter Fachperspektiven ——) Dezernatsiubergreifendes Team

3 alle beraten alles _—) Arbeit in Subteams

4 Hypothesenbildung aufgrund fragmentarischer _9 Interviews und Mitarbeitendenbefragung
Eindrucke

5 Erarbeitung in geschlossenen Kontexten _9 Intensive Informations- und Resonanzformate

Bistum Limburg m
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Ergebnisdokumentation ¥
HF ,kuriale und synodale

Beratungs- und
Entscheidungsprozesse”

Erstellt von: Handlungsfeldleitung und Kernteam HF kuriale und synodale Beratungs- und
Entscheidungsprozesse

Handlungsfeldleitung: Projektadministration:
Alexandr Schmitz Rene Kersting
Kernteam:

Jan Gerrit Engelmann, Otto Horvath, Richard Jokel, Lisa Panzer, Katrin Gallegos Sanchez, Ingeborg Schillai,
Christian Trenk

Externe Begleitung: Stakeholder der Dezernentenkonferenz:
sowie Dr. Barbara Kruse Prof. Dr. Peter Platen Dr. Wolfgang Pax
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Vorwort
Auftrag
Zahlen, Daten, Fakten

Teil | Erarbeitete Modelle und Konzepte

1. Beratungs- & Entscheidungsprozesse
2. Diversitat und Partizipation

3. Selbstbindung des Bischofs

4. Gremienlandschaft

Teil Il Lessons Learned

1. Lessons Learned zur Arbeit im Kernteam
2. Empfehlungen fur die Organisation
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Die vorliegenden Ergebnisse geben den Arbeitsstand des Handlungsfeldes ,kuriale und synodale Beratungs- und Entscheidungsprozesse® nach sechs
Monaten Arbeitszeit wieder. Insbesondere in Anbetracht des spaten Starts des Handlungsfeldes war es nicht moglich, die Ergebnisse abschliel3end zu
erstellen. Es sind noch viele Fragen offen und insbesondere das Gremienmodell, welches in einem ersten Entwurf vorliegt, bendétigt eine intensive

Weiterarbeit.

Wir empfehlen daher, eine Arbeitsgruppe einzusetzen, die dafur verantwortlich ist, die Themen weiter zu verfolgen und zu bearbeiten.
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Auftrag Handlungsfeld ,Kuriale und synodale “%W%Vf
Beratungs-und Entscheidungsprozesse” /1 /N

Leitung: Fr. Schmitz. Kernteam

Ansprechpartner der Deko: Prof. Dr. Platen, BV Dr. Pax + Dibdzesansynodalrat (DSR) (Fr. Dr. Marschall-Kehrel/ Hr. Trenk)
« Dibdzesanversammlung (DSV) (Fr. Schillai)

Externe Begleitung: Fr. Dr. Kruse + Dibdzesansynodalamt (DSA) (BV Dr. Pax)

Projektassistenz: H. Kersting * Gesellschaftlich gepragtes Ehrenamt (Hr. Jokel)

« Hauptamtliche pastorale Mitarbeitende (Fr. Dr. Gallegos Sanchez)

Zeitraum * Priesterrat (Pfr. Engelmann)
« Start: Marz 2021 « Kirchenrecht (Prof. Dr. Platen)
* Ende: September 2021 + Gemeinden von Katholik*innen anderer Muttersprache (Hr. Horvath)

» Partizipation/Diversitat (Fr. Panzer)
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Ziele

Bistum Limburg m

Anforderungen an die Gestaltung von kurialen und synodalen
Beratungs-und Entscheidungsprozessen sind erhoben

Leitplanken/ Prinzipien fur die Arbeit (strategische Grundlegung) sind
benannt

Kuriale und synodale Beratungs-und Entscheidungsprozesse sind
entsprechend der Neuordnung des BO und der mittleren Ebene auf
Zukunft hin neu gestaltet

Die Anforderungen an eine zukiinftige Synodalordnung sind
beschrieben, um eine effektivere und auf die konkrete kirchliche Situation
abgestimmte Beratung zu gewahrleisten.

Die Gremienlandschaft ist reorganisiert.

Macht und Gewaltenteilung bilden sich in der neuen Beratungs-und
Entscheidungslandschaft sinnvoll und nachvollziehbar ab

Ein Rolloutplan liegt vor.

Bischofliches Ordinariat
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Inhalte /zentrale Aktivitaten

Anforderungsbedarf im kurialen Bereich erheben

Gremienstruktur Uberprifen und anpassen sowie durch Formate
erganzen, die Diversitat ermoglichen

Wahl und Berufung als Zugangsweg zur Mitwirkung in Gremien neu
beschreiben

Beratungsablaufe vereinfachen (durch Wegfall und Zusammenlegung
von Gremien)

Entwurf einer Korrelation zwischen Formen von Beratung und
Entscheidung, die zu madglichst breit getragenen Entscheidungen fuhren
und der vom Bischof angebotenen Selbstbindung an
Gremienbeschlusse

Kuriale Gremien auf ihre Sinnhaftigkeit Uberpriufen und bei zuklnftigen
Bestand in ihrer Zusammensetzung befragen

Anpassungsbedarf von Rechtsverordnungen ermitteln
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Beratungs-und Entscheidungsprozesse” /3 ‘g

Nicht-Ziele
* Anpassung von Rechtsverordnungen ist vorgenommen

* Rollout ist durchgefiihrt

Ergebnistypen
« Ergebnisdokument ,Anforderungen® — Leitplanken und Prinzipien
«  Entwurf fiir die Uberarbeitung der Synodalordnung

Ubersicht Gremienlandschaft neu

« Ubersicht von erganzenden Formaten, die Diversitat ermdglichen

* Projektplan fur die Umsetzung

DSR Klausur

Vorschlage aus dem Synodalforum ,,Macht und Gewaltenteilung“
(sobald diese veroffentlicht sind)

Konkretisierung der Selbstverpflichtung des Bischofs von Limburg,
sich an Gremienentscheidungen zu binden

Gewabhrleistung einer adaquaten Reprasentanz und Diversitét in den
Beratungsprozessen

Transparente und verbindliche Regelung fur Verfahrensablaufe in
Bezug auf Beratungs-und Entscheidungsprozesse

Ergebnisse aus dem MHG-Projekt

3.2.4 Integration Priesterrat in DSR

3.2.5 Mehrheitsfindung in Gremien analog synodaler Weg

3.2.5 Bildung von Ratsstrukturen mit 50% Frauenanteil
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Zahlen, Daten, Fakten

* Arbeitsphase von Ende Marz bis Ende September 2021 (Sechs Monate)

* Acht Kernteamtreffen (sieben digital)

* Drei Unterarbeitsgruppen im zweiten Zyklus
+ Zwei Kernteam Plus Treffen
+ Zwei Resonanztreffen
« Ein Workshop mit dem zap
* 50% Frauen- und 50% Manneranteil im Kernteam
* 40% Ehrenamtliche im Kernteam
» Sechs Meetings zu Absprachen mit dem Handlungsfeld ,,Organisation und Prozesse*

« Beratung des Arbeitsstandes im Priesterrat, im DSR, in der Dezernent*innenkonferenz etc.
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Tell |
Erarbeitete Modelle und Konzepte

1. Beratungs- & Entscheidungsprozesse
2. Diversitat und Partizipation
3. Selbstbindung des Bischofs
4. Gremienlandschaft
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1. Beratungs- und Entscheidungsprozesse
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Teil I: Erarbeitete Modelle und Konzepte TRANSFORIMATIONS

W FRC6RAMIM
Erlauterung L/

Die Arbeit im Handlungsfeld zu den Beratungs- und Entscheidungsprozessen hat sich u.a. mit den folgenden Bereichen und Fragen auseinandergesetzt:
* Welche Themen schaffen es auf die Tagesordnung von Gremien? Wie ist die Regelung? Wer darf Themen setzen?

* Wer berat Themen? Wie kann Diversitat in der Beratung abgebildet werden? Wie wird beraten?

* Wer entscheidet? Wie wird entschieden?

+ Wie kann Transparenz Uber Beratungs- & Entscheidungsprozesse hergestellt werden?

Als Ergebnis zeigt sich, dass sowohl eine Kulturveranderung als auch eine Strukturveranderung angezeigt ist, um kuriale und synodale Beratungs-
und Entscheidungsprozesse gemal der Praambel zu optimieren.

* Unter Kulturveranderungen fallen die Themen ,Beratung & Entscheidung“ — was soll wie von wem beraten und entschieden werden?
+ Dieses muss und soll sich ebenfalls in einer veranderten Struktur / Gremienlandschaft abbilden.
« Die Themen, die aus der MHG-Studie entstanden sind, sind in beiden Bereichen zu berucksichtigen

» Ausfuhrliche Ergebnisse zu den 0.g. Themen im Rahmen der Kulturveranderung finden sich in Anlage 1 in Teil D
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1. Beratungs- & Entscheidungsprozesse "WOGMVVM’I
Arbeitsbereiche L/
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1. Beratungs- & Entscheidungsprozesse W FRGGRAMM
Erlauterung g

S

Folgende Musterbriche lassen sich im Hinblick auf die zukunftige Kultur benennen:

* In den zukinftigen Gremien ist die Vielfalt der Katholik*innen des Bistums eingebunden — die einzelnen Mitglieder verstehen sich nicht als
Interessensvertreter*innen sondern bringen sich mit ihrer Expertise und mit Blick auf das gesamte Bistum ein.

+ Blickwinkel, die sich in einem Gremium nicht abbilden, werden durch Beteiligungsformate oder zugewahlte
(Fach-) Expert*innen abgebildet.

+ Beratungssettings sind ernst zu nehmen, Vorlagen auf die Zielgruppe hin aufzubereiten. Fragestellungen missen so formuliert sein, dass eine echte
Beratung moglich ist.

+ Beratende sind ernst zu nehmen, sie erwarten, dass lhre Beratung Relevanz hat und bekommen das zurickgemeldet.
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1. Beratungs- & Entscheidungsprozesse
Chancen und Risiken in der neuen Form von

Beratung & Entscheidung

Chancen

Bistum Limburg m

Es gibt eine Beratungskultur, welche viele Menschen besser beteiligt
als bisher - Ergebnisse bilden eine breitere Vielfalt ab

Beratung erfolgt auf Basis der Vielfalt der Katholik*innen im Bistum -
Ergebnisse sind breiter aufgestellt und legitimiert

Haltungsanderung der Gremienmitglieder - Der Blick fur das ,grof3e
Ganze" ermoglicht eine bessere Entwicklung des Bistums

50% Frauenanteil in Gremien starken den geschlechtersensiblen Blick
auf Themen und verhindern mannerblindische Strukturen

Klare und effektivere Beratung fuhrt zu Entlastung der FUhrungskrafte
-> Anforderungen sind klar beschrieben und Prozesse nachvollziehbar
formuliert

Bischéfliches Ordinariat

TRANSFORMATIONS
W PRGERAMIM

>

Risiken

Eine neue Kultur fuhrt nicht automatisch zu anderen Haltungen der
Delegierten - Kulturwandel muss aktiv unterstutzt werden

Eine breitere Beratung fuhrt zu besseren Ergebnissen aber ggf. auch
zu langeren Prozessen

Menschen in die Beratung einzubeziehen, die zwar katholisch aber
kirchenfern sind, konnte schwierig werden
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1. Beratungs- & Entscheidungsprozesse ‘ %%Wﬂ%{
Notige Voraussetzungen und Folgeschritte von

Beratung & Entscheidung "

Voraussetzungen fur eine EinfUhrung / Nutzung neuer Beratungs- & Entscheidungsprozesse
» Die Kriterien in Anlage 1 bilden einen verbindlichen Rahmen fur alle neuen kurialen und synodalen Gremien.

« Eine Kulturveranderung, die weg von Interessensvertretung hin zu einer Vielfalt von Kompetenzen in den Gremien fuhrt, bendtigt eine
Haltungsanderung, die verstanden und angenommen wird = das ist aktiv zu bearbeiten, das passiert nicht von alleine (z.B. Prozessbegleitung,
Coaching...).

+ Die Gremienlandschaft muss weiter bearbeitet werden. Erst wenn diese strukturell entschieden ist, kann die neue Kultur aktiv eingesetzt
werden.

+ Die nachsten PGR-Wahlen kdnnen dazu bereits Impulse setzen, in dem ,Stellenbeschreibungen” fur die Arbeit in (didzesanen) Gremien erstellt
werden.
Konsequenzen fur die nachhaltige Anwendung
» Die Beratungs- und Entscheidungsprozesse mussen regelmafdig uberpruft werden.

+ Die Kriterien guter Beratung und Entscheidung mussen konsequent umgesetzt werden und in eine gute Praxis kommen (Anwaltschaft fur gute
Prozessgestaltung).

+ Es bendtigt zum Neustart der Gremien eine gute Begleitung, um die Kriterien umzusetzen und Nachhaltigkeit zu verankern.

Anforderungen an Fuhrungskrafte
» Diversitat muss als Wert anerkannt und in das Leitungshandeln integriert werden (in Inhalten, Ansichten und Arbeitsweisen).
« Beratungssettings sind ernst zu nehmen und Vorlagen entsprechend der Zielgruppe zu gestalten.
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1. Beratungs- & Entscheidungsprozesse ‘fRGGRAVnm
Offene Punkte von Beratung & Entscheidung "

» Wie und von wem werden die zukiinftigen Gremien in ihrer Startphase begleitet, damit die Kriterien guter Beratung und Entscheidung gut in den
Arbeitsalltag eingeflhrt werden kénnen?

* Um eine Transparenz von Beratungs- & Entscheidungsprozessen im Bistum gewahrleiten zu kdnnen, bendtigt es eine Plattform (ein Intranet 0.3.)

zur internen Kommunikation, wo diese Themen und Prozesse einsehbar und kommunizierbar sind. Das jetzige System, in dem alle Bereiche eigene
Homepage-Seiten haben, ist nicht ausreichend bzw. zielfihrend.
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Teil I: Erarbeitete Modelle und Konzepte TRANSFORIMATIONS

W FRC6RAMIM
Erlauterung /1 L/

Diversitat und Partizipation sind Querschnittsdisziplinen und bedingen sich gegenseitig. Sie unterstiitzen die Grundhaltung der Kirchenentwicklung
und dienen der Milieuweitung und wirken der Milieuverengung entgegen.

Unsere Grundannahmen:

* Vielfalt ist ein Ausdruck der vielfaltigen von Gott geschenkten Charismen.

* Menschen sind Trager*innen dieser Charismen.

+ Je vielfaltiger die Menschen sind, die beraten, desto besser / ausgewogener ist die Entscheidungsgrundlage.

* Menschen unterschiedlicher Pragung beraten in unterschiedlichen Formen und sind deshalb durch unterschiedliche Formate anzusprechen.

« Beratende brauchen die Gewissheit / das Geflihl: ,,mein Rat wird gebraucht, ich werde ernstgenommen und es ist keine verlorene Zeit oder
Muhe.” .

Diversitat ist kaum zu erfragen und in Wahlen schwer abbildbar.

Diversitatsmerkmale konnen zwar formuliert werden (z.B. Alter, Geschlechtszugehdrigkeit, soziale Herkunft, Migrationshintergrund,
kirchenpolitische Ausrichtung, spirituelle Heimat,...), die Abfrage ist aber schwierig, weil sie stark in das Personlichkeitsrecht einer Person eingreift
und ggf. zu Stigmatisierung fuhren kann. Diversitatsmerkmale lassen sich auf Wahllisten kaum darstellen und die freie Wahl fuhrt nicht
automatisch zu einem vielfaltig besetzten Gremium.
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2. Diversitat und Partizipation W FROGERAMIN

Erlauterung /2 "

Losungsmoglichkeiten:

Die gewulnschte Diversitat kann durch folgende MaRnahmen erhoht werden:

1. Vertreter*innen entsprechender Gruppen in Entscheidungsgremien und Beratungsprozesse integrieren

+ Gesellschaftliche Gruppierungen stehen fur bestimmte Werte / Ziele / Blickwinkel (z.B. Umweltgruppen fur Umweltschutz, Sozialverbande fur
den Blick fur Benachteiligte, HUK fur den Blickwinkel von LSBTI, Stipendienwerke oder Hochschulgruppen fur die Anliegen jungerer
Katholik*innen,...).

+ Katholik*innen, die sich durchaus noch der Kirche zugehdrig fuhlen, gehdren diesen Gruppierungen an und leben dort z.T. einen Aspekt ihres
Glaubens (z.B. Schopfungsbewahrung, Engagement fur Benachteiligte...). Haufig sind Menschen, die diesen Gruppierungen angehdren, nicht
(mehr) in den traditionellen synodalen Gremien vertreten. Durch Zuwahl von Personen aus diesen Gruppierungen (oder Abordnung) erhoht
sich die Vielfalt und es findet ggf. eine Akzentverschiebung im Entscheidungsgremium statt.

» Das gleiche gilt fur die Auswahl von Mitarbeiter*innen mit Blick auf die kurialen Gremien (und auch fur Pastoralteams in Pfarreien).

2 Einfluss auf die Haltung nehmen durch Veranderung von Das Gelingen hangt von einem

Rahmenbedingungen (weiche Faktoren, z.B. Beratungsklima), Strukturen (harte Haltungswechsel ab. Hier braucht es gute
Faktoren, z.B. Beispruchsrechte) und / oder Prozessgestaltung (vielfaltige Formate). Trainings, die den Gewahlten und
Die Erklarung dazu folgt auf den nachsten Seiten. Entsandten auch ermoglichen, so neu und

offen zu héren und denken.”
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Einfluss auf Haltung durch Rahmenbedingungen '

Rahmenbedingungen sind weiche Faktoren, die sich nur indirekt steuern und kontrollieren lassen. Sie beeinflussen die Nachhaltigkeit der durch das
Transformationsprogramm eingeleiteten Diversitatssteigerung. Die hier vorgeschlagenen MaRnahmen helfen dabei, der weiterhin anhaltenden Gefahr der
Milieuverengung kontinuierlich entgegen zu wirken. Dazu zahlt das Klima in Beratungs- und Entscheidungssettings.

Es ist wichtig um die Diversitat nachhaltig hoch zu halten. D.h. Beratende / Entscheidende haben im Wesentlichen Freude daran, Zeit und Energie zu
investieren und ihre ganz spezielle Sichtweise einzubringen.

Hoéren und Zuhéren braucht Ubung und Uberblick, wir schlagen vor:
reagierend: Beschwerden und Ruckmeldungen helfen dem System zu lernen und gerade im Hinblick auf die Vielfalt des kirchlichen Auftrags blinde
Flecken wahrzunehmen. Deswegen hilft es, eine Stelle fur Beschwerden und Ruckmeldungen jeglicher Art einzurichten, die
a) Nutzer*innen unterstutzt die Beschwerden an die richtige Stelle weiterzuleiten und die sich
b) als Anwaltin von Beschwerten/Riuckmeldenden versteht, indem sie dafur Sorge tragt, dass auf Beschwerden / Ruckmeldungen reagiert wird und ggf.
nachhakt. (KEIN gatekeeping).
agierend: Eine weitere Stelle ware aufgefordert, eigenaktiv das "Knirschen im Gebalk" aufzusuchen, ins Bistum und das gesellschaftliche Umfeld
hinein zu horen & es zu bearbeiten.

Die ,Einpassung” fur Personen, die bisher nicht kirchlichen Milieus angeho6ren oder nicht in diesen Milieus
engagiert waren, ist herausfordernd, sie sind zu unterstutzen.

