Grundsatzaussagen zur Bedeutung Diakonischer
Aus-, Fort- und Weiterbildung

I. Thesen

1. Aus-, Fort- und Weiterbildung ist fur die diakonische Qualitats-Rnadilsicherung unabding-
bar.

2. Sie ist ein fester Bestandteil der Personalentwicklung.

3. Durch Aus-, Fort- und Weiterbildung ergibt sich ein hoher Nutzen @iEdieichung der Diako-
nischen Unternehmensziele in den einzelnen Einrichtungen und Diensten.

[I. Herausforderungen

Die Professionalitat fur Mitarbeiter/innen in Diakonie und sozi@dldveit wird wesentlich be-
stimmt durch den gesellschaftlichen, 6konomischen und politischen KontggruAd sozialpoli-
tischer Entscheidungen sind die materiellen Ressourcen im gesBenteich diakonischen und
sozialen Handelns begrenzt und mit einer Verbesserung istirkalamenden Jahren nicht zu
rechnen.

Daraus ergeben sich fir alle Ebenen der Unternehmen und Verbénde besterdersforderun-
gen. Dieses sind insbesondere:

1. Kurzfristiges Reagieren auf sich immer schneller verandernde
- gesellschaftliche Lebens-, Wertesysteme und Rahmenbedingungeiétidext Strukturen),
- Anspruche (Hilfsanforderungen) der zu Betreuenden und ihrer Angehdorigenf@edar
- Anspruche an Eigenverantwortung und Beteiligung der Mitarbeiter/innen
(Personalentwicklung).

2. Bewahrung und Entwicklung hoher Kompetenzen der Mitarbeiter/innen besonders ialfezug
- den differenzierten Umgang mit den zu betreuenden Personen (bedarfegeaetiithkeit),
- innovative Gestaltung padagogischer Konzepte (kreative Fachtichkei
- den Umgang mit Grenzsituationen im padagogischen Handeln (Psychohygiene).

3. Bewahrung und Entwicklung hoher Kompetenzen der Leitungskréfte, besonders ingmtfa

Mitarbeiter/innen
externen Partnern
Tragerstrukturen
Qualitatsanforderungen.

4. Aktive und offensive Darstellung der sozialen Handlungsnotwendigkeitseits und der diffe-
renzierten Leistungsfahigkeit diakonischer Unternehmen anderdrseies Offentlichkeit, um
eine hohe Akzeptanz in der Gesellschaft zu erreichen.

[ll. Fachliche Ressourcen
Um diesen Herausforderungen gerecht werden zu kdnnen, gilt es,

1. das Profil diakonischer und sozialer Unternehmen durch einen fleklblgang mit Organisati-
onsstrukturen zu verbessern und



2. durch Verbesserung der Anforderungsprofile und des Anforderungasiadier Beteiligten in
bezug auf Fachlichkeit und Personlichkeitsentwicklung zu férdern.

Alle Trager, Vorstande und Leitungen haben ein Interesse, die vorhanBetentiale optimal
wirksam zu nutzen. Das bedeutet fur alle diakonischen und sozialen bimemedal? sie, um ihre
Leistungs- und Qualitatsstandards halten und ausweiten zu kdnnen, den Vgradrags vorhan-
denen Ressourcen, insbesondere bezuglich ihrer Mitarbeiter/inneneu@dgainisationsstrukturen
erhohen missen. Dies ist nur mdglich, wenn sie geeignete Rahmenbedmgcimgiéen und ihre
Mitarbeiter/innen entsprechend qualifizieren und in sie investieren.

Das bedeutet:

Eine hoherachlichkeit und Motivation bei den Mitarbeiter/innen sichern eine gatggabener-
fullung zur Erreichung einer hoh&pualitat bei den Unternehmenszielen

Verwirklichung diakoni-
scher Leitbilder

Diakonische Unterneh- Hohe Fachlichkeit /
mensziele (Qualitat) Motivation

Ganzheitliche
Aufgabenerfillung

Eine gute Aus-, Fort- und Weiterbildung erhalt und verbessefadidiche und persdnliche Kom-
petenz der Mitarbeiter/innen entsprechend eines sich wandelnderd@mingsprofils. Sie ist da-
mit Voraussetzung zur wirtschaftlichen Sicherung der diakonischeeitrauf einem stark konkur-
rierenden Markt. Dartber hinaus erhoht sich der ,Marktwert* dearfidéiter/innen, und es vergro-
Bert sich der Radius einer den Fahigkeiten der Mitarbeiter/innen entsprattekknbesetzung.

Hoch qualifizierte und motivierte Mitarbeiter/innen wirken positivder Darstellung der Diakonie
nach auf3en und sind somit wichtiger Faktor fur eine positive Qtfiekélitsarbeit (z. B. Selbstdar-
stellung diakonischer Qualitat und Werbung fir den Mitarbeiternachwuchs).



IV. Konsequenzen

Aus-, Fort- und Weiterbildung ist ein fester, integrierter Best@hpitofessioneller dia-
konischer Qualitat.

Sie stellt nicht eine Stérung des betrieblichen Ablaufs d@adesn sichert den diakoni-
schen Auftrag und einen hohen Wirkungsgrad vorhandener Ressourcen figlelie Z
reichung. Auf Aus-, Fort- und Weiterbildung kann nicht verzichtet werbtesie mul3
zukUnftig verstarkt investiert werden, insbesondere im Hinblick auf

- ein Recht auf und Notwendigkeit von lebenslangem Lernen

- eine bewul3t gesteuerte Personalentwicklung

- einen innovativen Freiraum

- eine Sicherung der Lebens- und Arbeitsqualitat aller Beteiligten
- eine aktive diakonische Profilentwicklung.

Deshalb sind Leitlinien zur Selbstverpflichtung und Qualitatsstandenigendig. Die-
se betreffen alle Beteiligten gleichermal3en:

- die Kirchen-, Diakonie- und Sozialpolitik
- die Kostentrager

- die Trager

- die Fortbildungsanbieter

- die Fortbildungsteilnehmer/innen

- die zu Betreuenden/Kunden.

Wir appellieren an die Trager, Vorstande und Leitungen, sich aktdeaZielformulierung und
Weiterentwicklung der Aus-, Fort- und Weiterbildung zu beteiligen und Mistendards fur Fort-
und Weiterbildung und Supervision einzuplanen im Rahmen des Personalkostenvdiimtkas
laufende Qualifizierung der Mitarbeiter/innen und die Mitarbeiter/innespeethend freizustellen.

Dadurch beweisen die Trager ein hohes Mafl3 an Verantwortung gegdeiiliBenstleistungsqua-
litat ihres Unternehmens und somit gegentber den Menschen, die ihetelieanspruchen sowie
den Mitarbeiter/innen, die in den Unternehmen fur die effektive umziezfte Zielerreichung ver-

antwortlich sind.

Erarbeitet vom Runden Tisch "Aus-, Fort- und Weiterbildung in der Diakaain 13./14. Mai
1996

Diakonische Akademie Berlin-Stuttgart

Berlin, im Mai 1996
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Vorwort

Im Rahmen der Entwicklung allgemeiner und spezieller Qusdti@ndards fur die Fort- und Wei-
terbildung in der Diakonie werden mit dem vorliegenden Papier zun@clastatsstandards fir die
Fort- und Weiterbildung von Leitungs- und Fuhrungskraften aller FihrungseldeneDiakonie
beschrieben. Die Leistungsfahigkeit diakonischer Unternehmen witdkionft wesentlich von der
Qualitat des Leitungsverhaltens abhangen. Die Fuhrung und Leitung digkemEinrichtungen,
die schon in bescheidenen GrofRenordnungen lber einen Haushalt in Millionealagen, ver-
langt nach einem Managementmodell und einer Fuihrungsqualifikationindiemge Verbindung
von christlicher Motivation und Sinnorientierung mit einer hohen personlicaehlidhen und 6-
konomischen Kompetenz ermdglicht. Dies gilt gleichermal3en fulEhkmen der Leitungsverant-
wortung in den unterschiedlich komplexen diakonischen Systemen.