Die Tagungskultur, die Sprachspiele, die Gruppendynamik ist anders, als diese Personen es aus ihren
privaten oder beruflichen Kontexten gewohnt sind. Um diese Personen, die wesentlich zur mittelfristigen
Milieuweitung notwendig sind, zu unterstutzen ist es sinnvoll, Ihnen Vergemeinschaftung zu ermdglichen
und sie bei der Vernetzung mit Gleichgesinnten und beim Zurechtkommen im System zu unterstiutzen,
z.B. durch Supervisionsmoglichkeiten, Austauschplattformen fir Peergroups.
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2. Diversitat und Partizipation W FRGERAMN
Einfluss auf Haltung durch Strukturen ' \

Strukturen sind Faktoren, die sich festschreiben und kontrollieren lassen und dadurch helfen, die Haltungsanderung durch Einlben zu unterstiutzen und zu
kanalisieren.

Wir schlagen vor:

+ Eine klare Trennung zw. Beratung und Entscheidung
«  Dadurch kénnen Beratungen deutlich diverser ausfallen, als ein Entscheidungsgremium aufgestellt ist.

* Im Sinne der Transparenz und Zufriedenheit aller Beteiligten ist vorab den Grad der Partizipation zu klaren.

+ Diversitat in Vorstanden, Entscheidungsgremien & Mitarbeitendenstab festschreiben
« Das geschieht z.B. durch eine Quote fur bestimmte Diversitatskriterien wie Geschlecht / Alter / kirchlichem Stand.

« In Mitarbeitendenstabe von Vorstanden konnen Personen mit erganzenden Positionen / Meinungen eingesetzt werden.
*  Quoren werden analog zum Vorgehen beim synodalen Weg festgelegt.

« Beispruchsrechte und Begrundungspflichten verankern die Teilhabe von Betroffenen an Entscheidungen oder unterstutzen die Transparenz der
Entscheidenden gegenuber den Beratenden insbesondere bei abweichenden Meinungen.
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W FRGGRAMIM

Einfluss auf Haltung durch Prozessgestaltung L/

Aufgrund der Anforderungen an Entscheidungsgremien (Zeitaufwand, Verpflichtung zur Ubernahme von Verantwortung, Amtsperiode, viel Papier,
differenzierte Betrachtung) werden auch kinftig bestimmte Personengruppen nicht fur Entscheidungsgremien zur Verfugung stehen. Gleichwonhl ist ihre
Stimme, ihr Wissen und ihr Rat wertvoll und notwendig fur eine gute, breitgetragene Entscheidung. Die klare Trennung von Beratung und Entscheidung
ermoglicht es, die Diversitat im Beratungsprozess deutlich breiter zu gestalten.

Um alle Betroffenen (Stakeholder), auch jene, die nicht in den Entscheidungsgremien vertreten sein konnen / wollen, im Beratungsprozess zu horen
schlagen wir vor, sich das Beratungs-/ Kommunikationsverhalten verschiedener Stakeholder zunutze zu machen und Kategorien zu bilden, die diesem
Verhalten Rechnung tragen.

FUr uns ergeben sich vier Gruppen mit spezifischem Kommunikationsverhalten:

« Personen, die gerne differenziert antworten / beraten

* Personen, die kurz und knackig ihre Meinung auf den Punkt bringen wollen

« Personen, die gerne im Dialog mit anderen Ruckmeldungen / Ratschlage erarbeiten und verschiedene Perspektiven zusammenfiuhren

« Personen, die noch gar nicht wissen, dass wir an ihrer Meinung / ihrem Wissen Interesse haben und die sehr unterschiedlich kommunizieren

Anhand dieser vier Gruppen bilden wir vier Wahlpflichtkategorien. In jeder Wahlpflichtkategorie sind verschiedene Beratungsformate gesammelt, aus
denen pro Beratungsgegenstand jeweils ein Format zu wahlen ist. So wird jeder Beratungsgegenstand mindestens in vier unterschiedlichen Formaten
von vier unterschiedlichen Personengruppen beraten. Insbesondere die 4. Kategorie dient der Milieuweitung.
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2. Diversitat und Partizipation W FRGGRAMM

Erlauterung

Musterbruche benennen

* Quoren fur Entscheidungen (z.B. 50% der Frauenstimmen fur qualifizierte Mehrheit notwendig)

« Milieuverengung durchbrechen. Uber Vielfalt von Formaten und Kanalen in der Beratung Diversitat sicherstellen; je Nutzerprofil eigene
Herangehensweisen

» Anerkennen, dass die ,Einpassung” fur Personen von aul3erhalb der bisherigen Milieus herausfordernd ist und entsprechende Unterstiutzung anbieten
(durch peer groups, Supervisionsmaoglichkeiten 0.3.)

* Anerkennen, dass Beratende in selbst definiertem Mal3 Zeit und Energie in Beratungsprozesse investieren und das Engagement wertschatzen.
»EXxpert*innen erwarten einen Gegenwert, dass ihre Beitrage Relevanz in der Beratung erfahren.”
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Chancen und Risiken von Diversitat und Partizipation "

Chancen Risiken

» Breit angelegte Beratung wird ermdglicht > Selbstbindung des » Formate werden nur der Form halber eingeflihrt; die Haltung, Diversitat
Bischofs ist moglich zu schatzen, fehlt

« Milieuweitung wird vorangetrieben * Kompetenzen und Ressourcen fehlen fir MaRnahmen (neue Formate,

« Relevanz von Kirche in Gesellschaft wird sichtbarer gemacht (durch peer groups, Supervision)
neue und niederschwellige Formate) + ,Geht es darum, was wir flr andere machen oder geht es darum, wie wir

sein wollen?*
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2. Diversitat und Partizipation

Notige Voraussetzungen und Folgeschritte von

Diversitat und Partizipation

Voraussetzungen fur eine EinfUhrung / Nutzung

* Nutzer*innengruppenspezifische Formate je Beratungsgegenstand
identifizieren und anwenden

+ Kompetenzaufbau und Erfahrung in Anwendung der Formate

Konsequenzen fur die nachhaltige Anwendung

* Lernende Gemeinschaft werden zur Anwendung neuer Formate
» ,Diversitatsminister der Gremien?“

Anforderungen an Fuhrungskrafte
« Bereitschaft an der eigenen Haltung zu arbeiten. Bewusstsein fur die
Chancen einer vielfaltigen Beratung entwickeln

» Bereitschaft daflir im Vorfeld einer Entscheidung mehr Zeit zu investieren und
zuzugestehen.
» \Vertrauen in die Kompetenz der Beratenden

Bistum Limburg m
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“

Anforderungen an Mitarbeiter*innen

» Bereitschaft an der eigenen Haltung zu arbeiten. Bewusstsein fur
die Chancen einer vielfaltigen Beratung entwickeln

» Bereitschaft dafiir im Vorfeld einer Entscheidung mehr Zeit zu
investieren

* Mut sich mit der eigenen Meinung einzubringen

» Aufgeben von eigenem Exklusiv-Expert*innen-Wissen

Anforderungen an die Zusammenarbeit mit Nutzer*innen

* Gute Kenntnis des Kommunikationsverhaltens, der genutzten /
praferierten Beratungsformen.

» Fur die Wahlpflichtkategorie 4 braucht es neue Formate und
Menschen, die in kirchenfernen Milieus "ankommen"
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2. Diversitat und Partizipation S FRG6RAMM
Offene Punkte von Diversitat und Partizipation "

Welche Detailfragen sind noch nicht geklart, aber noétig fur die Welche ,Leerstellen” gibt es aktuell?
Umsetzung?
» Konzeptausarbeitung fir bisher nicht oder wenig durchgefiihrte
«  Vorbereitend: Sensibilisierung fiir milieuweitende Kommunikation und Formate, z.B. in Anlehnung an Blrger*innenbeteiligung; Kooperationen
Diversitatsmerkmale. in diesem Bereich aufbauen.
«  Prozessbegleitung insbesondere bei Einfiinrung und in der ersten Zeit ~ * Diversitatskriterien je Beratungsgegenstand auf Basis einer
nach Einfiihrung — wer ist verantwortlich und wer setzt um? Stakeholderanalyse entwickeln — mit organisatorischer Verortung fir
« Die konkrete Umsetzung der MalBnahmen, die unter dem Punkt aktives ,Horen des Knirschens im Gebalk®
Rahmenbedingungen beschrieben sind. + Stelle Beschwerdemanagement mit Weitung des Fokus* auf jegliche

Rickmeldungen - von ,Nutzer*innen® und Akteur*innen
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./

Der Bischof von Limburg, Dr. Georg Batzing, hat anlasslich des Jubilaums des 50-jahrigen Bestehens der Limburger Synodalordnung im November 2018
wie folgt ausgefuhrt: ,Ich bin bereit, mich in einer erneuerten Beratungs- und Synodalkultur freiwillig an den reprasentativ erteilten Rat des Gottesvolkes
unserer Didzese zu binden und das beratende Stimmrecht in den Fragen, die alle betreffen und nicht die verbindliche Glaubens- und Rechtsordnung der
Kirche berthren, in ein entscheidendes Stimmrecht umzuwandeln.”

Konkrete Vorschlage fur die als Voraussetzung der Selbstbindung genannten erneuerten Beratungs- und Synodalkultur wurden im Handlungsfeld
erarbeitet.

Die komplette Ausarbeitung zum Thema ,Selbstbindung des Bischofs findet sich in Anlage 2 in Teil D, im folgenden werden die wichtigsten Aspekte
aufgefuhrt.

Das Instrument der Selbstbindung des Bischofs findet sich gegenwartig auch in der Vorlage des Synodalforums | ,Macht und Gewaltenteilung in der
Kirche — Gemeinsame Teilnahme am Sendungsauftrag®:

« Stimmt der Bischof einem Beschluss des synodalen Rats der Didzese zu, ist dieser rechtswirksam.

+  Kommt ein rechtswirksamer Beschluss nicht zustande, weil der Bischof ihm nicht zustimmt, findet eine erneute Beratung statt. Wird auch hier keine
Einigung erzielt, kann der Rat mit einer Zweidrittelmehrheit dem Votum des Bischofs widersprechen.

+ Kommt keine Einigung zustande, weil der Bischof auch dieser Entscheidung widerspricht, wird ein Schlichtungsverfahren eroffnet, dessen
Bedingungen vorab festgelegt worden sind und an die alle Beteiligten sich zu halten verpflichten. An diesem Verfahren konnen Bischofe und Synodale
aus anderen Didozesen beteiligt werden.
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3. Selbstbindung des Bischofs W FRGGRAMM
Zu klarende Aspekte

In der partikularrechtlichen Umsetzung der Ankindigung der Einrichtung einer Selbstbindung des Di6zesanbischofs ist mithin zu entscheiden,
« obin einer Fortschreibung des § 79 SynO eine Regelung mit oder ohne Mediationsverfahren vorgesehen werden soll;

+ ab welchem Zustimmungsquorum die Selbstbindung des Di6zesanbischofs gelten soll und verbunden damit, welche Regelung fur den Umgang mit
mehrheitlichen, nicht aber die Selbstbindung auslosenden Beschlussfassungen vorgesehen werden soll;

+ welche materiellen Ausnahmen fur die in Aussicht genommene Selbstbindung benannt werden sollen, konkret, ob die Regelungen der gegenwartigen
§§ 112 und 113 SynO in der Sache erhalten bleiben sollen.
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Teil I Erarbeitete Modelle und Konzepte ’ TRANSFORIMATIONS

4. Gremienlandschaft :gommm

Hauptausschuss
-
Fachexpert*innen Priesterrat
Bischofsvikar und ggf. <hl Vorstand
bischéfliche Beauftragte wahlt
Ausschiisse
Vertreter*innen
Pfarrgemeinderat
Diozesan-
A versammlung
Entwicklung
X Leitungsteam
Vertreter*lr!nen Bischhofliches Ordinariat
Muttersprachliche < (incl. Caritas)

Gemeinden ‘ e e

" [}

' A a >

' Bischof
Vertreter*innen der '
Erwachsenenverbédnde

Vertreter*innen der

Jugendverbénde
Vertreter*innen der Geschlechterparitét

Regionalzentren

Vertreter*innen
Fachzentren
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Tell |: Erarbeitete Modelle und Konzepte

Erlauterung /1

+ Diversere und partizipativere Beratung damit Selbstbindung des
Bischofs wirksam werden kann

+ Schlankere Strukturen
* Integration Priesterrat in DSR (MHG)
*  50% Frauenanteil (MHG)

* Macht und Gewaltenteilung bilden sich in der neuen Beratungs-und
Entscheidungslandschaft sinnvoll und nachvollziehbar ab

Bistum Limburg m

Bischofliches Ordinariat

TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

./

Die Breite der Katholik*innen im Bistum bildet sich verbessert ab
(weniger Milieuverengung).

Alle Mitglieder des Gremiums haben den Auftrag mit Blick auf ,das
grof3e Ganze® zu beraten und entscheiden (kein Durchsetzen von
partikularinteressen).

Innovation und Entwicklung ist ein wichtiges Thema fur alle und daher
explizit aufgenommen.

Betroffene von Entscheidungen werden mindestens in der
Beratungsphase beteiligt.

Der Blick auf aktuelle gesellschaftlichen Herausforderungen ist
unerlasslich. Beratungsthemen mussen sich der Frage stellen, in wie
weit sie auf Herausforderungen der Zeit / Gesellschaft eine Antwort
liefern.

Die Kultur der Zusammenarbeit wird in der Vorlage ,Kriterien guter
Beratung und Entscheidung® beschrieben. S. Anlage 1, Teil D

Teil B — Handlungsfeld kuriale und synodale Beratungs- 100
und Entscheidungsprozesse



Tell |: Erarbeitete Modelle und Konzepte
4. Gremienlandschaft
Erlauterung /2

* Aufgaben aus DSR, DV & PR sind zusammengezogen.

+ PGRs entsenden direkt.

» GvKaM sind Proportional zur Katholik*innenanzahl im Bistum vertreten.
+ Verbande als Orte von Kirche entsenden.

+ Es sollen mehr Ehrenamtliche als Hauptamtliche sein.

* Durch die Aufhebung der Unterscheidung von pastoralen und nicht
pastoralem Personal sowie einer Fokussierung auf multiperspektivische
Gremien entfallt eine Interessensvertretung durch Berufsgruppen.

TRANSFORMATIONS
9 FRGGRAMM

 /

Ehrenamtliche sowie hauptamtliche Mitarbeiter*innen konnen Uber das
Ticket ,Innovation & Entwicklung® bzw. als Fachexpert*innen in die DV
gewahlt werden.

Beratung von Themen findet auch in Ausschissen statt — diese sollten
breitere Formen der Beratung berucksichtigen.

BO-Leitungsteam ist beratend Teil der DV und wird auch beraten.

Je nach Entscheidung zu den Fach- & Regionalzentren findet auch
hier eine Delegation in die DV statt.

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld kur_iale und synodale Beratungs- 101
Bischfliches Ordinariat und Entscheidungsprozesse



Tell |: Erarbeitete Modelle und Konzepte
4. Gremienlandschaft
Erlauterung /3

Diozesanversammlung

Bistum Limburg m

trifft sich 2x im Jahr fur je 2 Tage

ist paritatisch besetzt und bildet die Breite der Katholik*innen im
Bistum ab

wahlt den Hauptausschuss, den Vorstand, Ausschusse und weiter
Personenwahlen (Fachexpert*innen und Menschen die explizit fur
Innovation & Entwicklung stehen)

ist frihzeitig in Beratungsprozesse einzubeziehen, zu denen sie
entscheiden muss

berat und entscheidet die grol’ien Themen von gesellschaftlicher
und/oder bistumsweiter Bedeutung — das operative Geschaft wird im
Ordinariat beraten und entschieden

TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

L /S

Hauptausschuss

trifft sich 6 x im Jahr
hat ca. 12 stimmberechtigte Mitglieder und ist paritatisch besetzt

ist das hochste beschlussfassende Gremium zwischen den
Dibzesanversammlungen und moglichst divers besetzt

berat und entscheidet mit dem Bischof die gro3en Themen, die keine
Beratung auf der Didzesanversammlung bendtigen

ist der Dibzesanversammlung rechenschaftspflichtig

Teil B — Handlungsfeld kuriale und synodale Beratungs- 102
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Teil I: Erarbeitete Modelle und Konzepte TRANSFORIMATIONS
4. Gremienlandschaft @ PRGGRAMN

Erlauterung /4 L/

Vorstand Ausschusse
* leitetim Team (2 oder 4 Personen) * Die Diozesanversammlung kann Ausschusse einsetzen/wahlen.
* st paritatisch besetzt + Diese konnen zu wichtigen Themen gebildet werden, z.B.
o o Finanzausschuss (jetzt DKStR), Pastoralausschuss,
* trifft sich regelmaRig und nach Bedarf Rechtsausschuss. ..
* Dereitet die Sitzungen der DV und des Hauptausschuss vor - Die Ausschiisse sollten sich zur thematischen und diversen Beratung

- ist der DV rechenschaftspflichtig Fachexpertise bzw. entsprechende Perspektiven dazu laden.

+ Die Ausschusse erstellen Vorlagen fur die Didzesanversammlung.

* berat und entscheidet zwischen den Sitzungen des Wichtige, aber nicht so ,Grof3e“ Themen konnen vom Hauptausschuss

Hauptausschusses
P unterjahrig beschlossen werden.
* Ausschusse konnen unterschiedlich grof® sein, mussen jedoch
paritatisch besetzt werden.
Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld kuriale und synodale Beratungs- 103
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Teil I: Erarbeitete Modelle und Konzepte TRANSFORIMATIONS
4. Gremienlandschaft Q FRGERAMN
Chancen und Risiken der Gremienlandschaft "

Chancen Risiken

+ Diversitat und die frihzeitige Einbindung von Beratung + 50% Frauenanteil ist bei einer hohen Delegationsquote schwer

: . . sicherzustellen.
+ Schlankere Strukturen, weniger Gremien die durchlaufen werden

mussen *  Gremium wird zu grof} und ist nicht handlungsfahig
* Neue Perspektiven durch Innovation & Entwicklung sowie + ohne gelingende Kulturveranderung bleibt alles beim Alten, d.h.
Fachexpert*innen Diversitat wird nicht adaquat berlcksichtigt

* Macht und Gewaltenteilung bildet sich ab

+ Durch Kompetenzprofile und Stellenbeschreibungen konnen Personen
fur das Gremium passgenau(er) delegiert und gewahlt werden

+ Selbstbindung des Bischofs ist moglich.

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld kur_iale und synodale Beratungs- 104
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Tell |: Erarbeitete Modelle und Konzepte

4. Gremienlandschaft

Notige Voraussetzungen und Folgeschritte von
Gremienlandschaft

Voraussetzungen fur eine EinflUhrung
« Haltungsanderung der Delegierten - multiperspektivisch statt Interessenvertretung
» Jetzige Synodale Gremien missen das Modell mittragen und Uberzeugt sein - Arbeit an Kulturveranderung
« \Verstarktes Netzwerken in die Gesellschaft nétig
» Zeitplan zur Entscheidung Uber eine neue Ordnung sollte mit den nachsten PGR-Wahlen synchronisiert werden

Konsequenzen fur die nachhaltige Anwendung
«  Uberprifung und Evaluation der neuen Gremienlandschaft

Anforderungen an Fuhrungskrafte
» Synodale Gremien missen in ihrem Wert anerkannt und entsprechend priorisiert werden
« Arbeit mit Ehrenamtlichen bringt ggf. Abendtermine und verlangsamt Beratungsablaufe

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld kurjale und synodale Beratungs-
Bischofliches Ordinariat und Entscheidungsprozesse
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Tell |: Erarbeitete Modelle und Konzepte
Offene Punkte zur Gremienlandschatft

Welche Fragen sind noch nicht geklart, aber notig fur die
Umsetzung?