Diakonische Bildungstrager, die sich an der Fort- und Weiterbildung gtangs- und Fuhrungs-
kraften beteiligen, sind aufgefordert, ihre Angebote in Form &eéstverpflichtung an den fol-
genden Qualitatsforderungen auszurichten.

1. Praambel

1.1 Kontext und Ressourcen fur Diakonie und SozialArbeit

Das Anforderungsprofil fir Leitungskrafte in Diakonie und Soriéldeit wird wesentlich
bestimmt durch den gesellschaftlichen, 6konomischen und politischen Kdbiex-inanz-
mittel im gesamten Bereich des diakonischen und sozialen Harsiledhisegrenzt. Mit einer
Ausweitung ist in den kommenden Jahren nicht zu rechnen.

Fur die Leitung sozialer und diakonischer Unternehmen bedeutet diesed#dh Wirkungs-
grad ihrer Ressourcen erhohen miussen, um ihre Leistungs- undi@stitdards halten und
erweitern zu konnen. Das Profil sozialer Unternehmen wird von ihrean3agionsstruktu-
ren und vor allem durch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bestimmt.

In einem sich standig wandelnden Werte- und Normensystem wingngeiticht mehr aus-
schlie3lich hierarchisch von oben vollzogen, sondern zunehmend innerhalb einesxkample
zusammenhangenden Systems aus der Mitte heraus. Das bedeutet viumavatotivierend

in Zusammenhéangen zu denken und zu handeln. Dabei geben die historischéndérdpr
modernen Diakonie im 19. Jahrhundert und das Denken und Handeln Jesu Impulse flr ne
Modelle diakonischer Arbeit jenseits bisheriger Strukturen und imuB&sein der europai-
schen Dimension.

1.2 Gemeinsame Orientierungen fir das Leitungshandie

Die vorliegenden Qualitatsstandards orientieren sich am LeitbddoDie. Die Begrunder
diakonischer Arbeit und Generationen diakonischer Mitarbeiterinnen utadditer fanden
ihre Kraft und Zielsetzung fur ihre Arbeit vor allem im christlichen Glauben.

Heute kann in einer immer pluralistischeren Gesellschaft ni@ttr davon ausgegangen
werden, dald grundséatzlich alle Leitungskréafte, Mitarbeiterinnen utatbditer eine christli-

che Herkunft und Pragung teilen. Gleichwohl soll die historisch gewaehSrientierung an
den Werten des Christentums fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeéatraler Bezugspunkt



sein, auch wenn sich ihr Engagement mdglicherweise aus anderichgis historischen,
philosophischen oder ethischen Quellen speist.

Zum Verstandnis eines diakonisch gepragten Leitungshandelns gehsbexsondere der
Grundsatz von der individuellen unveraufRerlichen Wiirde des Menschen unddiaissbie
Umgang von Stark und Schwach.

Die individuelle Unveraul3erlichkeit der Menschenwirde und die darabsabieitenden
Rechte jedes einzelnen Menschen, wie sie auch von Humanismus, Aufklédidgbeiter-
bewegung formuliert worden sind und ihren Eingang in das Grundgesedumgesrepublik
Deutschland gefunden haben, missen fur unseren Alltag und unser Handeln eine ctegbindli
Orientierung darstellen.

Der Begriff der Nachstenliebe erweist sich hierbei alsnCéasich immer wieder neu befra-
gen zu lassen, wie auf dieser Grundlage Leitungsverantwortung intshdmehungen
gestaltet und das therapeutische, padagogische und wirtschaftlicherHaunbgrichtet wird.

Fur dieses Verstandnis ist das Leitmotiv der Vergebung hifreias auf die Chancen, aber
auch die Grenzen des Wollens und Handels verweist. Daran wilctlkdedald wir alle nicht
so sind, wie wir eigentlich sein kénnten oder sollten.

Aus dieser Prdambel ergeben sich Pramissen fur ein Grundverstéoriigitung und ein
Anforderungsprofil fir Leitungskrafte in Diakonie und Sozialer Arbeit.

2. Qualitat der Leitung in Diakonie und Sozialer Arbeit

2.1 Pramissen fur ein Grundverstandnis von Leitung

(1) Leitung schafft Voraussetzungen (Strukturen, Fachlichkeit, Klet@) fir eine ziel-
orientierte, effektive, offene und christliche Interaktion zwischetaideiter/innen und
Hilfesuchenden.

(2) Leitung hat die Aufgabe, komplexe soziale Systeme paatizi zu gestalten und zu
lenken.

(3) Leitung in Diakonie und Sozialer Arbeit folgt einem kooperatiKenzept und orien-
tiert sich an den Leitbegriffen ,Ermdglichen” und ,Befahigen*.

(4) Leitung kontrolliert zielorientiert (Ergebniskontrolle), nicht g@albenorientiert
(Erledigungskontrolle).

(5) Leitung ist dynamisch und entwicklungsorientiert. Innovatiorzesttrale Leitungsauf-
gabe.

2.2 Anforderungsprofil flr Leitungskrafte

Aus diesem Grundverstandnis ergibt sich folgendes Anforderunddpirofieitungskrafte in
diakonischen und sozialen Unternehmen:

(1) Gestaltung und Organisation von Vielfalt (unterschiedliche Profems, komplexe Sy-
steme) in bezug auf die Unternehmensziele.



(2) Produktiver Umgang mit sozialpolitischen, 6konomischen und gesellsdaitiRah-
menbedingungen (Kontext) des Organisationssystems zum Wohl des Untmsehm
Dazu gehort u. a.: aktueller Informationsstand, Kontextbedingungen eiresthitd
bewerten, Konsequenzen fir die Organisation (Gefahren und Chancen) erkennen.

(3) Die notwendigen 6konomischen Rahmenbedingungen schaffen und die fleanziel
Ressourcen effizient einsetzen.

(4) Dialogorientierte Teamfuhrung. Dazu gehort: Gruppen moderierespr&ahe fuhren,
Kommunikation steuern, Entscheidungen in Gruppen herbeifiihren, Konflikte px Gru
pen bearbeiten und lésen.

(5) Motivieren und begeistern, Sinn vermitteln, eigene und fremde lgeg den Markt
bringen“ und begrinden.

(6) Transparenz und Nachvollziehbarkeit von Strukturen, Entscheidungen uresdernz
beachten.

(7) Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ,ganzheitlich“ wahrnehmerh{hnur als Funktions-
trager sehen, sondern deren Kontext beriicksichtigen).

(8) Wertorientierung des Unternehmens mitgestalten, Unternehroedsgtze und -
leitlinien formulieren. Dazu gehdren: Offenheit fur Wertepluralisnand Diskussion,
Verhandlungskompetenz fir Wertentscheidungen, eigene Wertorientreflgidieren
und innovative Prozesse fordern.

(9) Aushandeln, Schaffen und Sichern angemessener Rahmenbedingungearfigite-
rinnen und Mitarbeiter, damit diese die vereinbarten Ziele optimal erreichen kénnen.

(10) Konflikte erkennen, sich ihnen stellen und damit ziel- und werta@renimgehen.
Dazu gehort, Krisen und Probleme auch als Chance zu erkennen und zu nutzen.