* Die Anzahl der Delegierten und Zugewahlten bzw. deren Verhaltnis
zueinander ist noch zu diskutieren.

* Wie kann eine Reprasentanz von 50% Frauen gewahrleistet werden?

» Priesterrat: Wie grol} soll dieser sein? Wie kann der Priesterrat Teil des
synodalen Gremiums sein, ohne dass ihm mehr Rechte zugesprochen
werden?

* Wie kann sichergestellt werden, dass von der Versammlung nicht ,mehr
vom Gleichen® sondern tatsachlich Vielfalt (zu)gewahlt wird?

* Wie arbeiten synodale Ausschisse mit den entsprechenden Gremien
im Ordinariat zusammen bzw. wie sind diese verknupft?

+ Darlber hinaus gibt es sehr viele Detailfragen, die z.B. im und nach
dem Resonanztreffen im September formuliert wurden, die noch nicht
geldst oder beantwortet werden konnen.

TRANSFORMATIONS
W PRGERAMIM

Welche ,Leerstellen” gibt es aktuell?

Das Modell ist ein erster Aufschlag. Es braucht ein divers besetztes
Gremium, ahnlich dem Kernteam, welches das Modell weiterdenkt, bzw.
die Weiterentwicklung vorantreibt — insbesondere in Phase 2. In dem
Kontext konnten auch Resonanzen von auf3en fur die Weiterarbeit
sinnvoll und gewinnbringend sein.
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Tell |
L essons Learned

1. Lessons Learned zur Arbeit im Kernteam
2. Empfehlungen fur die Organisation

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld kuriale und synodale Beratungs- 107
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Teil Il: Lessons Learned

Wie haben wir die Arbeit im Handlungsfeld/Kernteam erlebt?
Was war gut und hilfreich?

Was hat Spald gemacht?

Wo haben wir uns selbstwirksam erlebt?

» Die Arbeit in den Kernteam-Treffen war zeitgenau, gut strukturiert, mit
Tagesordnung, Checkin-Runde und geistlichem Impuls.

» Die Leitung des Handlungsfelds zeigte eine angenehme und
motivierende Art.

* Im Kernteam und den Arbeitsgruppen herrschte eine offene
Gesprachsatmosphare.

* In bilateralen Gesprachen konnten strittige Punkte schnell geklart
werden; dies hat Eigeninitiative gefordert, hatte aber auch Platz im
Team.

+ Das Kernteam ist zusammengewachsen.

» Der Workshop mit dem ZAP hat die Perspektive in besonderem Malde
geweitet.

Bistum Limburg m

Bischofliches Ordinariat
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Zoom hat Aufwandsvorteile gebracht; keine Reisezeiten.

Allerdings ware ein erstes Treffen analog leichter gewesen.

Erarbeitetes noch einmal in Frage zu stellen bzw. stellen zu lassen, hat die
Moglichkeit zur Reifung gegeben.

Zusammenarbeit in unterschiedlichen Perspektiven, Professionalitaten und
Kompetenzen hat die Arbeit bereichert und Freude gemacht.

Der Austausch in zufallig zusammengestellten Kleingruppen (in zoom) hat
neue Aspekte hereingebracht.

Spal’d und Freude, ohne Denkschranken und Tabus, Ideen gemeinsam
entwickelt; es war lebendig.

Die Intensitat und Ernsthaftigkeit der Beratung war uberraschend und
wertvoll.

Es gab einen angstfreien Dialog, ohne Sorge des Weitertragens in andere
Kreise .

Mut, Vorhandenes wertzuschatzen und Anderes zu machen im Blick auf
kirchliche Situation (keine Schere im Kopf). 108
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Wie haben wir die Arbeit im Handlungsfeld/Kernteam erlebt

Was war nicht gut und storend? ,
Was \r,1vat ur:sergirgeit behindert? * Ideen und Vorschlage anderer Handlungsfelder wurden als gesetzt

Wo fiihlten wir uns gebremst und wenig selbstwirksam? erlebt

« Zusammenarbeit mit anderen Handlungsfeldern teilweise holprig, auch

durch andere Arbeitsweise und Sprache (Professionen?)
« Zeitdruck im Handlungsfeld durch feste Terminsetzung, der teilweise

kunstlich generiert und verstarkt; wurde nicht gelost; so konnten die
Ideen nicht mal liegen gelassen werden, um noch einmal frisch drauf

« Fur ,echte” Neueinsteiger*innen in das Transformationsprogramm war
es schwer, in das Thema einzusteigen und sich mit den bestehenden
anderen Inhalten und auch Arbeitsbeziehungen zu verknlpfen

zu schauen
« Abhangigkeit von anderen HF, die zu einem spateren Startdatum
geflihrt haben, bei gleicher Endzeit; von Anfang an bestand der « Unterwegs 2 Mitarbeitende des Teams ausgeschieden; das Kernteam
Eindruck ,wir hecheln hinterher* ist dadurch fast zu einem Hauptamtlichen Team verengt; die Griinde
- Dieses Handlungsfeld als eines der wichtigsten Themen hatte am haben wir nicht tiefergehend reflektiert

wenigsten Bearbeitungszeit im Transformationsprogramm

+ Zeitliche Verfugbarkeit und Flexibilitat der Mitarbeitenden sehr
unterschiedlich; fur die Mitarbeit gab es keine zeitlichen Freiraume
oder Kompensation; entsprechend wurden einige im Team abgehangt

* Die Arbeit im Handlungsfeld brachte mehr Zeitaufwand mit sich als bei
der ursprunglichen Anfrage bekannt / genannt

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld kur_iale und synodale Beratungs- 109
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Teil II: Lessons Learned TRANSFORMATIONS
1. Lessons Learned zur Arbeit im Kernteam /3 @ FRGERAMM

Schwierigkeiten & Losungsansatze --

9 Welche Schwierigkeiten im Programm traten auf und wie wurden Sie gelost?
Waren die gefundenen Losungswege zufrieden stellend?
o

» Das Arbeitsaufkommen in den Sommerferien war sehr hoch; dies wurde gut gelost mit Arbeitsteilung in AGs
* Ambivalenz: Zu Entscheidungen gehort Verantwortungsubernahme; benannt, aber noch nicht gelost

* Zum Schluss des Arbeitszyklus haben nur noch diejenigen gearbeitet, die sich flexibel Zeit nehmen konnten; das Ergebnis ist nicht so ausgereift wie
erhofft; eigentlich brauchte es einen nachsten Zyklus, mit einer Woche Pause — ohne Losung (aufRer Ubergabe in Phase 2)

+ Die Termine der Resonanztreffen waren frih festgelegt und passten dann nicht in die Projektphase: Der erste Termin wurde abgesagt, die zwei
anderen haben stattgefunden. Die Losung war nicht hilfreich, Resonanztreffen braucht es dann, wenn Arbeitsprodukte vorliegen.

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld kur_iale und synodale Beratungs- 110
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Teil Il: Lessons Learned

Kennenlernen und in einen gemeinsamen Arbeitsmodus kommen
dauert digital Ianger als analog

Digitale Arbeit ermdoglicht vieles, ist aber eintonig und ist nicht fur jeden
etwas: Diversitat braucht auch in Arbeitsweisen Vielfalt

Diversitat (ahnlich wie bei Delegation) bedeutet auch auszuhalten, dass
andere es anders machen

Der Stellenwert des Handlungsfelds hat sich nicht widergespiegelt in
der Ressourcenausstattung (zeitliche Einordnung im Programm, Anzahl
der Arbeitszyklen und Unterstutzung zu Beginn)

Wenn man Transformation anfangt, muss man besser kommunizieren,
wie es sich in einem Transformationsprogramm lebt. Einsteigen in
andere Art des Denkens und Arbeitens — das wurde im Team erst spat
verstanden

Bistum Limburg m
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Der Auftraggeber muss in einem solch grof3en und bedeutenden
Programm greifbar und ansprechbar sein und sich auch Zeit fur
Austausch und Klarungen wahrend der Programmlaufzeit nehmen

Die Handlungsfelder brauchen andere Zeitkontingente und Ressourcen

Mangelnde Unterstutzung der Handlungsfeld-Leitung erschwerte die
Arbeit, insbesondere in der Anfangsphase

Ein hoher Zeitdruck schlie3t Menschen aus

Dringlichkeit und Termindruck sind transparent zu formulieren, damit
diese nachvollziehbar sind — das ist hier nicht geschehen.

Bedeutung der Beratungs- und Entscheidungsphase von Anfang an
einplanen (Phase2)

Pufferzeiten einplanen; bei Vergrof3erung des Arbeitsumfangs entweder
den Zeitraum oder die Qualitat anpassen

Ferien- und Urlaubszeiten mussen in der Zeitplanung Berucksichtigung
finden

Teil B — Handlungsfeld kuriale und synodale Beratungs- 11
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Auftrag Handlungsfeld
, Leitungshandeln™ /1

Leitung / Begleitung

Team / Beteiligte

. Bischof AG Zukunftsbild: AG Strategie: AG Neues Format:

- Deko Prof. Dr. Hildegard Wustmans, Thomas Frings, Juliane Schlaud-Wolf, Dr. Beate Gilles, Dr. Susanne Gorges-

. AL Birgit Henseler, Dr. Friederike Lanz,  Stephan Schnelle, Christian Wendel, Braunwarth, Johannes Weuthen, Achim Zenner,
Stefan Muth Johannes Weuthen, Michael Kempf Michael Kempf

Zeitraum Ressourcen

. Start: 28.01.2020

. Ende: September 2021

Ziele Inhalte /zentrale Akfivitaten

Generalvikar, Kerstin Angele, Achim Zenner

Ein Zukunftsbild ist in einem systematisch und partizipativ angelegten Prozess

verstandigt.

Strategische Grundentscheidungen fiir ein neues zeitgemales
Selbstverstandnis von Kirche sind getroffen.

Ein Prozess kontinuierlicher Strategiearbeit ist etabliert und wird gelebt.

Fithrung und Steuerung werden auf das ganze System hin ausgefiihrt (Deko

und AL verantworten gemeinsam die Strategie des Bistums).

Die Deko hat ein Verstandnis gemeinsamer Leitungsverantwortung entwickelt

und daraus Kriterien fiir thre konkrete Arbeit im Sinne einer Aufgabenkritik
abgeleitet.
Eine entsprechende Re-Organisation der Zusammenarbeit (Zuschnitt /

Zusammensetzung, Arbeitsweisen) ist vorgenommen; das Statut der Deko ist

angepasst.
Die Deko ist wirkungsvoll im Fiihrungshandeln im Sinne der
Kirchenentwicklung und des Transformationsprogrammes.

Im Sinne der Geschlechtergerechfigkeit sind Teilhabeméglichkeiten von Frauen
an Leitungsamtern, die nicht an die Weihe gebunden sind, konkret geférdert.
Ein kontinuierlicher Reflexionsprozess zum Leitungshandeln ist etabliet. Tgj| B —

Ansprechpartnerin: Fr. Dr. Beate Gilles

Leitungsverhalten im Hinblick auf Grundhaltungen der Kirchenentwicklung
reflektieren
Neue Methoden der Zusammenarbeit erproben
Leitungsverstandnis entsprechend den Haltungen der Kirchenentwicklung
entwickeln
Lern- und Gestaltungsprogramm (Deko)

- Selbstverstandnis, Rollen und Teamarbeit

. Reflexion des Fiihrungshandelns

. Entscheidungsprozesse

=  Vertrauensaufbau / Vertrauensverlust / Macht

. Formen der Verstandigung / Kommunikation
Strategieentwicklung

. Organisationsbilder / -formen entwickeln

. Strategisches Arbeiten (Methode/Prozess) einfiihren

. Strategie des BO / Bistums formulieren

. Zukunfisbild des Bistums entwickeln
Retrospekfive durchfiihren

sferrifihetungshandeln
Gof. Einzelcoachings / Sparrings

TRANSFORMATIONS

PRGGRAIN
L/

Erganzungen:

Seit Juni 2021 ist Dr. Sascha
Koller Ansprechpartner

Seit Februar 2021 sind Kerstin
Angele (fur Johannes
Weuthen), Dr. Hildegard
Wustmans und Achim Zenner
(far Johannes Weuthen)Teil
der AG Strategie.

Seit April 2021 sind Dr.
Sascha Koller und Peter
Steinhauer Teil der AG Neues
Format
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A‘:uft_rag Handlunge:,‘feld o
, Leitungshandeln® /2 INJ

Es sind keine neuen Fihrungskonzepte erarbeitet. Publikation des Zukunftsbildes
Es findet kein Leitungstraining in Modulen statt. » Strategiepapi
Uberarbeitetes Statut der Deko

|

Hintergrundgesprache = Es bedarf einer Verstandigung ber ein gemeinsames Kirchenbild
» Das BO muss am Anfang ein Zeichen der Veranderung sefzen, das glaubhaft ist
« Leitung ist neu zu denken — Vertrauen muss geschenkt werden
= Machverteilung muss partizipativ und subsididr gestaltet werden

Auswertung der Exkursionen = Braucht eine Vision / ein Zukunftsbild
« Erfordert ein ermbglichendes und beteiligendes Leitungsverstandnis, ein BO neuen Typs, das diese Haltungen lebt

Treffen der Projekileiterinnen und « Formate der Mitwirkung an der Arbeit des Zukunftsbildes miissen entwickelt werden.

Projektleiter « Fir die Projekte ist der Zusammenhang zwischen den jeweiligen Zielen und dem Zukunftsbild als strategischer Ausrichtung besonders
relevant.
Echtzeit-Evaluation = Konzentration auf Wesentliches (S. 14), Priorisierung von Tatigkeiten — was wird wirklich gebraucht? (S. 24)

Frage nach Orientierung: Fiir wen sind wir da? Was ist systemrelevant? (S. 20/35)
Strategische Schwerpunkte (S. 37); Prioriaten und Ressourcen fiir die wichtigen Themen (S. 37)

3.2.1 Einfiihrung von Doppelspitzen
3.2.2 Leitungsfunktionswahrnehmung im BO durch Kleriker nur, wo dies erforderlich ist 115
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Tell |
Einfuhrung und Arbeitsweise

Einfuhrung
1.1 Arbeitsumfeld im HF Leitungshandeln
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Teil I: Einfiihrung und Arbeitsweise TRANSFORIMATIONS
1. Einflihrung "’RGGRAWMI
1.1 Arbeitsumfeld des HF Leitungshandeln "

entse \ ; Die Darstellung beschreibt das
w Ndet Mitglieqe, Arbeitsumfeld des Handlungsfeldes

v Leitungshandeln.
Jetzige Aus der jetzigen Organisation des
Organisation Franstoniaticne Bischéflichen Ordinariats wurden
des BO Mitglieder in eine
-programm: Organisationsstruktur des
W Arbeit in einer Transformationsprogramms
) entwickelt neuen entsandt. Dort war eine andere Form
v sich Organisations- der Zusammenarbeit und deren
struktur Reflexion mdglich und notwendig. Die
e Sich Mitglieder kommen mit diesem
= Phase 1 »Training on the job" wieder zurtck
entwickelnde, Transformationsprozess bzw. gestalten durch ihre Erfahrungen
neue im Transformationsprogramm eine
Organisation neue Kultur und durch die
entwickelten Steuerungsinstrumente
eine neue Organisation.

Ri i
/ W Ruckkepy der Mitglieder/a\
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1. EinfUhrung
1.1 Arbeitsumfeld des HF Leitungshandeln

e
[\ Ntsenget Mitgliede,

Jetzige
Organisation
des BO

P—-—-—-—'
-

entwickelnde,
Organisation

) entwickelt
sich

Ri i
‘ UCkkehy der Mitglieder/a‘\
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Transformations
-programm:
Arbeit in einer
neuen
Organisations-
struktur

Phase 1
Transformationsprozess

|
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TRANSFORMATIONS
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/[

Das Handlungsfeld Leitungshandeln
hat auf zwei Ebenen des
Leitungshandelns gearbeitet:

1. Art der Zusammenarbeit
(pink) durch Kulturveranderung,
Kompetenzerweiterung und
Ausprobieren von neuen
Formaten der Zusammenarbeit
auf der ersten und zweiten
Flhrungsebene (AG Neues
Format sowie Lern- und
Gestaltungsprogramm)

2. Steuerungsinstrumente (blau)

(Zukunftsbild, Praambel,
Strategieprozess und
Strategien)
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1.1 Arbeitsumfeld des HF Leitu
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[\ entsendet Mitglieqe,
Jetzige
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|

Organisation
sich

e
Sich
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neue
Organisation
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Arbeit in einer
neuen
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Phase 1
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Die neue Organisationsstruktur des
Transformationsprogramms hat die
beiden Ebenen (pink und blau)
beeinflusst (Teamarbeit,
hierarchietbergreifend, gemeinsam fur
das grofe Ganze).

In dieser neuen Organisationsstruktur
sollten Erfahrungen gesammelt und
Fuhrungsinstrumente erarbeitet
werden, welche die Struktur und
Arbeitsweise des Bischoflichen
Ordinariates weiter-entwickeln.

Durch die Handlungsfeldleitung im
Team wurde an zentraler Stelle eine
neue Form der Leitung erprobt. Durch
diese Teamkonstellation wurden
Erfahrungen gesammelt und
Instrumente, wie z.B. Feedback
angewendet.
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1. EinfUhrung TRANSFORIMATIONS

1.2 Zusammenhang von Struktur, Kultur und Handlungsfeld ‘PRGGM m
Leitungshandeln L /N

hd i

3 Veranderungen in der
: Veranderte Zusammenarbeit und der
Angezielte Kultur- Strukturen der
veranderung (s. Haltungen

Anforderungen an und

e Kultur einer Organisation
Organisation

der Kirchenentwicklung)

Aufgaben der Flhrung
und Arbeitsweise der
Organisation verandern
sich

Beitrag des Handlungsfelds Leitungshandeln: Ansatze, wie das Bischofliche Ordinariat als Organisation mit Hilfe
seiner FUhrungskrafte in seiner angezielten Kulturveranderung und neuen Arbeitsweise nutzerorientiert arbeiten kann

s. auch Anhang 0, Abschnitt 4 ,Flihrungskultur: Theoretische Herleitung und Beschreibung der erforderlichen Fihrungskultur® in Teil D

Bistum Limburg m

Teil B — Handlungsfeld Leitungshandeln
Bischéfliches Ordinariat
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TRANSFORIMATIONS

1.2 Zusammenhang von Struktur, Kultur und Handlungsfeld :PRGGRAVHVH

Leitungshandeln

Wenn in einer Organisation Strukturen (z. B. neue Zuschnitte von Abteilungen, Aufgaben, Gremien etc.) verandert werden, geht das automatisch mit
Veranderungen der Zusammenarbeit einher. Die Organisationsstrukturen geben unter anderem die Rahmenbedingungen dafur vor, welches Mal} an
Kooperation ndétig ist, um die eigenen Arbeitsaufgaben erfolgreich zu erledigen.

» Beispiel Fastfood-Restaurant: Hat ein*e Mitarbeiter*in die Aufgabe, einen Burger komplett selbst zusammenzubauen oder ist sie*er nur fiir die
Grillstation mit den Burgerpatties verantwortlich? Im ersten Fall ist fiir die Arbeitsaufgabe ,Burger herstellen” ein geringeres Ausmal3 an
Kooperation mit anderen Mitarbeitenden nétig, als im zweiten Fall.