(11) Selbstreflexivitat: systematische Reflexion des eigeremhatens und Handelns (Su-
pervision, beratende Begleitung, Coaching), Klarheit Gber Motive undrtrvggn im
Blick auf die Leitungsverantwortung; verantwortlicher Umgani eigenen Starken
und Schwachen.

(12) Arbeitszeit und Freizeit, Nahe und Distanz zur Organisatigeraessen balancieren
(,Brennendes Herz auf Zeit', ,Leidenschaft nach BAT").

(13) Innovation ermdglichen, férdern und steuern: Horizont und Perspelentamckeln,
Wandel wahrnehmen und umsetzen, Visionen geben, Phantasie und Krdéatohesit,
Lust wecken fur Neues.

(14) Unter Bedingungen von Komplexitat und Ungewil3heit handeln und intervenizae
heil3t: situativ und flexibel handeln; neugierig und offen fiir Neg®s; Handlungssi-
cherheit gewinnen durch Wert- und Zielsicherheit (Visionen stattesRegeln und
Strukturen).



3. Qualitat der Fort- und Weiterbildung fur Leitungskréfte

3.1 Themenkatalog

Um Leitungskrafte fur das genannte Anforderungsprofil zu qmeif, bieten diakonische Bil-
dungstrager entsprechende Fort- und Weiterbildungen an. Die Kurseeumdag sollen glei-
chermal3en und durchgangig

* Fachkompetenz

* Personale Kompetenz

¢ Handlungskompetenz
fordern.

Im einzelnen soll an den folgenden thematischen Schwerpunkten gearbeitt we

Fach- Personale Handlungs-
kompetenz Kompetenz kompetenz

1. Ethik und Fuhrungsverstandnis

1.1 Menschenbild: Mitarbeiter/innen sind entwicklungsfahige Personlichkeiten und
keine bloRen Funktionstrager

1.2 Partizipatives Fuhrungskonzept: férdert die Motivation und Eigenverantwor-
tung zur Erreichung der Unternehmensziele

1.3 Umgang mit Macht: Macht als notwendiges, aber zu begrindendes Instrument
zur Durchsetzung von Entscheidungen zur Erreichung der Unternehmensziele

1.4 Betriebsphilosophie: gibt Orientierungs- und Wertsicherheit, fordert das Be-
triebsklima und die Identifikation mit dem Unternehmen

1.5 Unternehmerisches Fuhrungsverstandnissichert die Leistungsfahigkeit fir die
Zukunft

v v v




Fach-
kompetenz

Personale
Kompetenz

Handlungs-
kompetenz

2. FUhren und Leiten

2.1
2.2
2.3
2.4

2.5

2.6

Motivation: Ganzheitliches Motivationskonzept
Adressaten- und zielorientiertes Handelrférdern
Kontrolle: Qualitatskontrolle férdert Handlungssicherheit und Motivation

Konfliktmanagement: produktiver, ziel- und l6sungsorientierter Umgang mit
Konflikten

Delegation: Delegation von Verantwortung férdert Motivation und Verantwor-
tungsbewul3tsein der Mitarbeiter/innen und entlastet die Leitung

Selbst- und Zeitmanagementsich selbst fihren und leiten kbnnen

3. Struktur- und Organisationsentwicklung

3.1

3.2

3.3

Strukturen: nicht als Selbstzweck, sondern als Rahmenbedingung flr die Erre
chung der Unternehmensziele

Organisationsentwicklung: sichert die Zukunft des Unternehmens. Leitung ver-
steht sich als ,Agent des Strukturwandels*

Geeigneté&kechtsformen diakonischer Unternehmenals Voraussetzung effek-
tiven Handelns

4. Personalentwicklung

4.1
4.2

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter umfassend qualifizieren und férdern
Fachlichkeit langfristig den Anforderungen anpassen

v v v




Fach- Personale Handlungs-
kompetenz Kompetenz kompetenz
5. Okonomie

5.1
5.2
5.3

Grundlagen der Sozialbkonome
Marketing
Controlling als Steuerungs- und Fihrungsinstrument