Je nach dem, wie wir zusammenarbeiten, verandert sich auch unser Verhalten untereinander und damit auch die Kultur der Organisation.

Die Vorgaben, die die Organisationsstrukturen und damit auch die Zusammenarbeit fur die gemeinsame Arbeit setzen, beeinflussen aulRerdem die
Anforderungen, die fur die FUhrung und Steuerung einer Organisation wichtig sind.

Der Beitrag des Handlungsfelds Leitungshandeln ist es, Ansatze zu entwickeln und zu erproben, wie das Bischdfliche Ordinariat als Organisation mit Hilfe
seiner Fuhrungskrafte in seiner angezielten Kulturveranderung und neuen Arbeitsweise nutzer*innenorientiert arbeiten kann.
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Teil I: EinfUhrung und Arbeitsweise

2. Aufgaben und Perspektiven im Handlungsfeld Leitungshandeln

2.1 Steuerungsinstrumente

TRANSFORMATIONS
W PRGERAYIN

Zur groben Orientierung einer Organisation, in der sie ihre Grundausrichtung, ihr Selbstverstandnis und ihre Haltungen beschreibt, gehort ein Leitbild. Das
Bischofliche Ordinariat hat in einem partizipativen Prozess ein Zukunftsbild des Bistums aus Perspektive des Bischoflichen Ordinariates erarbeitet, das

fur das Bischofliche Ordinariat handlungsleitend sein soll und durch die Praambel konkretisiert wird.

Zu den konkreten Instrumenten des Leitungshandelns in der Organisation
gehoren ihre Strategien, die in der Regel fur eine gewisse Zeit gelten. Die
Strategien dienen der Organisation, den Leitungen und ihren
Mitarbeitenden als konkrete Orientierung ihres Handelns und ihrer Arbeit. In
den erarbeiteten Strategien sind erste konkrete Ziele abgeleitet, die in der
Organisation weiter heruntergebrochen werden miussen. Nach einem
festgelegten Zeitraum werden die Strategien in einem Strategieprozess
uberarbeitet; ggf. gehen aus diesem Prozess neue Strategien hervor.

Die Steuerungsinstrumente selbst sind zwar im Handlungsfeld erarbeitet
worden — die konkrete Umsetzung (v.a. im Bereich Strategien) steht noch
aus. Die Umsetzung wird daher eine Aufgabe fur die weiteren Monate
werden; die Reflexion der AG hat deutlich gemacht, dass die Erarbeitung
von Strategien fur die Gesamt-Organisation zwar neu und ungewohnt aber
notwendig ist.

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld Leitungshandeln
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2. Aufgaben und Perspektiven im Handlungsfeld Leitungshandeln "PRGGRAV"VN
2.2 Art der Zusammenarbeit "

Das Erproben und Reflektieren des Leitungshandeln geschieht primar in der neuen Organisationsstruktur des Transformationsprogramms. Zu den
durchgefuhrten Erprobungen und Reflektionen des Leitungshandelns gehdren:

+ die Entwicklung eines gemeinsamen Leitungsverstandnisses in
der DeKo, in dem die Konferenz wirksam im Sinne der Haltungen der
Kirchenentwicklung wird (Lern- und Gestaltungsprogramm — s. dazu
auch Anhang 0 Abschnitt 1 und 2 in Teil D)

+ die Zusammenarbeit auf Ebene Mitglieder DeKo — Abteilungsleitungen
in neuen Formaten der Zusammenarbeit
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W FRGERAMIM
2.3 Fuhrungskultur g

Der Auftrag fur das Handlungsfeld beinhaltete die Erstellung von neuen Steuerungsinstrumenten (v.a. das Zukunftsbild, die Strategien und einen
dazugehorigen Strategieprozess) und das Ausprobieren und Reflektieren von neuer Zusammenarbeit auf der ersten und zweiten Fuhrungsebene. Ausdrucklich
sollte es im Handlungsfeld nicht um Erarbeitung von Modellen und Konzepten gehen.

Als eine der wesentlichen Erkenntnisse aus der Arbeit im Bereich FUhrungskultur des Handlungsfeldes hat sich jedoch herauskristallisiert, dass die Arbeit an
einer neuen Fuhrungskultur und der konkreten Ausbildung dieser beginnen sollte, wenn die neue Zusammensetzung der Fuhrungsebene bekannt ist.

Dann kann und soll sich Fuhrungskultur weiter auspragen und von denen, die fuhren gemeinsam in den Blick genommen werden. Die Weiterentwicklung der
FUhrungskultur speist sich aus den Erfahrungen und Rahmensetzungen des Transformationsprogramms (s. Anhang 0, Abschnitt 4 zur FUhrungskultur in
Teil D). Dazu gehoren:

+ Haltungen der Kirchenentwicklung

* Zukunftsbild

* Praambel des Bischoflichen Ordinariates

+ Strategien, insbesondere Strategie Leitungshandeln

+ Das zukunftige Organisationsmodell (Struktur pragt Kultur z.B. durch FUhrung in einer teamorientierten Organisation)

Ausschlaggebend fur dieses vorgeschlagene Vorgehen sind die Erkenntnisse aus dem Lern- und Gestaltungsprogramm der Deko (s. Anhang 0, Abschnitt 3 ,
Auswertung Lern- und Gestaltungsprogramm, in Teil D).
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Arbeitsprodukte im
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Einordnung Arbeitsprodukte in modellhaftes organisationales Handeln
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Art der Zusammenarbeit

2.1 Auswirkungen auf das Leitungshandeln durch das Lern- und Gestaltungsprogramm der DeKo
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Teil II: Arbeitsprodukte im Handlungsfeld Leitungshandeln TRANSFORMATIONS
1. Einordnung Arbeitsprodukte in modellhaftes organisationales "’RGGRAWWN

Handeln kein Produkt des "

HF, aber Basis: Grundhaltungen
der Kirchenentwicklung

Die Quadrate auf der linken Seite
bilden den modellhaften Weg des

schlussigen, organisationalen
@unftsblld C:aambel Handelns ab, das mit jeder Ebene ein
Prinzipien, Werte, Zweck der Stiick konkreter wird: An der Spitze
Organisation stehen Werte, Prinzipien und Zweck
der Organisation. Um dieser
CS’[r;t‘egieprozess

Vorstellung néher zu kommen,

werden Strategien ausgearbeitet. Aus = =
den Strategien werden konkrete Ziele
fest-gelegt, die die Organisation bzw.
einzelne Organisationsbereiche

erreichen sollen. Dann ist man auf

der Ebene der Umsetzung angelangt:

um das formulierte Ziel gut erreichen

zu kdnnen, werden genaue

MafRnahmen festgelegt.

Q Strategien mit
Zielen
Ziele

Neues Format
Malinahmen DeKo + AL
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Teil Il: Arbeitsprodukte im Handlungsfeld Leitungshandeln TRANSFORMATIONS

@ FRGERAMIN

2.1 Auswirkungen auf das Leitungshandeln durch das Lern- und
Gestaltungsprogramm der DeKo /1 '

Das Lern- und Gestaltungsprogramm war und ist im eigentlichen Sinne kein Programm mit festen Zeit- und Inhaltsstrukturen. Es folgt den
Notwendigkeiten und aufkommenden Inhalten aus dem Transformationsprogramm auf der Basis von ersten Impulsen und Grundlagen im Januar 2020.
Die Gestaltung und Aneinanderreihung der Formate, Methoden und Inhalte haben die Programmleitung und der Generalvikar — unter Begleitung der
externen Beratung — ubernommen. Eine erste Auswertung erfolgte durch die Leitung des Handlungsfeldes im Mai 2021. Das Programm ist eher subkutan
in die Organisation und bei den handelnden Personen eingeflossen, ein expliziter Hinweis darauf war eher selten der Fall. Es war im positiven Sinne
,raining-on-the-job“ der Fuhrungsebene auf Basis der Grundhaltungen der Kirchenentwicklung. Dies machte naturlich an verschiedenen Stellen eine
tiefere, inhaltliche Auseinandersetzung — parallel zu den Transformations- und operativen Notwendigkeiten der DeKo — kaum maglich. Die Auswirkungen
auf das Leitungshandeln als Produkt des Handlungsfeldes Leitungshandeln erfolgte durch die Leitung des Programms.

+ Das System der Fuhrung wurde an zwei Stellen durch die externe Brille (neue Erfahrung) extrem gestort, allerdings auch nur, weil die Interventionen
massiv und teilweise grenzwertig waren. Die Reaktionen machten die sehr unterschiedlichen Motivationen und individuellen Veranderungsintentionen
deutlich.

» Der Strauf3 an unterschiedlichen Formaten bis hin zum Coaching wurde nur teilweise aufgenommen und genutzt, was aus externer Sicht verlorene
Chancen der individuellen und System-Entwicklung sind. Man konnte es auch so beschreiben, dass sich das System lange Zeit seiner Sache einer
Nicht-Veranderung zu sicher war. Es gab und gibt diverse Situationen des Retardierens in lange bestehende, tradierte Muster und Verhaltensweisen
(Problem- vs. Losungsorientierung, gemeinsam konstruktive Haltung, wenig Kritik-/Feedback-Kultur, wenig Delegation mit gegenseitigem Vertrauen,
Bildung von unfruchtbaren Allianzen, Bewertungen, Harmonie-Orientierung).

* Hervorzuheben ist die fehlende bzw. wenig ausgepragte Selbststeuerung bzw. Selbstkorrekturfahigkeit des Systems. Das heildt auch, es gibt nur
geringe, punktuelle und situative gegenseitige und gemeinsame Verantwortung fureinander.

« Ein Ergebnis ist die Erkenntnis, dass die angefangene Entwicklung im Lern- und Gestaltungsprogramm mit einer veranderten ersten Ebene fortgefuhrt
werden sollte.

+ Ein Ergebnis ist die Hilfestellung zur eigenen Positionierung fur die neue Organisation — sicherlich in unterschiedlich starker selbst-reflexiver Art und
Weise.
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2. Art der Zusammenarbeit Iy h
2.1 Auswirkungen auf das Leitungshandeln durch das Lern- und :ﬂ( 6RAIM

Gestaltungsprogramm der DeKo /2

Ansatzpunkte der Weiterarbeit und Weiterentwicklung sind nur durch die neue Fuhrungsebene als Leitungstandems gemeinsam mit

dem Generalvikar in einem strukturierten Programm und verpflichtend mit zwei Fokussen zu empfehlen:

« Entwicklung von gemeinsamen Fuhrungsverhalten und Haltung in Bezug auf Delegation, Entscheidungskultur, Kooperation,
Selbststeuerung und Teamarbeit, Feedback-Kultur und Fuhrungskommunikation
sowie

+ Gemeinsame weitere Professionalisierung in den Grundlagen von Management einer grof3eren, heterogenen und komplexen
Organisation in Bezug auf Strategie-Arbeit, Innovation, Ambidextrie (Fahigkeit von Organisationen, gleichzeitig effizient und flexibel zu
sein), Basis der Finanzsteuerung und Organisationsgestaltung.

Musterbriiche l geteiligte h
* Die DeKo war nicht der Aufraggeber des Transformationsprogrammes.  Leitung: Michael Kempf
+ Der Bischof hat die Verantwortung an Handlungsfeldleitungen gegeben. (externer Berater) und
+ Es fanden hierarchieubergreifende Arbeitsgruppen / bereichsubergreifendes Wolfgang Rdsch
Arbeiten statt. « Teilnehmende:
+ Bearbeitung eines gemeinsamen Themas Uber eine lange Zeit . Dezernent*innenkonferenz
+  Entwicklung vom Entscheidungsgremium zum Beratungsgremium.
*  Versuch der Entwicklung einer Feedback-Kultur . L
Als Fazit: Es gab an unterschiedlichen Stellen Musterbrtche im Lernen und
Gestalten: Umgang mit Vertrauen / Misstrauen, Ubernahme von gemeinsamer
Verantwortung, Offenlegung von personlichen Macht- und Einflussinteressen,
Lerstes beginnendes Umgehen mit Feedback

I\
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2. Art der Zusammenarbeit
2.2 Auswirkungen auf das Leitungshandeln durch die ‘PROGRAW)VH

AG Neues Format /1

Vorgehen

Die Treffen DeKo — AL sind durch eine kleine Vorbereitungsgruppe, die aus verschiedenen Perspektiven bestand und als ,Labor fur das Treffen der
Groldgruppe fungiert hat, vorbereitet worden. In diesem Labor sind unterschiedliche Einschatzungen und Sichtweisen zum Transformationsprogramm zur
Sprache gekommen; aus diesen Diskussionen und diesem Austausch haben sich oft Themen und Gliederung der Treffen DeKo — AL ergeben.

In verschiedenen (v.a. digitalen) Formaten haben die Mitglieder DeKo — AL an Themen und Resonanzen zum Transformationsprogramm gearbeitet - und
damit indirekt auch an der Kultur der Zusammenarbeit. Die Gesamtgruppe ist dabei immer wieder durchmischt worden — z.B. Arbeiten in Kleingruppen, so
dass immer wieder verschiedene Perspektiven und Hierarchie-Stufen zusammengefihrt wurden. Geistliche Impulse und Statements sind in
verschiedensten Formaten — teils mit ausschlie3licher Beteiligung der Teilnehmenden des Treffens — erfolgt.

Methoden und Ansatze der Treffen
* Elevator Talk

* walk the talk

* breakout rooms

* Tandems

* Mentimeter

+ Feedback-Training
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2. Art der Zusammenarbeit
2.2 Auswirkungen auf das Leitungshandeln durch die S FRG6RAMIM

AG Neues Format /2 q

Was ist erreicht worden, was nicht

+ Atmosphéare der Veranstaltungen des Neuen Formats war gepragt von Offenheit, Diskussionsbereitschaft und einem kollegialen Austausch. Die Arbeit
fand auf Augenhohe, in einer konstruktiven Grundhaltung und Offenheit statt. Die Treffen waren gepragt von Transparenz und wachsendem Vertrauen.

+ Die positive Haltung zur Veranderung und Gestaltungswillen bei der Arbeit an einer gemeinsamen Aufgabe war spurbar. Dadurch eroffneten sich neue
Perspektiven. Je ofter das Format stattfand, desto besser gelang das Miteinander — es ist ein Prozess des Einubens.

» Die kognitive und emotionale Auseinandersetzung mit Ergebnissen und Themen des Transformationsprogramms (z.B. Organisationsmodelle /
Strategien)

+ Ein Teil der Mitglieder von DeKo+AL hat zum Thema ,Feedback” ein Seminarmodul besucht.

+ Raum schaffen, in dem auch kritische Ruckfragen und ehrliche Sorge geauliert werden konnten (vereinzelt wurde verklausuliert formulierter Widerstand
gegen Veranderung deutlich und die Sorge, dass zu viel und zu deutliche Kritik nicht gehort wird).

+ Das Format ist insgesamt auf hohe Akzeptanz gestol3en, dennoch ist noch nicht an allen Stellen klar, wie es sich in die bisherigen
Entscheidungsstrukturen einfugt. Dies zeigen Ruckmeldungen aus der Auswertung des Formates, wie:

~opannung: Das Ganze im Blick und die berechtigten Eigeninteressen® // ,Vertrauen schon belastbar?“ // ,,Fir gemeinsame Entscheidungen
musste es aber auch ein Ringen hier sein.”
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2. Art der Zusammenarbeit ‘ %%ggﬁnﬂ%\/{
2.2 Auswirkungen auf das Leitungshandeln durch die

AG Neues Format /3 "

Ansatzpunkte fur Weiterarbeit und Weiterentwicklung Beteiligte
» Mitglieder AG Neues Format:
+ Klarungen / Verdeutlichung, welche Entscheidungen gemeinsam in diesem Susanne Gorges-Braunwarth,
Format und welche in der Deko getroffen werden (Zueinander dieses Michael Kempf (externer Berater),
Formates zur DeKo) Sascha Koller, Peter Steinhauer,

«  Genaue Rolle und Aufgabenbeschreibung dieses Formates (auch in den Johannes Weuthen, Achim Zenner

weiteren Phasen des Transformationsprozesses) * DeKo +AL:
Dezernent*innenkonferenz und

Abteilungsleiter*innenkonferenz

Musterbriuche

+ Etablierung der Vorbereitungsgruppe als ,Labor® fur das eigentliche Treffen

+ Leitung (,Generalvikar®) gibt die Steuerung und Planung der Veranstaltung an die Vorbereitungsgruppe (,Labor®) ab

+ Aufbrechen der Dezernatsversaulung und damit einhergehend Perspektivwechsel und Suche nach einer gemeinsamen Sprache

* Neue Formen der Zusammenarbeit eingeubt

* Arbeit in digitalem Format in einem solchen Setting Uber einen Zeitraum von einem Jahr (> 35 Teilnehmende)

+ Kreis DeKo — AL Ubernimmt gemeinsam Verantwortung (sowohl in der gemeinsamen Arbeit mit den Inhalten als auch in der Kommunikation
der Inhalte in die Organisation in Form von Kaskaden an zwei Zeitrdumen im Jahr 2021)

+ Geistliche Elemente oft in personlichen Beitragen aus gesamtem Kreis Teilnehmenden - also sowohl aus pastoralen wie aus m
verwaltungsgepragten Dezernaten

|
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3. Steuerungsinstrumente W FROGERAMIN
3.1 Zukunftsbild des Bistums aus Perspektive des BO "

Wir setzen duf gott Wir horen zu und hindeln Der Entwurf des Zukunftsbildes wurde von

- und drum duf die Welt. , vertitwortiich und soliddrisch.  [) einer kleinen Arbeitsgruppe, in der
K\F\ < { \\ \ verschiedene Perspektiven vertreten waren,
o 4 > erarbeitet.
\ - e Anschlielend waren die Mitarbeitenden des

\ () Bischoflichen Ordinariates aufgefordert, eine
Resonanz zu diesem Entwurf zu geben. Die
Resonanzen wurden z.T. eingearbeitet und
die Mitarbeitenden in der Mitarbeitendenver-
sammlung Uber die eingegangenen
Resonanzen und die Berlcksichtigung von

Resonanzen informiert.

‘o @
/{ N
)

Wir vertriuen [|)

Wir riokieren uns und
sind ehrlich und Wuhb.

Das Zukunftsbild ist auch auf Veranderung
angelegt und wird ggf. auf Basis von
Ruckmeldungen und Resonanzen in einem
iterativen Prozess uUberabeitet.

Der Bericht Uber den Arbeitsprozess
sowie das geschilderte offene und

transparente Vorgehen bzgl. der Resonanzen N
ﬁ als Musterbruch erlebt worden.

Mitglieder AG Zukunftsbild
i Birgit Henseler, Friederike Lanz, Stefan Muth,
Hildegard Wustmans

Musterbruch /
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TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

3.2 Praambel des Bischoflichen Ordinariats '

Wozu gibt es das Bischéfliche Ordinariat?

Das Bischofliche Ordinariat unterstitzt die Kirche im Bistum Limburg in der

Gestaltung und Ausubung ihres Auftrags. Das Zukunftsbild bildet dabei den
Rahmen unseres Handelns und begleitet uns.

Was leistet das Bischéfliche Ordinariat?

Es steht fur Dienstleistung, Rahmensetzung und Aufsicht. Es arbeitet in
Strukturen und Prozessen, die den strategischen Zielen des Bistum
entsprechen und diese konsequent umsetzen. Die eigene Wirksamkeit misst
sich an der Wirksamkeit fur andere.

Wie arbeitet das Bischofliche Ordinariat?

Alles Tun und Wirken basiert auf den Grundhaltungen der
Kirchenentwicklung und der synodalen Verfasstheit der Kirche. Um
Akteurlnnen und Partnerinnen optimal unterstitzen zu konnen, sind
Strukturen und Prozesse aus der Perspektive derer gestaltet, fur die das
Bischofliche Ordinariat da ist.

Bistum Limburg m

Bischofliches Ordinariat

Konkret bedeutet das:

*  Wir koppeln den Einsatz vorhandener Ressourcen an die Wirkungen
unseres Tuns.

*  Wir beschreiben Rollen und Auftrage.
*  Wir definieren Standards fur unsere Serviceleistungen.

*  Wir sorgen dafur, dass Strukturen, Arbeitsprozesse und Leistungen
konsequent und regelmallig auf Einhaltung (Zeit, Qualitat, Transparenz
der Prozessablaufe) und Funktionalitat Gberpraft werden.

*  Wir sorgen dafur, dass Ausrichtung und Ziele des Bischdflichen
Ordinariats konsequent und regelmafig uberpruft werden. Dies
geschieht mit Blick auf die Entwicklung der Gesamtorganisation in
unserem Auftrag als Kirche.

*  Wir ermdglichen es, dass aus den Strategien spezifische Zielsetzungen
abgeleitet werden, die von den Mitarbeitenden ausgestaltet werden.
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3.3 Ubersicht Strategiefelder

TRANSFORMATIONS
N PRGERAYNN

<
) [

ClElE e EisiiEictEiElE@Werden nicht in der AG Strategie entwickelt, gehoren jedoch zum Strategiekanon des Bischoflichen

Ordinariats.

Personalarbeit

In Bearbeitung: AG Strategie
Treiber aus der Deko: Georg Franz
Auftraggeber: Deko
Umsetzungszeitraum: Bis Ende 2022
Auftrag: s. Seite zur Strategie
Personalarbeit

Innovation und Exnovation

Wo bearbeitet: AG Strategie
Treiber aus der Deko: Juliane
Schlaud-Wolf und Christof May
Auftraggeber: Deko
Umsetzungszeitraum: Bis Ende 2022
Auftrag: s. Seite zur Strategie
Innovation und Exnovation

Bistum Limburg m
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Kommunikation

Wo bearbeitet: AG Strategie
Treiber aus der Deko: Stephan
Schnelle Auftraggeber: Deko
Umsetzungszeitraum: Bis Ende 2022
Auftrag: s. Seite zur Strategie
Kommunikation

Leistungshaushalt

Wo bearbeitet: AG Strategie
Treiber aus der Deko: Thomas Frings,
Ralf Stammberger, Hildegard
Wustmans
Auftraggeber: Deko
Umsetzungszeitraum: Bis Ende 2022
Auftrag: s. Seite zur Strategie
Leistungshaushalt

Digitalisierung

Wo bearbeitet: AG Digitalisierung
Operative Leitung: David Heun
Auftraggeber: Generalvikar Résch
Bearbeitungszeitraum zur

Strategieentwicklung: Bis Ende Dez.

2021
Auftrag: Digitalisierungsstrategie
entwickeln und Roadmap entwerfen

Teil B — Handlungsfeld Leitungshandeln

Schopfungsverantwortung

Wo bearbeitet: AG Bistumsstrategie
Schépfungsverantwortung
Operative Leitung: Barbara Reutelsterz
Auftraggeber: Generalvikar Résch
Bearbeitungszeitraum zur
Strategieentwicklung: Bis Ende Sept.
2021
Auftrag: Bistumsstrategie entwickeln und
Aktionsplan definieren

Beratungs- und
Entscheidungsprozesse

Wo bearbeitet: Handlungsfeld
kusBEP Auftraggeber: Bischof
Batzing
und Generalvikar Résch
Bearbeitungszeitraum zur
Strategieentwicklung: Bis Ende Sept.
2021 Auftrag: s. Handlungsfeldauftrag

139



Teil II: Arbeitsprodukte im Handlungsfeld Leitungshandeln TRANSFORIMATIONS

3. Steuerungsinstrumente W FRGERAMN
3.4 Strategieprozess ' \

Teilprozess

* Input der AulRenperspektive

Telulprozess _ _ * Nutzerlnnen/ Mitarbeitende sind

. Fuclkmeldtt_mg an It;eltlung T dekr g einbezogen =» Nutzerlnnen-Dialoge
mplementierung bzgl. on-track un . .
Abweichungen (Zeit, Qualitat, Kosten) Séﬁg%?@ﬂg;g?ggrgzslg;gt

* Berichterstellung/ evtl. Balanced . M At
Scorecard (BSC) Anpassung nach Plan-Do-Check-Act-Zyklus (PDCA)

und/oder Objectives and Key Results (OKR)

» Bewertung in der Leitung * 3 Monate | Quartal 3 des Vorvorjahres (VVJ)

» Halbjahrlich und am Ende des Zyklus

Teilprozess

Teilprozess Strategieimplementierung  Ausformulierte Strategien kombiniert mit

Erfolgsmalistaben
* Feinplanung Zielformulierung und Arbeitsschritte « Konsequenzen fiir Haushalt
* MaBnahmen und Aktivitaten sind umgesetzt

(PDCA und/oder OKR) Teilprozess Strategiekommunikation ' tg}fj;‘gifg”eﬁzri“ﬁﬁ;?j;@?;ﬁﬁ;nbefassung
* Verantwortliche und Format definiert * Transparenter Uberblick an einem Ort + Anstof fiir Planung und Implementierung
 Wirkungen erzielt/angestofien * Rumpfformate/-instrumente, Kommunikationen « 4 Monate | Monate 01 — 04 des Vorjahres
« 2 Jahre | Budgetierung + Planung als Master (VJ)

Monate 05 — 07 des Vorjahres (VJ) * Training Kommunikatorlnnen

 Einbezug in Mitarbeitenden-Zielgesprache bei
aktivem Beitrag zu Strategien

 Durchlaufende Markerpunkte
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3.5 Strategien des Bischoflichen Ordinariates L/

[

Strategien des Bischoflichen Ordinariats

_-) Leitungshandeln

——) Personalarbeit
-—) Leistungshaushalt
——) Innovation und Exnovation
-

Kommunikation

Die Reichweite der Umsetzung von Strategien hangt von der gemeinsamen Leitungsentscheidung der ersten Fiihrungsebene uber die
Finanzverteilung in der neuen Organisation ab, welche der abschlieBenden Zustimmung des Kirchensteuerrats vorbehalten ist.
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3.5 Strategien — Strategie Leitungshandeln

Die Strategie Leitungshandeln starkt den Prozess zu einer
Fuhrungskultur, welche in der Lage ist, zukunftige Herausforderungen
anzunehmen und gemeinsam bewaltigen zu konnen. ,Wir riskieren uns
und sind ehrlich und mutig“, weil Kulturveranderung Mut und Ehrlichkeit
braucht.

Die Fuhrungskrafte des Bischoflichen Ordinariats haben sich mit den
Fuhrungsthemen Feedback, Priorisierung, Innovationen, Exnovationen,
Verbesserungsprozesse, Scheitern und Fehlerkultur in eigenen Formaten
auseinandergesetzt. Durch die Auseinandersetzung ist eine
Institutionalisierung von unterstutzenden Methoden und Werkzeugen, wie
z.B. 360°-Feedback, Verbesserungsmanagement o0.a. eingefuhrt. Die
Institutionalisierung zahlt darauf ein, dass sich die Flihrungskrafte stetig
reflektieren, weiterentwickeln und beurteilen lassen.

Das bedeutet unter anderem, dass die Fuhrungskrafte Fehler zur
Entwicklung des Leitungshandelns und Feedback von internen sowie
externen Partner*innen und Nutzer*innen des BOs fur die
Weiterentwicklung des Leitungshandelns nutzen.

Bistum Limburg m
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TRANSFORMATIONS
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./

Die Wahrnehmung von Verantwortung von einzelnen und als Team.

MalRnahmen fur mehr Geschlechtergerechtigkeit bei der Besetzung
von Fuhrungspositionen, um zum Ziel der Quote von 33,3% Frauen in
Flhrungspositionen bis Ende 2023 beizutragen.

Gesellschaftliches Engagement von Mitarbeitenden und
FUhrungskraften, auch in nicht kirchlichen Bereichen.

Rahmenbedingungen fur Mitarbeitende im Sinne eines
ermoglichenden Fuhrungsverstandnisses zu schaffen, damit diese ihre
Verantwortung fur die Gesamtstrategie wahrnehmen konnen.

Die bewusste Priorisierung von Inhalten, insbesondere unter
Berucksichtigung von Wachstumspotential und Ressourcen.

Das Onboarding von neuen Fuhrungskraften, um Kultur und Struktur
des Bischoflichen Ordinariats kennenzulernen und die neue
Kolleg*innen als Bereicherung zu erleben.
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3.5 Strategien - Strategie Personalarbeit

Wir reden vom ,Wir“: ,Wir horen zu und handeln verantwortlich und
solidarisch. Wir teilen Macht, Wissen und Zeit.“ Personen in Haupt-und
Ehrenamt sind unsere zentrale Ressource. Wir wollen sie in besonderem
Mal3e starken, befahigen, an Verantwortung beteiligen. Sie fullen die
Strukturen der neugestalteten Organisation mit den Haltungen der
Kirchenentwicklung und entwickeln sie weiter. Sie ubernehmen die
Anwaltschaft, dass alles Tun sich an denen ausrichtet, fur die wir als
Kirche da sind.

Wir investieren X % Finanzressource in Personen im Haupt- und
Ehrenamt. Wir tun dies in einem Bewusstsein fur Vielfalt,
Geschlechtergerechtigkeit und im Blick auf den Sinn und die
Bedeutsamkeit von unterschiedlichen Berufungen.

*  Wir bauen 2022 eine strategische Personalentwicklung fur das
Bischofliche Ordinariat und das Bistum auf.

« Personalverwaltung und Personalforderung/-entwicklung arbeiten aus
unterschiedlichen Organisationseinheiten heraus funktional
zusammen.

« Fuhrungskrafte und Leistungstrager werden gezielt gesucht, begleitet
und entwickelt.

+ Pastorales und nichtpastorales Personal wird in einer Einheit gefuhrt.

Bistum Limburg m
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Fur alle Mitarbeitenden und Fuhrungskrafte gibt es, basierend auf der
Arbeitsfeldbeschreibung verbindliche Mitarbeitendengesprache mit
Zielvereinbarungen und Entwicklungsperspektiven, welche auf die
Strategien des BOs einzahlen. Die Zielvereinbarungen sind dabei
gedacht als Beschreibung der Beitrage der Mitarbeitenden zum
Ganzen. Auftrage, Rollen und Kompetenzprofile werden im
Jahresrhythmus klar beschrieben und angepasst. Die dafur
anfallenden Ressourcen fur Verwaltungsablaufe werden vorgehalten.
Eine Quote von 100% durchgefuhrten MAGs, vor allem vor dem
Hintergrund der Transformation, ist erfullt.

Mitarbeitende konnen innerhalb eines Kontingents (X Stellen) fur einen
klar benannten Zeitraum (6 — max.12 Monate) einen Antrag auf (20%)
spezifisch genutzter Arbeitszeit fur Innovation/Exnovation stellen, den
sie im Netzwerk des Laboratoriums fur Innovation/Exnovation austben
(s. Strategie Innovation/Exnovation).

Ein Employer Branding ist verabschiedet, welches das Bischofliche
Ordinariat als attraktiven Arbeitgeber prasentiert (Nachhaltigkeit,
Teilzeit-Modelle, hausliches, mobiles, und digitales Arbeiten).

Wir fordern Personal durch MaRnahmen, wie z.B. ,Job-Rotation® und
eine strategische Personalgewinnung und -entwicklung. Die Quote der
von Mitarbeitenden des Bischéflichen Ordinariats, welche innerhalb
eines Jahr eine Fort- oder Weiterbildung durchgefuhrt haben soll sich
um 10% im Vergleich zum Durchschnitt der letzten funf Jahre erhohen.
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3.5 Strategien — Strategie Innovation und Exnovation /1 '

Bezug zum Zukunftsbild Unterstutzt wird diese Strategie durch:

,Wir setzen auf Gott und darum auf die Welt“ & ,,Wir riskieren uns* » Die Errichtung eines Laboratoriums fur Innovation und Exnovation.
Erneuerung ist ein Wesensmerkmal von Kirche. Kirche ist Tradition und « Den Aufbau funktionaler Unterstitzungssysteme

Innovation. Wir verfolgen die Strategie der mixed economy: Mit der (Innovationsmanagement).

Strategie ,Innovation und Exnovation® er6ffnen wir Raume, in denen sich . .

auf allen Ebenen Neues entwickeln und inzwischen UnzeitgemaRes * Gezielte Mallnahmen der Entwicklung des Personals (auch Personen
losgelassen werden kann. Um die Zukunft zu gestalten, gehéren im Ehrenamt) — s. Strategie Personalarbeit.

Innovationen und Exnovationen zusammen. . . . .
+ Die Entwicklung einer vertrauensvollen, freigebenden,

Innovationen sind von der Zukunft aus gedachte Neuerungen. fehlerfreundlichen Organisationskultur.
Exnovationen bedeuten die Trennung von dem, was heute nicht mehr
passt. Innovationen und Exnovationen sind gerahmt von Resonanzen
derer, fur die wir da sind.

Diese Faktoren sehen wir als erfolgskritisch an.
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TRANSFORMATIONS
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3.5 Strategien — Strategie Innovation und Exnovation /2 '

Ein multiprofessionell besetztes Laboratorium flrs zukunftige ,Kirche
sein® ist eingerichtet und mit Finanz-, Raum- und Personalressource
(auch ab 2023) ausgestattet.

Der doppelte Auftrag des Laboratoriums Innovationen / Exnovationen
ist beschrieben: Bearbeitung gezielter Herausforderungen aus
Pastoral und Verwaltung sowie Raum zur Ideenfindung.

Die Evaluation der Wirksamkeit ist beschrieben.

FUhrungskrafte entdecken gemeinsam mit der Personalentwicklung
Innovator*innen und unterstutzen sie gezielt.

Das Laboratorium setzt sich aus Mitarbeitenden unterschiedlicher
Professionen und unterschiedlicher Organisationseinheiten
zusammen. Alle Mitarbeitenden konnen fur einen Zeitraum von max.
XX Jahren, XX % Beschaftigungsumfang fur Innovation / Exnovation
beantragen. Die Rollenprofile der Mitarbeitenden sind beschrieben.

Bistum Limburg m
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Die Personalentwicklung setzt einen Schwerpunkt in MalRnahmen zur
Entwicklung von Veranderungskompetenzen und Innovations-
management. Die Unterstutzungssysteme sind aufgebaut. Das alles
ist Teil des strukturellen Lernens der Organisation.

Zu implementierende Innovationen sind nach einer Startphase (max.
12 Monaten) an Exnovationen gekoppelt. Diese Vorhaben werden
begleitet und ausgewertet. Die Frage: ,Fur wen sind wir da?“ ist in
allem Tun handlungsleitend.

Ein Netzwerk der Innovator*innen und Exnovator*innen ist aufgebaut.

Kriterien fur die Bewertung von Auftragen sind erstellt. Kriterien fur die
Implementierung von Innovationen / Exnovationen sind formuliert.

Die strategische Verknupfung von Innovation / Exnovation —
Personal-entwicklung — Organisationskultur ist konzeptionell gefasst
und bildet einen Teil der Steuerungslogik der Organisation.

Die Strategie Innovation / Exnovation wird weiter entwickelt und
angepasst.
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3.5 Strategien - Leistungshaushalt L/

Ziele bis Ende 2022 « Die Wirksamkeit des Leistungshaushaltes wird jahrlich validiert

«  Um unseren Auftrag erfiillen zu kénnen und die Handlungsfahigkeit der ~ *  Die beschlossene Budgetlogik ist konsequent anzuwenden und wird
Organisation sicherzustellen sind folgende strategischen Ziele zu in den Quartalsgesprachen tberpruft.
erreichen:

. FUr den wirkungsorientierten Ressourceneinsatz gilt:

*  Der Leistungshaushalt wird im Sinne eines Finanzcontrollings der . Das Maximalprinzip zur Schaffung von Mehrwert

neuen Organisation angepasst und fur den Haushalt 2023 angestrebt. . Das Minimalprinzip im Rahmen einer Kostenoptimierung

* In einer zweiten Stufe folgt ein Leistungshaushalt, erganzt um ein

Wirkungscontrolling. Periodische Uberprifung der Ziele im Rahmen eines Finanz- und

Wirkungscontrollings

* Leistungen mussen neu katalogisiert und erstmalig bewertet werden —
entsprechend der neuen Organisation und ggf. neuer Leistungen.
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3. Steuerungsinstrumente
3.5 Strategien — Kommunikation

Ziele bis Ende 2022

« Bis Ende 2022 haben wir eine Kommunikationsstrategie fur die interne
und externe Kommunikation des Bistums entwickelt und den
Caritasverband mit eingebunden. Dabei steht die Sichtbarkeit von uns
als Kirche in der Gesellschaft und die Transparenz der Schwerpunkte
und Aktivitaten im Mittelpunkt.

*  Mit unserer Kommunikation zeigen wir intern und extern, wie Kirche
wirkt und fur wen sie da ist. Dafur nutzen wir etablierte und neue
Kommunikationskanale.

«  Wir verstehen Kommunikation als Querschnittsaufgabe in die sich die
Bistumsleitung aktiv einbinden lasst. Wir starken das Bewusstsein der
Bistumsleitung fur Kommunikation.

Wir bauen eine interne Kommunikation auf und setzen dabei auf
innovative und partizipative Tools.

W FRGERAMN
L/

Fachlichkeit wird gegenseitig anerkannt und
Entscheidungskompetenz im vorhinein definiert.

Wir verstarken die Kommunikation im online und im digitalen Bereich
Wir reduzieren den Ressourceneinsatz im Printbereich
Wir setzen auf Integration und fordern Vernetzung

Wir geben die notigen Ressourcen in den Querschnittbereich
Marketing und Kommunikation
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3.5 Strategien

TRANSFORMATIONS
W PRGERAMIM
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Musterbriche Praambel und Strategien / Strategieprozess

Das ,Wozu"“ der Organisation ist verschriftlicht und fur alle transparent — daran wird sich die
Organisation messen lassen (mussen)

Die Nutzer*innenperspektive wird in der Organisation Bischoéfliches Ordinariat fuhrend

Ein kontinuierlicher Prozess zur Findung von Strategien, dem sich alle stellen mussen, wird etabliert
Die Formulierung von Strategien ist ein ganzliches neues (und ungewohntes) Element in der
Organisation; die Strategien sind klar und messbar formuliert - sie regeln einzelne Bereiche in der
Organisation und geben Ziele vor

Wirkung wird gemessen und der Einsatz von Ressourcen auf Basis der Wirkung beurteilt bzw. zugeteilt
Das Bischofliche Ordinariat erschlie3t nicht nur neue Felder (,Innovation®), sondern verabschiedet sich
— bewusst — von Aufgaben und Tatigkeiten (,Exnovation®).

Benennung einer notwendigen, zukunftigen Verhaltnisbestimmung von Finanzen und Inhalten.

Im Rahmen der Erarbeitung der Strategien kamen sehr unterschiedliche Perspektiven und Positionen,
die in der Organisation bestehen, deutlich zur Sprache und ein Aushandlungsprozess setzte ein

Mitglieder AG Strategie

Kerstin Angele, Thomas Frings,
Michael Kempf (externer Berater),
Juliane Schlaud-Wolf, Stephan
Schnelle, Christian Wendel,
Hildegard Wustmans, Achim Zenner

Bistum Limburg m Teil B — Handlungsfeld Leitungshandeln

Bischéfliches Ordinariat

148




TKANSFORMAHOM
,1 PRGGRAYN

L/

Tell 11
Lessons Learned

Die AGs im HF Leitungshandeln (Zukunftsbild, Neues Format, Strategie, Lern- und
Gestaltungsprogramm, Leitungsteam) haben jeweils einzeln reflektiert. Die Lessons
Learned sind eine Zusammenfassung der Reflexionen in den Kategorien:

1. Prozess
2. Fuhrungskultur
3. Empfehlungen fur die neue Organisation
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Bistum Limburg m

Auftrag und Aufgaben sowie die Rollen und Ressourcen im Team am
Anfang detailliert klaren und auch hinzustoRende Teammitglieder auf
diesen Stand bringen. Nach auf3en und innen Prozessklarheit, so weit
wie moglich herstellen. Das sorgt fur moglichst hohe Sicherheit.

Transparenz schafft Akzeptanz. Bestes Beispiel ist die Erstellung des
Zukunftsbildes, bei dem so verfahren wurde: Arbeitsstand mit Bitte um
Resonanz veroffentlicht; Resonanzen eingeholt und —Zukunftsbild
verandert; Veroffentlichung von Resonanzen und Erlauterung, ob und
wie die Resonanzen in der Uberarbeitung berlicksichtigt wurden.

Wechselnde personelle Zusammensetzung eines Teams sind nicht
dienlich fur die Arbeit, Arbeitsweise und Kultur. Einigermalien
konstante Teams erreichen mit groRerer geteilter Verantwortung und
hoherer Qualitat das Ziel.

Bischofliches Ordinariat
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./

Zeit einplanen fur Diskussionen, Verstandigungsprozesse und
Kulturarbeit.

Hilfreich war, dass das Ergebnis vor dem Prozess noch nicht fest
stand und so prozessorientiertes Arbeiten mit ,Spielraum® moglich war.
Dennoch sind ein klarer Auftrag, Erwartungshorizont und
Rahmenbedingungen notwendig fur die Arbeit.

Wechselnde Verantwortung tragt zum Erfolg des Anliegens und dem
Wachstum der Mitglieder bei. Bewusst die Leitung bzw. Moderation
wechseln und abgeschlossene Arbeitspakete vergeben. Das fuhrt zu
Kulturarbeit in der Gruppe, weil durch unterschiedliche Leitungen auch
unterschiedliche Akzente gesetzt werden. Das macht ein ,Einspielen”
auf einander einfacher.

Teil B — Handlungsfeld Leitungshandeln 150



Teil Ill: Lessons Learned

Sich von Eigeninteressen frei zu machen und auf ein gemeinsames
Agieren einzulassen kann schwierig sein und nicht immer gelingen. Ein
methodisches Augenmerk auf das ,Wir“-Gefuhl hilft dabei.

+ Kritik zu auRern, die keinen Losungsvorschlag enthalt und die
fehlenden Bereitschaft in praktischer Arbeit mitzuwirken gehort zu
einem erlebten, in Teilen vertretenen Muster. Eine ,Hands-On-
Mentalitat®, also handlungs- und zielorientiert sowie praktisch, auch als
FUhrungskraft zu agieren, sollte eines der Ziele fur eine neue
FUhrungskultur in einer teamorientierten Organisation sein.

* In der aktuellen Kultur ist die Erwartungshaltung an FUihrung eher eine
konkrete Vorlage zu erhalten als frei ins Gesprach Uber Themen zu
kommen.

TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

./

Kulturarbeit in der Organisation braucht einen Raum. Das heil}t Zeit
und den Willen der Leitung in verschiedenen Settings diesen Raum
(Zeit, Methoden, Akzeptanz) zu geben. Auch die Leitung selbst braucht
diesen Raum, denn Flhrungskrafte sind Kulturtrager.

Ein hohes Mal} an Selbstorganisation eines Teams, sowie die
Zusammenarbeit von Akteuren in unterschiedlichen Settings schafft
Kultur — reine Regelarbeit gibt zu wenig Freiraum bzw. spielt sich zu
sehr in gewohnten Mustern ab.

Als Leitung/Fuhrung tragen Resonanzen und deren ,mutige”
Berucksichtigung zur Verbesserung des ,Produktes® bei. Resonanzen
sollten so konkret wie moglich sein und bereits
Verbesserungsvorschlage enthalten.

s. auch Anhang = Abschnitt 3 Freitextanalyse aus der Mitarbeitendenbefragung mit Fokus ,Fuhrungskultur® in Teil D
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+ Geistliche Elemente mussen auch in Arbeitssituationen / Teamsitzungen « Leitungshandeln ist nicht nur inhaltliches Handeln, sondern vor allem

eine groRRere Rolle spielen. Prozesshandeln: Leitung entscheidet, ob und in welchem Rahmen
etwas bearbeitet wird — daher sind einige der Lessons Learned
Orientierungspunkte zur Prozessgestaltung fur die Fuhrungskrafte in
der zukUnftigen Organisation (z.B. fur Phase 3).

« Verhaltnisklarung von pastoral-inhaltlicher Arbeit und der Finanzierung
muss diskutiert werden, um fur zukunftige Prozesse eine Grundlage zu
schaffen und die Energie dafur nicht in einem Prozess aufzuwenden, in
dem die Frage nicht endgiltig geklart werden kann. « Feedback ist ein noch weiter auszubauendes Instrument (Korrektiv

unter einander und gegenuber der Organisation). Bisher wird

Feedback fast ausschliel3lich in einem extra dafur gegebenen Rahmen

angewendet. Spontane und direkte Reaktionen sind ausbaufahig.

Dabei ist auch eine externe und nicht-involvierte Perspektive hilfreich.

+ Teams, die an Themen mit Bedeutung fur die Gesamtorganisation arbeiten,
arbeiten qualitativ hochwertiger, wenn sie heterogen und
multiperspektivisch zusammengesetzt sind, da hierdurch Aspekte
unterschiedlicher Professionen bereits in der Entstehung bertcksichtigt
werden und das Arbeitsergebnis in mehrere Richtungen anschlussfahig ist.  Die Akzeptanz nimmt zu und die Irritation ab, wenn bei der Besetzung

von Teams nach einem klar geregelten und transparenten Verfahren

+ Digitale Settings konnen den Druck nehmen. Digitale Zusammenarbeit ist :
vorgegangen wird.

bei guter technischer Kompetenz maoglich und sollte in die Planung von
Projekten auch weiterhin einbezogen werden.

* Hierarchien in projektorientiertem / teamorientierten Arbeiten
weitestgehend abschaffen bzw. durch klare Rollenbeschreibungen der
Teammitglieder ersetzen.
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Ergebnisdokumentation
HF Innovative Kommunikation

Erstellt von: Handlungsfeld Innovative Kommunikation

Handlungsfeldleitung:
Christiane Baer (extern)

Kernteam:
Jonas Bechtold, Daniel Dere, Tabea Radgen, Julian Hilb, Clemens Mann, Stefan Salzmann

Stakeholder der Dezernentenkonferenz:
Stephan Schnelle
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1.3 Auswertung der Losungsansatze
1.4 Empfehlungen
2. Aufgabe: Gestaltung des Programmmarketings

1. Ubersicht und Empfehlung zu Tools fir die virtuelle Zusammenarbeit 2.1 Problemstellung und erprobte Losungsansatze:
1.1 Erlauterungen A Logo-Entwicklung
1.2 Bezug zur Praambel B Give Aways
2. Errichtung eines Mitarbeiter*innen-Pools fur die Unterstutzung virtueller C Trailer
Arbeitsformate im Rahmen des Transformations-programms 2.2 Auswertung der Losungsansatze und Empfehlungen
2.1 Erlauterungen 3. Aufgabe: Erprobung innovativer Formate
2.2 Notige Voraussetzungen und Folgeschritte / Offene Punkte 3.1 Problemstellung
3.2 Erprobte Losungsansatze:
A Flurfunk
1. Aufgabe: Aufbau von Kommunikationsstrukturen zum Programm B Newsletter Stilvoll
1.1 Problemstellung C Virtuelles Treffen der Mitarbeiter*innen
1.2 Erprobte Losungsansatze: 3.3 Auswertung der Losungsansatze
A Aufbau und Pflege einer Website zum 3.4 Empfehlungen
Transformationsprogramm und Sondernewsletter zum
Programm
B Bereitstellung von Sharefile fur die Zusammenarbeit im
Programm
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Christiane Baer
Bindeglied: Hr. Schnelle

Start: 01.04.2020
Ende: September 2021

Kommunikation zum Transformationsprogramm ist gestaltet und
gesteuert:

» Kommunikation relevanter Inhalte / Ergebnisse

» ,Programmmarketing®

» programminterne Kommunikation zwischen den Beteiligten
Innovative Formen der Kommunikation sind in der Organisation (Bo

und Pfarreien) erprobt, Erfahrungen sind generiert und ausgewertet.

Akzeptanz fur innovative Formen der Kommunikation ist in der
Organisation angestof3en.

Weitere Forderung der Akzeptanz ist an AG Ubergeben.

Ubersicht zu Tools fir die Zusammenarbeit ist erstellt; Tools sind
bewertet.

Eine Empfehlung zu kunftiger Nutzung liegt vor und ist zur
Entscheidung an den AG ubergeben. In diesem Zusammenhang ist
der Qualifizierungs- und Lernbedarf beschrieben.

Bistum Limburg |l Nl
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T. Eberl « C.Mann
J. Hilb « S. Salzmann
« Extern: C. Baer

J. Bechtold .
D. Dere .

Personentage: 2 Tage / mtl. pro Kopf

Sachkosten:
*  Grundausstattung Team mit Hardware plus etwaige Aufrustung:
9000,- Euro

* Lizenzgebuhren fur Testversionen: ca. 100,- / Monat
» Evtl. Beratung (IT-Module) ca. 150,- / Std

Erstellen einer Kommunikationsplanung fur das Programm
*  Durchfuhrung einer Bestandsaufnahme der bestehenden
Kommunikationsformate (digital und analog)
+  Definition von Zielgruppen der Kommunikation
« Erhebung von Bedarfen / Praferenzen der Empfanger
*  Entwicklung innovativer Kommunikationsformate anhand
konkreter Anlasse
Umsetzung geplanter Malihahmen fur das Programm
Planung und Durchfuhrung von Mallhahmen der Meta-Kommunikation
/ Reflexion des kommunikativen Geschehens
Reflexion / Bestandsaufnahme und Bewertung digitaler Tools fur die
Zusammenarbeit
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*  Entwicklung einer Kommunikationsstrategie fur das Bistum + Erfahrungsbericht mit Auswertung zu Formen innovativer Kommunikation
»  Gestaltung (Entscheidung uber) der (Regel-)Kommunikation in / plus Entscheidungsvorlage
zwischen den Dezernaten und Abteilungen + ToolUbersicht mit Empfehlung plus Entscheidungsvorlage

*  Gestaltung der externen (nicht im Kontext des
Transformationsprogramms stehend) Kommunikation

* Information und Kommunikation sind nachvollziehbar und partizipativ zu gestalten — Plattformen, die dies
ermaoglichen, sind einzurichten

*  Schulungsangebote — Kompetenzaufbau virtuelle Kommunikation (S. 26)
+ Bedarf an verbindlicher Kommunikationskultur - besonders zwischen Pfarreien und BO (S. 41)
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Tell |
Erarbeitete Konzepte

1. Ubersicht und Empfehlung zu Tools fiir die virtuelle Zusammenarbeit

2. Errichtung eines Mitarbeiter*innen-Pools fur die Unterstutzung virtueller
Arbeitsformate im Rahmen des Transformationsprogramms
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1. Ubersicht und Empfehlung zu Tools fir
die virtuelle Zusammenarbeit
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Teil |: Erarbeitete Konzepte

1.1 Erlauterungen

+ Das HF Innovative Kommunikation hatte den Auftrag, eine Ubersicht zu
Tools flr die Zusammenarbeit zu erstellen, diese zu bewerten und eine
Empfehlung fur die kinftige Nutzung auszusprechen.

* Angesichts der Corona-Pandemie erhielt insbesondere der Aspekt der
virtuellen Zusammenarbeit oberste Prioritat.

* Im sog. Arbeitspaket ,Kollaborationsplattform® erarbeite ein Subteam des
Handlungsfeldes in Zyklus 1 einen eigenen Ergebnisbericht

* Der Ergebnisbericht (s. Ablage 1 in Teil D) umfasst neben einer Ist-
Analyse zu bisher genutzten Tools die auf Tests beruhende detaillierte
Beschreibung und Bewertung der drei in der engeren Auswahl
befindlichen Tools

« Citrix Workspace mit Cisco Teams und Mircrosoft Office
* Microsoft 365

e Communicare

+ Der Bericht enthalt aulerdem folgende Handlungsempfehlungen:

* Konkrete Toolempfehlung des HF Innovative Kommunikation
(Nutzerperspektive): Microsoft 365

lempfehlung aus IT-Perspektive (Citrix in Kombination mit Cisco
WM\AS Office)
Bistum Limburg
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* Fruhzeitige Prifung vorhandener Schnittstellen bei Tooleinfihrung

+ Entwicklung einer Digitalisierungsstrategie fur die
Gesamtorganisation Bistum Limburg mit den im Bericht
betrachteten Gliederungen Ehrenamt, Pfarreien, BO und
Aullenstellen als Basis fur jedwede Toolentscheidung

* Vorranging vor allen anderen Entscheidungen: Einrichtung einer
AG fur die Entwicklung eines verbindlichen
Digitalisierungskonzeptes im gesamten Bistum

Dieser Empfehlung wurde gefolgt. Seit Marz 2021 erarbeitet eine AG
Digitalisierung auf Grundlage der Ziele zur Digitalisierung des HF
Leitungshandeln bis Ende 2021 eine Gesamtstrategie Digitalisierung
fur das Bistum.

Enge Zusammenarbeit des Subteams mit der IT-Abteilung von Beginn an
und Zusammenfuhrung parallel am Thema Digitalisierung arbeitenden
Teams

Uberwindung eigener Interessen fiihrt zu gesamtheitlicher Weiterarbeit

Darstellung von Handlungsempfehlungen aus verschiedenen
Perspektiven

Einfordern einer konsequent strategischen Einbettung des Auftrags und
konstruktive Vorschlage fur die Schaffung fehlender Grundlagen
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Teil |: Erarbeitete Konzepte
1. Ubersicht und Empfehlung zu Tools fur die virtuelle ‘%%W%%M
Zusammenarbeit

1.2 Bezug zur Praambel

+ Tools fur die virtuelle Zusammenarbeit sind Ausdruck einer Digitalisierungsstrategie, wie sie auch in den vom HF Leitungshandeln formulierten
Strategiefeldern fur das BO formuliert ist

« Sie haben eine klassische Unterstutzungsfunktion und schaffen den Rahmen fur standardisierte Arbeitsweisen und unterstitzende Arbeitsprozesse.

+ Sie erleichtern die Zusammenarbeit Uber Bereichsgrenzen hinweg und ermoglichen vielfaltige Wege der Partizipation.

\B. « Damit erfullt das vorgelegte Konzept mit seinen Handlungsempfehlungen das Dienstleistungsverstiandnis der Praambel sowie das
strategische Anliegen verstarkter Beteiligung und einer integrierten Gesamtarchitektur der bereitzustellenden Hard- und Software.
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2. Errichtung eines Mitarbeiter*innen-Pools

fur die Unterstutzung virtueller
Arbeitsformate im Rahmen des
Transformationsprogrammes
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2.1 Erlauterungen

+ Die Pandemie-Situation machte virtuelles Arbeiten erforderlich. Virtuelle Zusammenarbeit ist Ausdruck einer Digitalisierungsstrategie, wie
Gleichzeitig fehlte es in der Organisation an der nétigen Erfahrung und sie auch in den vom HF Leitungshandeln formulierten Strategiefeldern fur
Praxis in der virtuellen Zusammenarbeit. das BO formuliert ist.

* Um die Arbeit im Programm sicherzustellen, war kurzfristige
technische Hilfsstellung erforderlich, die nicht iber Schulungen auf

herkdommlichen Weg geleistet werden konnte. * Vernetzung von Kolleg*innen und Wissensaustausch im Pool

+ Ziel war, vorhandenes Wissen / Erfahrungen einzelner + Wissenstransfer in die Organisation ist moglich, benotigt aber gezielte
Mitarbeiter*innen zu nutzen, um andere im virtuellen Arbeiten zu MalRnahmen
unterstutzen und eine reibungslose technische Durchfihrung von o . i , . .
virtuellen Veranstaltungen zu ermdglichen. Daneben war auch ein * Einblicke in andere Arbeitsbereiche fordert das gegenseitige
Wissenstransfer in die Organisation angestrebt. Verstandnis — bleibt ggf. aber einseitig

* Abruf erfolgt teilweise kurzfristig bei schwer kalkulierbarem Aufwand —
u.U. belastend fur die Regelaufgaben

» Technisch erfahrene Kolleg*innen wurden als ,Support-Pool®
gebundelt. Die Mitwirkung am Pool und der Einsatz bei einzelnen
Veranstaltungen war freiwillig. Die Unterstutzer*innen entschieden
eigenverantwortlich Uber ihre Kapazitaten zur Unterstutzung.

- Die gezielte Ansprache der Personen, Briefing zur Mitwirkung * Peer-to peer-Learning

(Anliegen, Erwartungen, Vorgehen bei Terminanfragen), Vernetzung - Erste Schritte zur Selbstorganisation getestet
der Mitglieder des Pools, Klarung des Staffing-Prozesses fur

Veranstaltungen wurden von der Leitung des HF Innovative

Kommunikation gemanagt.

+ Weitere Ausfuhrungen s. Ablage 2 in Teil D 162
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2. Errichtung eines Mitarbeiter*innen-Pools fur die Unterstutzung TRANSFORMATIONS
virtueller Arbeitsformate im Rahmen des ""RGGRA h
Transformationsprogramms "

2.2 Notige Voraussetzungen und Folgeschritte / Offene Punkte

Notige Voraussetzungen und Folgeschritte bei einer Offene Punkte

Wiederholung + Klarung der technischen Ausstattung der Pool-Mitglieder

« Bereitstellung von Ressourcen fur das ,Pool-Management*

» Aufsetzen des Pools (Anfrage von potenziellen Mitgliedern,
On-Boarding der Mitglieder) » Sofern nur die reine technische Dienstleistung abgerufen werden soll,
. fortlaufende Vernetzung der Poolmitglieder koénnten z.B. studentische Hilfskrafte / 450,- Euro-Krafte eingesetzt

. . - L werden
» Gdf. Unterstitzung des Wissenstransfers in die Organisation ,
z.B. durch
» gezielte MalRnahmen / Austauschformate

+ eine Zusammenarbeit mit der Personalentwicklung und
IT

« Sekretariat fur die zentrale Abwicklung der Anfragen

+ Klarstellung und Fokussierung: Dient ein Pool als technischer
Dienstleister oder wird Wissenstransfer angestrebt?

+  Weiterbildungsmoglichkeiten fiir die Pool-Mitglieder
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Gewonnene Erfahrungen und
Empfehlungen

Aufbau von Kommunikationsstrukturen zum
Transformationsprogramm

Gestaltung des Programmmarketings

Erprobung innovativer Formate
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1.1 Problemstellung '

« Das HF Innovative Kommunikation hatte den Auftrag, die Kommunikation zum Programm zu gestalten.

+ Eine Bestandsaufnahme verdeutlichte die grof3e Heterogenitat aktueller Kommunikationsstrukturen. Neben zahlreichen Tools fur die mediale
Kommunikation ist die personale Kommunikation in den verschiedenen Bereichen des BO sehr unterschiedlich organisiert. Bei den Treffen von
Mitarbeiter*innen in den verschiedenen Teilen des BO bestehen Unterschiede

* in der Frequenz der Treffen
 hinsichtlich ihrer Besetzung (Wer ist einbezogen und kommt mit wem in Austausch?)
* hinsichtlich der Form der Zusammenarbeit / der Arbeitssettings
« Ferner kommt die Grundidee einer kaskadierenden Kommunikation Uber verschiedene Gremien hinweg nicht zum Tragen. Termine der Gremien
sind kaum aufeinander abgestimmt; die Informationsweitergabe hangt haufig von Einzelpersonen ab deren Abstimmung nur teilweise funktioniert
und haufig von Einzelinteressen gepragt ist.
* Die einheitliche Kommunikation ist auRerdem durch unterschiedlichste Verteilerkreise erschwert. Ein einheitlicher Adressverteiler fehlt.

* Insgesamt lagen zum Start des Programms keine einheitlichen Formen und Wege fur die interne Kommunikation in der Organisation vor.
Neben dem Fehlen einheitlicher Kommunikationsstrukturen war auch eine abgestimmte und gesteuerte Kommunikation auf die
Gesamtorganisation hin noch nicht etabliert.
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1.2 Erprobte Losungsansatze
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Fir eine einheitliche und transparente Kommunikation zum Programm konnte nicht ohne Weiteres auf etablierte Kommunikationsstrukturen
zuruckgegriffen werden. Gleichzeitig war eine funktionierende Kommunikation zum Programm schnellstmoglich geboten. Dementsprechend
wurde auf aus anderen Zusammenhangen bekannte Formate und Tools zuruckgegriffen.

Als zentraler Informationskanal wurde eine Website zum
Transformationsprogramm aufgebaut.

Die Website bot neben Informationen und Berichten zum Programm
alle relevanten Arbeitsstande aus den Handlungsfeldern zum
Download.

Uber einen Sondernewsletter wurde im Quartalsrhythmus auf
Neuigkeiten im Programm aufmerksam gemacht und zur Website
verlinkt. Fur den Sondernewsletter wurde der bestehende Verteiler der
Bistumsinfo genutzt.

Ein Corporate Design sorgte fur den Wiedererkennungswert. Die
Website wurde laufend aktualisiert, insbes. aber nach den
verschiedenen Arbeitszyklen.

Veroffentlichung von Arbeitsstanden / Zwischenergebnissen
Transparenz / Zugriff auf Dokumente aus anderen Arbeitsgruppen

Der winschenswerte Aufbau einer neuartigen Kollaborationsplattform
war aufgrund notiger vorausgehender Grundsatzentscheidungen nicht
moglich.

Es fiel die Entscheidung fur Sharefile als zentralem Ablageort fur alle
zum Programm gehorenden Dokumente. Zugriffsrechte bestanden
ausschliefBlich fur am Programm beteiligte Personen - hierbei hatten
alle Beteiligten Ansichtsrechte von allen Dokumenten.

Sharefile bot - unter bestimmten technischen Voraussetzungen -
neben der strukturierten Dokumentenablage die Moglichkeit,
gleichzeitig an Dokumenten zu arbeiten.
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1.3 Auswertung der Losungsansatze /1

* Angesichts der Ausgangslage wurden im Interesse grof3tmaoglicher
Transparenz samtliche Informationen zum Programm Uber die Website
offentlich zuganglich gemacht. Interne und externe Kommunikation
waren damit nicht mehr sauber abzugrenzen.

+ Die Website hat sich nur langsam als zentraler Info-Kanal etabliert. Die
niedrigen Klickzahlen stiegen jeweils nach Versendung der
Sondernewsletter leicht an (von 5-10 Besucher*innen /Tag auf 80-
100).. Die Offnungsrate des Sondernewsletters liegt mit 30% im
Bereich der regularen Bistumsinfo.

« Uber einen umfangreichen Downloadbereich konnte Vertrauen als
Haltung der KE eingelGst werden. Gleichzeitig ging damit die
Ubersichtlichkeit verloren.

+ Feedbackkanale wie z.B. eine Kommentarfunktion fur mogliche
Partizipation bendtigen eine kontinuierliche Betreuung. Aufgrund daflr
fehlender Ressourcen wurde die Funktion bewusst nicht eingerichtet.

« Das Feedback zur Website war ambivalent. Kritikpunkte vor allem:
Unubersichtlichkeit aufgrund der Fulle von Downloadmadglichkeiten,
komplizierte Sprache und wechselnde Begrifflichkeiten, andere
Formate wie Video / Podcast

TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM
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Externe und interne Kommunikation haben unterschiedlichen
Fokus und bendtigen je eigene Medienkanale

Kommunikation bendtigt ein mediales Gesamtkonzept -
Website kann dann mit anderen Medien verknUpft werden, um
die Aufmerksamkeit daftir zu erhéhen

Website ersetzt nicht die interne personale Kommunikation,
kann nur flankieren

Kommunikation muss sich auch an den
Kommunikationsbedurfnissen der Mitarbeitenden ausrichten -
nutzerorientierte Aufbereitung der Unterlagen ist wichtig, erhoht
aber den Arbeitsaufwand und kann nur im Zusammenspiel aller
erbracht werden
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1. Aufbau von Kommunikationsstrukturen zum ‘%%Wﬂ%w
Transformationsprogramm |

1.3 Auswertung der Losungsansatze /2 '

B Bereitstellung von Sharefile fur die Zusammenarbeit im —-; Erkenntnisse

Programm « dezentrales Arbeiten benétigt Verbindlichkeit

« Mit umfassenden Ansichtsrechten fiir alle Beteiligten auf alle «  verbindliche Entscheidungen fir gemeinsam genutzte
Dokumenten wurde Vertrauen als Haltung der KE eingel0st. Tools stellen klar, auf welchem Weg / wo Informationen

zu finden sind zw. ausgetauscht werden konnen

* Nutzung wird erst entlastend, wenn alle Nutzer*innen die
gleichen grundlegenden Funktionen beherrschen und
Spielregeln fur die Nutzung einhalten

» kurze Grundlagenschulungen fur Nutzer inklusive der

* Im Programm lag die Erteilung der Zugriffsrechte bei Einzelpersonen
aus der IT. Fur eine schnelle und reibungslose Erteilung von
Zugriffsrechten braucht es eine eindeutige Zustandigkeit und einen
definierten Prozess.

* Aufgrund technischer Probleme und fehlender Kenntnis des Tools kam Vereinbarung (schriftlich) von Spielregeln fur die Nutzung sind
es immer wieder zu Workarounds. Diese kosten Zeit. Auch notwendig
unterschiedliche Gewohnheiten in der Ordnerstruktur und bei der - Alternativ: Geklarter Support durch die IT

Bezeichnung der Dokumente erschweren die Arbeit.
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TRANSFORMATIONS

1. Aufbau von Kommunikationsstrukturen zum ‘momynm

Transformationsprogramm
1.4 Empfehlungen /1

Kommunikation als Kernauftrag verstehen

* Wenn Partizipation als Grundhaltung von KE erst genommen und
Interaktion mit Nutzer*innen angestrebt wird, werden Aufgaben der
Kommunikation zum zentralen Bestandteil ,neuen” Arbeitens

* In einer flexiblen Organisation ist Kommunikation zentrale Aufgabe von
allen, insbes. aber Fuhrungsaufgabe. Sie kann nicht von Einzelnen /
einer Gruppe / einer Abteilung allein geleistet werden.

» Dafur braucht es Kommunikationsmittel und -strukturen, mit denen es
ohne grolReren Aufwand gelingt, die Breite der Mitarbeitendenschaft
kurzfristig und zuverlassig zu erreichen.

Kommunikation kann nur in gemeinsamer Verantwortung
erbracht werden

* Die besondere Herausforderung liegt in einer verstandigten und
gesteuerten Kommunikation auf die Gesamtorganisation hin. Diese ist
abhangig von geeigneten Strukturen und fult auf gemeinsam
verfolgten Interessen.

* Multiplikatoren, insbes. die FUhrungskrafte, spielen hierbei eine
zentrale Rolle. Sie tragen wesentlich zur Akzeptanz von Vorhaben bei.

A
&
[N\

Angemessene Ressourcen fur Kommunikation als zentrale
Aufgabe auf Grundlage einer Ressourcenplanung bereit stellen

Interaktive Formate erfordern eine intensive Betreuung. Das Vorhalten
von Strukturen, um Ruckmeldungen aufzunehmen, zu reagieren und
den Austausch zu befordern, erfordert Ressourcen, die entsprechend
eingeplant werden mussen.

Die Gestaltung der Kommunikation (Medien / Kanale) kann nicht
entkoppelt werden von Inhalten und Zielen — das erhoht den Zeitdruck
fur die Aufbereitung der Informationen und Vorbereitung von
Malinahmen. Dieser kann vor allem Uber mehr entsprechende
Kompetenz und professionelle Ressourcen fur die Aufbereitung der
Kommunikation abgefedert werden
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1.4 Empfehlungen /2

* Interne Unternehmenskommunikation ist ein eigenstandiges,
abgrenzbares Arbeitsfeld. Es bendtigt eigene Medienkanale wie z.B.
Intranet fur den Austausch von Informationen.

» Die Aufbereitung von Informationen in bestimmter Form ist abhangig
vom Input der Wissenstrager*innen.

« Dafur braucht es die Verstandigung auf den Arbeitsprozesse
und ein Zusammenspiel der Beteiligten (Lieferung von Roh-
Information, Zutrauen in die Kompetenz der
Kommunikationsprofis, Informationen ,richtig“ wiederzugeben,
Verantwortung, Interesse der Sender*Innen bei der
Aufbereitung von Information zu wahren).

» Die Verbreitung von Information / Kommunikation braucht passende
Kanale.

* Insbesondere die mediale Kommunikation braucht verbindliche
Kanale. Das erfordert eine schnelle Klarung der
Verteilerproblematik.

TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

./

Verlassliche Verteilwege konnen zur Akzeptanz von Vorhaben
beitragen, Unsicherheit schurt Misstrauen.

Inhalte und Form von Kommunikation bedingen sich. Dement-
sprechend kann eine professionell aufbereitete mediale
Kommunikation die Verstandigung unterstitzen.

Zeitgemale mediale Kommunikation macht eine schnelle
Digitalisierung erforderlich. Mitarbeitende mussen in die Lage
versetzt werden, an digitalen Formaten problemlos teilzuhaben
(technische Ausstattung und Befahigung zur Anwendung).

Neben medialer braucht es personale Kommunikation ( insbes.
in Veranderungssituationen), um Dialog zu ermoglichen und
emotionale Spannungen bearbeiten zu konnen. Das bedarf
verabredeter Settings und der Befahigung (von
FUhrungskraften) fur die Gesprachsfuhrung.
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Teil ll: Gewonnene Erfahrungen und Empfehlungen TRANSFORIMATIONS
2. Gestaltung des Programmmarketings W FROGRAMIN
2.1 Problemstellung und erprobte Losungsansatze '

S

Problemstellung

+ Das HF Innovative Kommunikation hatte den Auftrag, die das Marketing zum Programm zu gestalten. Damit sollte das Programm bekannt gemacht,
das Bewusstsein fur die Notwendigkeit von Entwicklung und Veranderung gestarkt und die Akzeptanz fur neue Formen der Kommunikation erhoht
werden.

+ Darlber hinaus sollten Mal3nahmen auch genutzt werden, um Haltungen der Kirchenentwicklung bekannter zu machen.

Erprobte Losungsansatze

A Logo / Corporate Design B Give aways C Trailer

« Ziel war es, mittels eines einheitlichen + Als Give aways wurden Tassen mit Logo und * Mit dem Trailer zum Programm sollten die
Erscheinungsbildes Sichtbarkeit und Gluckskekse mit Haltungen der KE Haltungen der Kirchenentwicklung als
Wiedererkennbarkeit des Programms produziert. Grundlage fur das Transformationsprogramm
herzustellen und im Idealfall eine Identifikation + Geplant war die Verteilung der Give aways an verdeutlicht und zum Diskurs dartber
zu ermoglichen. Wichtig erschien eine Teilnehmer*innen von Veranstaltungen. angeregt werden.
deutliche Unterscheidung von der bisherigen » Der Fokus lag auf der alternative
Bildsprache in anderen Vorhaben. Darstellungsweise auf der Website und dem

* Logo und Corporate Design wurden von der Versuch, Anregungen zum Medienwechsel
Grafikerin (Abteilung Information & aufzugreifen.

Offentlichkeitsarbeit) in Abstimmung mit dem
Handlungsfeld und der Programmleitung
entwickelt. Eine weitergehende Beteiligung
hat nicht stattgefunden

Musterbruche /
o

» Einzelne provokante Szenen im Trailer 17




Teil ll: Gewonnene Erfahrungen und Empfehlungen TRANSFORIMATIONS
2. Gestaltung des Programmmarketings W FRCGGRAMN

2.2 Auswertung der Losungsansatze und Empfehlungen '

A Logo / Corporate Design B Give aways C Trailer

» Das Corporate Design hat sich etabliert, + Die Verteilung gestaltete sich angesichts » Zeit aufwendig in der Produktion
Wiedererkennungswert und Unterscheidung vorwiegend virtueller Veranstaltungen * Der mogliche Nutzen eines Trailer besteht vor
von bisheriger Bildsprache sind gegeben. problematisch. Die Verteilung erfolgte allem darin, Aufhanger far weitere

+ Dokumentenvorlagen werden weitgehend von schliel3lich per Versand an die Kommunikationsangebote, insbes. uber
Programmbeteiligten genutzt. Programmbeteiligten und Verteilung Uber die Social Media, zu sein. Diese Moglichkeiten

Pforten konnten aufgrund fehlende Ressourcen nicht
* Personen aullerhalb des Programms wurden genutzt werden.

daher - anders als geplant — kaum erreicht

Empfehlungen
+ Beteiligung bei Logo-Entwurf ermdglichen, um frihzeitig und niederschwellig Kontakt zum Programm herzustellen — z.B. in Workshop zur
Entwicklung der Key Visuals, Logo etc.
» Professionelle Anleitung bei der Entwicklung der Bildsprache heranziehen
+ Trailer als Teil einer Medien-Kampagne, z.B. in Social Media, anlegen
+ Aufbau einer Social Media-Community verlangt nach Kontinuitat in Postings und Interaktion — entsprechende Ressourcen mussen
vorgesehen werden
+ zu klaren ist dann das Verhaltnis von Kosten zu Nutzen
+ Give aways als Gesprachsanlasse nutzen und fur die flankierende personale Kommunikation Multiplikator*innen, insbes. Fuhrungskrafte, einplanen
und befahigen
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Teil Il: Gewonnene Erfahrungen und Empfehlungen ‘%%Wﬂ%/f
3.1 Problemstellung L/

« Das Handlungsfeld Innovative Kommunikation hatte den Auftrag, innovative Formen von Kommunikation auszuprobieren.

+ Getestet werden sollten Formate, die im Sinne der Kirchenentwicklung Zusammenarbeit und Vernetzung uber Dezernatsgrenzen hinweg fordern und
Partizipation ermoglichen.

* Aufgrund der Pandemie-Situation und der damit verbundenen Homeoffice-Regelung lag der Fokus notwendigerweise auf virtuellen Formaten.
* Neben der eigentlichen Aufgabe, virtuelles Arbeiten anregend und partizipativ zu gestalten stellten sich verschiedenen Herausforderungen hinsichtlich
der Rahmenbedingungen fur virtuelles / digitales Arbeiten:
+ Mitarbeiter*innen im BO verfugen Uber eine teils sehr unterschiedliche Hardwareausstattung, die oftmals nicht fur virtuelles Arbeiten ausgelegt
ist
* An einigen Arbeitsplatzen war kein WLAN verfugbar
« Schnell verfugbare Losungen und Tools fur die Zusammenarbeit erwiesen sich als nicht datenschutzkonform

* Fur das Gros der Mitarbeiter*innen war die Nutzung entsprechender technischer Losungen neu / ungewohnt, sodass zunachst eine
grundlegende Befahigung zur Anwendung erforderlich gewesen ware

+ Damit lagen zunachst unzureichende Bedingungen fur zeitgemalies digitales Arbeiten vor — gleichzeitig bestand aufgrund der Situation ein
erheblicher Druck zur Veranderung.
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Teil ll: Gewonnene Erfahrungen und Empfehlungen

3.2 Erprobte Losungsansatze

Ziel war es, Raum zu geben fur informellen
Austausch und Information zu den Haltungen
der KE und dem Transformationsprogramm
und Gelegenheiten fur die durch Corona
wegfallenden Tur-und-Angel-Gesprache zu
kreieren. (Konzept s. Ablage 3a und 3b in Teil
D)

Dafur wurde zu einem wochentlich
wiederkehrenden Termin (freitags 12-13 Uhr)
ein Zoom-Raum mit verschiedenen Break-
Out-Raumen (z.T. thematisch zu den
Haltungen der KE und z.T. nicht thematisch
benannt) bereit gestellt.

Die Treffen wurden jeweils durch eine kurze
Moderation erdffnet und abgeschlossen,
ansonsten bestanden freie
Austauschmoglichkeiten in den Raumen.
Der Einstieg und das Kennenlernen der

Teilnehmer*innen war regelmaiig gestutzt von

einer kurzen Mentimeter-Umfrage.

Austesten von Wertemarketing
Nutzung popkultureller Elemente

Ziel war, Gesprachsanlasse uber die
Haltungen der Kirchenentwicklung als
Grundlage des Transformationsprogramms zu
schaffen und diese damit starker ins
Bewusstsein zu heben.

Dafur wurde ein interaktives, wochentliches
Mailing zu den Haltungen der
Kirchenentwicklung versendet.

Das Mailing war bewusst kurz und in
Alltagssprache gehalten (schnell
konsumierbar), mit spielerischen und
popkulturellen Elementen wie z.B. einer
Musik-Playlist, Podcast-Tipps, interessanten
Links, Kreuzwortratsel u.a.

AuRerdem wurde mit dem Mailing zu
Wochenbeginn (immer Montagmorgen 6 Uhr)
auf den Flurfunk hingewiesen

TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

./

+ Pandemiebedingt konnte die Versammlung

der Mitarbeitenden nicht in Prasenz
abgehalten werden. Im Zusammenwirken mit
GV und den anderen Handlungsfeldleitenden
wurde daher aus dem HF Innovative
Kommunikation ein virtuelles Treffen der
Mitarbeitenden am 29.04.2021 umgesetzt. In
der Spitze haben Uber 450 Mitarbeitende
daran teilgenommen.

Kernstluck der Veranstaltung waren parallele
Breakoutsessions , in denen die
Teilnehmenden sich zu von lhnen gewahlten
Themen informieren konnten. Diese ,Streams
wurden von insgesamt 18 Expert*innen fur das
jeweilige Thema begleitet.

Die Veranstaltung wurde von einem
achtkopfigen Team (HF Innovative
Kommunikation und weitere Personen)
vorbereitet und begleitet. (Planungsdokument
s. Ablage 4 in Teil D)

wurden in den verschiedenen Handlungsfeldern selbst organisiert und
gesteuert, z.B. Kaminabende, Resonanzrunden, Online-Befragung der MA

Interaktive Elemente beim Treffen der Mitarbeitenden
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3.3 Auswertung der Losungsansatze

Der Zugangslink zum Zoom-Raum wurde uber den
Newsletter Stilvoll sowie Uber die Website
veroffentlicht.

Wodchentlich kamen zwischen 4 und 15 Personen,
teilweise waren auch ehrenamtlich tatige
Personen anwesend.

Die Teilnahmezahlen gingen insbes. in den
Versandpausen von Stilvoll zuriick, da die
Erinnerung an den Termin fehlte.

Die Haltungen der KE waren regelmafig
Gesprachsthema in einzelnen Gruppen.

Fragen zum Transformationsprogramm konnten
geklart werden, Leitung wurde als ansprechbar
erlebt

Schnelles Feedback von Mitarbeiter*innen an
Kernteams des Transformationsprogramms war
moglich.

Partizipation im Sinne von Information, Feedback
und Austausch wurde ermoglicht.

Die mangelnde IT-Ausstattung hat fir einige
Kolleg*innen die Teilnahme erschwert.

Stilvoll hat sich als Format gut etabliert und wird
nachgefragt, insbes. in den Versand-Pausen (nach
erster Test-Runde und Sommerpause).

Nach den ersten Wochen gab es eine quantitative
und qualitative Umfrage (Auswertung der Umfrage
s. Ablage 5a und 5b in Teil D).

Geschatzt wurden insbes. die popkulturellen und
interaktiven Elemente sowie der Impulscharakter
Anfangs wurde fur mehr Interaktion auch ein
Etherpad (yopad) genutzt; aus
Datenschutzgrianden wurde die Verwendung aber
wieder eingestellt.

Der Versand von Stilvoll erfolgte mangels anderer
Kanale Uber einen Mail-Verteiler. Damit schlug
sich die Verteiler- Problematik auf das Format
durch. Der Newsletter erhielt teilweise
Aufmerksamkeit weniger wegen seiner Inhalte als
wegen der unzureichenden Versandart.

Die Texte wurden von einem dreiképfigen Team
erstellt, versandfertig aufbereitet und versendet.

* Virtuelle Treffen erleichtern den Kontakt zwischen Personen an verschiedenen Standorten

* Auch offene Gesprachsrunden benétigen Impulse durch eine Moderation
» Ansprechbarkeit von Leitung erhdht die Akzeptanz bei den erreichten Personen

TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

./

Durch das virtuelle Format konnten bedeutend
mehr Mitarbeitende zur Teilnahme gewonnen
werden, als bei vorangegangenen Treffen in
Prasenz. Insbesondere eine hdhere Beteiligung
der entfernteren AulRenstellen konnte erreicht
werden.

Das Feedback zur Veranstaltung war Gberwiegend
positiv, insbesondere die Moglichkeiten zur
Information und zum Austausch in gruppen
wurden geschatzt.

Die Vorbereitung und Durchflihrung der digitalen
Veranstaltung bendtigte technische und personelle
Ressourcen, die das BO so noch nicht regelhaft
abrufbar bereit halt — die eingebrachten
Kompetenzen haben die betreffenden
Mitarbeiter*innen in. Eigeninitiative und durch
Austausch mit Kolleg*innen (z.B. im Support-Pool)
erworben
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3.4 Empfehlungen

* Virtuelle Formate ermoglichen eine breitere und nieder-schwellige
Beteiligung. Insbes. uber die Chat-Funktion wird die Teilnahme
insofern demokratisiert, als grdsl. alle Gehor finden konnen und nicht
nur einzelne Teilnehmer*innen.

* Regelmalige Raume zum Austausch unterstutzen das Kennenlernen
und fordern das gegenseitige Verstandnis.

* Fuhrungskrafte sollten hier immer wieder anwesend sein, um
Informationen aus der Organisation aufnehmen zu kdnnen und
ihrerseits ansprechbar zu sein. Dies kann eine Kultur der
Zusammenarbeit auf Augenhohe unterstutzen.

«  Wertemarketing braucht die Ubersetzung angestrebter Werte in die
alltagliche Arbeitspraxis. Neben dem Erleben in der Zusammenarbeit
kann die entsprechende mediale Kommunikation dies unterstitzen.

* Die konkrete Fortfuhrung von Stilvoll konnte durch ein
selbstorganisiertes Team geleistet werden.

TRANSFORMATIONS
@ FRGERAMM

./

Der Mix aus unterschiedlichen Formaten bedient unter-schiedliche
Nutzer*inneninteressen und —bedarfe. Diese konnen wechseln.

Im Sinne einer gemeinsamen Verantwortung kdnnen Formate von
unterschiedlichen / wechselnden Teams - ggf. unter Einbeziehung von
Nutzer*innen - entwickelt und durchgefuhrt werden.

Die Ausrichtung an Strategien kann durch eine zentrale Koordination
der Aktivitaten unterstutzt werden.

Arbeitsplatze sollten virtuelles Arbeiten ermoglichen und entsprechend
ausgestattet sein - das Thema ist uber die AG Digitalisierung im
Arbeitsgang aufgenommen.

Mitarbeitende mussen in die Lage versetzt werden, an digitalen
Formaten problemlos teilzuhaben (technische Ausstattung und
Befahigung zur Anwendung).

Die Durchfluhrung digitaler Veranstaltungen bendétigt bislang nicht
vorgehaltenen Ressourcen. Diese sollten aufgebaut werden, z.B. in
Form eines digitalen Veranstaltungsmanage-ments durch entsprechend
geschulte Personen. Dazu gehdren auch Kompetenzen und Software
fur die Evaluation von Formaten.
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Tell 11
Lessons Learned

Zu Rahmenbedingungen und Arbeitsweisen im Programm
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Es macht Spal3, mit Menschen zu arbeiten, die Lust auf ein Thema haben.
Das funktioniert besonders gut beim Entwickeln von Innovationen. In der
operativen Umsetzung stol3t man inbes. bei technischen Fragestellungen
schnell an Grenzen.

Uberlastung hemmt den Spal an der Arbeit.

Im Geflge von unterschiedlichsten Interessen schienen moglichst prazise
und politisch abgesicherte Darstellungen erfolgskritisch. Dies kostete Zeit
und fihrte zu einem Sicherheitsdenken und geringer Risikobereitschaft, was
Innovation hemmt und eine klare Kommunikation erschwert.

Vielfach bestand eine Unsicherheit, wo und wie Entscheidungen Uber
Formate und Inhalte der Kommunikation getroffen werden. Das war insbes.
angesichts der hohen Arbeitsgeschwindigkeit problematisch.

Es sollte mdglichst frih geklart sein, wo Entscheidungen eingeholt werden
konnen.

Um arbeitsfahig zu sein und die Geschwindigkeit zu halten braucht es im
Zweifelsfall den Mut, selbst im Team die nétigen Entscheidungen zu treffen.
Das ist in einer bislang wenig fehlerfreundlichen Organisation schwierig.

Bistum Limburg m
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9 FRGGRAMM

./

Es tragt dazu bei, anderes Denken kennenzulernen und die Fachlichkeit von
Kolleg*innen aus anderen Dezernaten mehr wertschatzen zu kénnen.

Abstimmungen zu Kommunikations- / Beteiligungsformaten erfolgten im
Wesentlichen im Programmteam und angesichts der jeweiligen zu
kommunizierenden Inhalte stark aus den Handlungsfeldern gesteuert.

Im Interesse einer besseren und effizienteren Verzahnung zwischen allen
Handlungsfeldern kénnte bei vergleichbaren Vorhaben ein Querschnittsteam
gebildet werden mit Vertreter*innen in allen Handlungsfeldern.

Die Priorisierung der Aufgaben aus der Regeltatigkeit und aus dem
Programm war den Teammitgliedern weitestgehend selbst Uberlassen. Das
fuhrte dazu, dass die Programmaufgaben als zusatzliche Aufgaben im
Umfang von ca. 10% des Umfangs der Regeltatigkeit veranschlagt wurden.
Kleine Stundenumfange fuhren auflerdem dazu, dass Teammitglieder nur
kleine Arbeitspakete Gbernehmen konnten, wenn eine dauerhafte
Uberlastung vermieden werden sollte. Uberdies wurden die Stunden
teilweise schon von den notwendigen Absprachen und Planungs-arbeiten im
Team aufgezehrt. Dementsprechend wurde stark arbeitsteilig gearbeitet.
Insbes. kreatives Denken aber braucht gemeinsame Zeit im Team.
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. ; ] TMNSFORMAHONS
Weitere Erkenntnisse und Empfehlungen fur PRGERAIMM

eine kunftige Organisation /1 %‘A

+ Komplexe Vorhaben verursachen erheblichen Planungsaufwand und
bendtigen einen entsprechenden zeitlichen Vorlauf. » Planungsarbeit sollte kiinftig geplant und zeitlich berticksichtigt
werden.

+ Teams sollten kinftig in die Zeitplanung eingebunden sein oder
bei zeitlich fixierten Grenzen Ziele und Aufgaben neu definieren

» Eine realistische Zeit- und Terminplanung bendétigt Klarheit Uber Ziele
und Aufgaben. Diese scharfen sich in der gemeinsamen Arbeit im Team.

+ Das Management und die Steuerung komplexer Programme braucht —-) kdonnen.
eine enge Verzahnung der wichtigsten Akteur*innen. + Haufige, eng getaktete Treffen der relevanten Akteur*innen
vorsehen.

» Das gleichzeitige Agieren in temporarer und permanenter Organisation

braucht Ubung und kann zu Interessenkonflikten fiihren, + Der Managementanteil an der FUhrungsarbeit starken und ein

gemeinsames Verstandnis herstellen.

Zur Ressourcenplanung / Ressourceneinsatz

» Die Kapazitaten fur das Programm waren mit einem Arbeitsumfang von

20% auf allen Ebenen nicht realistisch geplant. » Die Ressourcenplanung sollte kiinftig auf Grundlage der

» Veranderungen erhéhen zunachst den Arbeitsaufwand. Insbesondere Leistungsplanung erfolgen und an der strategischen Priorisierung
entstehende Konflikte kosten erheblich Energie und Zeit. -_> des Vorhabens orientiert sein. Die Priorisierung und

» Schwierige oder unzureichende Rahmenbedingungen (z.B. fehlende IT- Umschichtung von Aufgaben sollte kinftig durch eine eindeutige
Ausstattung, fehlende Qualifizierungen) kénnen durch das Engagement Freistellung fir ein Vorhaben unterstitzt werden.
Einzelner ausgeglichen werden, fihren auf Dauer aber in die
Uberlastung.
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Weitere Erkenntnisse und Empfehlungen fUr g Rawrormanons

eine kiinftige Organisation /2 %“"‘“W"m

Zu Rollen und Zusammenarbeit

» Die bloRe Beschreibung von Rollen reicht nicht aus.

* Rollenveranderungen geschehen nicht automatisch, sondern brauchen
die operative Mitarbeit im Programm und die Ermutigung, veranderte

Rollen starker wahrzunehmen. 3 + Rollenklarung braucht ein gemeinsames Ziel als Hintergrund.

» Der Ansatz, mit Personen, die fur das Vorhaben brennen und gleichzeitig

nicht interessensgeleitet sind (,Surfer*) zu starten, hat sich bewahrt. * Ineiner kinftigen auf Kooperation und Vernetzung angelegten

Organisation sollte dies berlcksichtig werden.
» Divers besetzt Teams bendtigen Zeit sich zu finden und Arbeitsfahigkeit

herzustellen.

+ Digitales Arbeiten unterstutzt eine breite Beteiligung und eine hohe
Arbeitsgeschwindigkeit, verlangsamt aber die Teamfindung.

Zur Qualitat

* Professionelle Vorbereitung, breite Beteiligung und standiges « Dementsprechend sollte kiinftig ein iteratives Vorgehen immer als
Nachjustieren flihren zu besseren Ergebnissen. -—) Option gepruft werden und Partizipation weiter ermaglicht
werden.

« Zeitdruck ermoglicht einerseits ein Vorankommen und Bewegung,
erschwert aber auch innovatives Denken
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Weitere Erkenntnisse und Empfehlungen fur TRANSFORIATIONS
eine kiinftige Organisation /3 %“"‘“M m

Zu Partizipation

» Partizipative Prozesse kosten Zeit, insbesondere, wenn auch
ehrenamtliche Mitarbeiter*innen eingebunden werden sollen.

» Ruckkopplungs- und Feedbackschleifen sind nur sinnvoll, wenn die » Die Zeitplanung sollte unter Einbeziehung der Akteurinnen

ey : e erfolgen.
notigen Ressourcen vorhanden sind, um die Ruckmeldungen __> * Es braucht personelle und technische Ressourcen flr neue
aufzunehmen und in Interaktion zu treten.

Formen von Partizipation. Zur Nutzung technischer Mittel muss
+ Das frihzeitige Einbeziehen von Menschen verlangt nach Klarheit Gber befahig werden.

die anstehenden Prozessschritte und die Fahigkeit, in Prozessen zu

denken.

Zur Kommunikation

* Interne und externe Kommunikation sind unterschiedliche Aufgaben. __) » Es bendtigt eigene Medienkanale wie z.B. Intranet fir den
Interne Unternehmenskommunikation ist ein eigenstandiges, Austausch von Informationen.
abgrenzbares Arbeitsfeld.

Zu Anforderungen an Leitung / Flihrung

» Leitungshandeln wird bislang vor allem als Frage der individuellen

FUhrung von Personen verstanden.
» Der Managementanteil an Flhrung braucht Starkung und ein

» Es ist eine Herausforderung, die Balance zu halten zwischen echter __) gemeinsames Verstandnis.
Delegation von Aufgaben an Expert*innen / Teams und der « In einer kiinftigen Organisation braucht es Rdume fiir die
Wahrnehmung originérer operativer Flihrungsaufgaben (z.B. im Rahmen (Individuelle) Reflexion von Fiihrungshandeln.

der Kommunikation oder Strategiearbeit).
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Weitere Erkenntnisse und Empfehlungen fur PRGERAIMM

eine kunftige Organisation /4 e‘

» Kulturveranderungen brauchen entsprechenden positive Erfahrungen
und Konkretion. Sie wird Uber das Verhalten von (Schlissel-) Personen
und insbesondere Fuhrungskraften transportiert.

;  Hierfur braucht es entsprechende Raume und Gelegenheiten flr

+ Kulturveranderungen machen tief sitzende Verletzungen und Altlasten die Reflexion und Bearbeitung.

der Organisation offenbar. Diese mussen bearbeitet werden.

» Die bewusste Frage nach Musterbriichen hilft bei der Kulturveranderung.

Zu Hemmnissen von Veranderung

+ Komplexitat ist ein Risiko und kann zur LAhmung fihren.

« Unterschiedliche Verstandnisse von zentralen Begriffen behindern ——» * Das gemeinsamen Verstandnis sollte kiinftig jeweils abgesichert
Entwicklung. werden.

* Fehlendes Vertrauen erschwert das Entstehen einer neuen Kultur.
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TRANSFORIMATIONS
Ablageorte N FRa6RAMIM

) /[

Die in der Dokumentation erwahnten Konzepte, Modelle und Planungsunterlagen finden Sie

» auf Sharefile unter folgendem Link: https://bistumlimburg.sharefile.eu/home/shared/foc74cb0-b0b8-492e-b3c4-cc9ae6f9d76e

» auf Laufwerk O unter folgendem Pfad: O:\Sonder\Doku Trafo
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Inhalte der Ablage /1

Ergebnisdokumentation Transformationsprogramm

'. Handlungsfeld Organisation und Prozesse

Anlage 1

Anlage 2

Anlage 3a

Anlage 3a

Anlage 4

Anlage 5

Anlage 6

Anlage 7

Anlage 8

Anlage 9

Bistum Limburg m
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Organigramm 1.-2. Ebene

Elemente der kiinftigen Organisation 1.-3. Ebene —Excel-Ubersicht
Geschaftsverteilungsplan zukunftige Organisation
Geschaftsverteilungsplan - Basisdatei

Wirkungscontrolling

Ergebnisse AG Kita - Kurzfassung

Prozess- und Strukturvorschlag BaumafRRnahmen

Kurzfassung Leitplanken

Ubersicht: Bearbeitung von Themen aus dem MHG-Projekt

Weitere Ausfiihrungen zu Leitungsstrukturen
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Inhalte der Ablage /2

E Handlungsfeld kuriale & synodale Beratungs- und Entscheidungsprozesse

=—| Anlage 1 Kriterien guter Beratung und Entscheidung

=—| Anlage 2 Selbstbindung des Bischofs
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TRANSFORMATIONS

Inhalte der Ablage /3 N FRG6RAMIT

) /[

Handlungsfeld Leitungshandeln

4

% Anlage 0 Anhang zur Ergebnisdokumentation HF Leitungshandeln

o Anlage 1 Mitarbeitenden-Befragung: Cluster im Zusammenhang mit Fihrungskultur (Freitexte)
= Anlage 2 Dokumentation Interview Lessons Learned der DeKo

= Anlage 3 Analyse BO-Statut: Anteile Handlungsfeld Leitungshandeln

=) Anlage 4 Methodenkoffer Zukunftsbild

= Anlage 5 Prasentation Zukunftsbild — Praambel — Strategieprozess — Strategien
E Anlage 6 Dateien Zukunftsbild in Druck- bzw. Websitequalitat
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TRANSFORIMATIONS
Inhalte der Ablage /4 N RGERAMIM

) /[

Handlungsfeld Innovative Kommunikation

Anlage 1 Ergebnisbericht Tools fur die virtuelle Zusammenarbeit
Anlage 2 Konzept Support-Pool

Anlage 3a Konzept Flurfunk

Anlage 3b Programm Sonderflurfunk

'y (g [ [ [ g (' m

Anlage 4 Planungsdokument virtuelles Treffen der MA
Anlage 5a stilvoll-Umfrage qualitativ
Anlage 5b stilvoll-Umfrage quantitativ
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AL

AG
BO

BSC

DeKo
DeKo+AL

DKStR

DSR
DV

GV

HF
HFL
HF ksBEP

HUK
+0

KE
KPI

Abteilungsleitung

Aufraggeber / Arbeitsgruppe
Bischofliches Ordinariat

Balanced Scorecard (Controlling- und Steuerungsinstrument fur

Organisationen)

Dezernent*innenkonferenz

Dezernent*innenkonferenz plus Abteilungsleitungen = ,Neues

Format*
Diozesankirchsteuerrat
Di6zesansynodalrat

Diézesanversammlung

Generalvikar

Handlungsfeld
Handlungsfeldleitung
Kuriale & synodale Beratungs- und Entscheidungsprozesse

Homosexualitat und Kirche
Abteilung Informations- und Offentlichkeitsarbeit

Kirchenentwicklung

Key-Performance-Indicator (Leistungskennzahl)

L+G-Programm

LSBTI

MA
MAG

MAV
MHG

MiFri-Planung

O-Einheit
OKR

PDCA

PE
PGR
PnT
Q4
SAP
tbd
vJ

ZAP

TRANSFORMATIONS
W FRGERAMN

./

Lern- und Gestaltungsprogramm
Lesben, Schwule, Bisexuelle, Trans- und intersexuelle Menschen

Mitarbeiter*innen
Mitarbeiter*innengesprach

Mitarbeitervertretung

MHG-Projekt ,Betroffene héren — Missbrauch verhindern®

Mittelfristplanung

Organisationseinheit

Objectives and Key Results (Controlling- und Steuerungsinstrument
far Organisationen)

Plan — Do — Check — Act; PDCA-Zyklus (Controlling- und
Steuerungsinstrument fir Organisationen)

Personalentwicklung

Pfarrgemeinderat

Pfarrei neuen Typs

4. Quartal

Softwareprogramm SAP

To be determined = noch zu bestimmen

Vorjahr

Zentrum fir angewandte Pastoralforschung Bochum