6. Recht

6.1
6.2
6.3

Rechtsgrundlagen sozialer Arbeit / Sozialrecht
Arbeitsrecht

Satzungsrecht / Rechtsformerund ihre Bedeutung fur diakonische Unterneh
men

7. Umfeld, Gesellschaft und Politik

7.1

7.2

Prasentation und Offentlichkeitsarbeit sichern eine hohe Akzeptanz der Arbeit
in der Gesellschatft

Politisches Handelnsichert und entwickelt die Grundlagen der Arbeit und trit
fur die Interessen der Hilfesuchenden ein

v v v




3.2
(1)
(2)

3)
(4)
(5)

(6)

(7)

Qualitatskriterien

Die Fort- und Weiterbildung erméglicht eine personlich Entwickldag Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer und bietet hierzu entsprechende Rahmenbedingungen an.

Die Fort- und Weiterbildung bezieht sich auf ein christlich-mistesches Menschen-
bild und eine diakonische Ethik. Diese Grundlagen bestimmen auch diestudisin
und den Umgang in den Kursen und Seminaren.

Die Fort- und Weiterbildung macht ihren Begriindungszusammenharspdrant. Sie
ist dem beschriebenen Grundverstandis von Leitung verpflichtet (vgl. oben).

Die Fort- und Weiterbildung orientiert sich am Nutzen fur digaDisation der
Adressatinnen und Adressaten und dient der Entwicklung von Leitungsqualitat.

Die Fort- und Weiterbildung vermittelt die Schlisselkompetemza&len zentralen Be-
reichen der Unternehmensfuhrung und orientiert sich am beschriebefedekungs-
profil fir Leitungskréfte (vgl. oben).

Die Fort- und Weiterbildung ist teilnehmerorientiert. Thementhblden und Didaktik
entsprechen den Bedarfen der Teilnehmer/innen.

Die Fort- und Weiterbildung orientiert sich in ihrer Methodik udaktik an einem
spezifischen Bildungs-, Lern- und Entwicklungsbegriff: Erwachsenmenbtes Erleb-
nis- und Erfahrungslernen statt blof3er kognitiver Vermittlung.

4. Qualitat der Rahmenbedingungen

4.1

(1)
(2)
®3)
(4)

(5)
(6)
(7)

4.2

(1)
(2)
®3)
(4)

Qualifikation der Lehrenden

Hauptamtlich Lehrende mit Hochschulabschlul3
Aktueller Wissensstand und aktuelle Methodenkompetenz
Mehrjahrige Erfahrung und Praxis in Lehre und Sozialer Arbeit/Leitung

Erwachsenenpadagogische Zusatzqualifikation (i. w. S.), zidakiikk und Methodik
in der EB, Umgang mit Gruppen und Systemen, usw.

Personale Kompetenz
Kenntnis und praktische Erfahrung kirchlich-diakonischer Strukturen und Kulturen
Religios-spirituelle ldentitat der (hauptamtlich) Lehrenden

Strukturelle Voraussetzungen

Kontinuierliche Kursbegleitung, fester ,Stamm* an Lehrenden
Einarbeitung und Begleitung von Honorarkraften durch die Kursleitung
Reflexions- und Auswertungsgesprache (Qualitatszirkel, Supervisiar), us
Strukturiertes Feedback der Kursteilnehmer/innen



(5)
(6)
(7)

(8)

9)

Systematische Evaluation der Kurse und Angebote
RegelmaRiger Austausch und gemeinsame Selbstkontrolle im Lehrteamk({ltur)

Standiger Austausch mit anderen Anbietern, Kooperation mit Kollegd Kollegin-
nen aus anderen Instituten

Anbieter fordert und fordert die standige Weiterbildung und Qudidikader Lehren-
den

Systematische Personalpflege und Personalentwicklungsplan

4.3 Rahmenbedingungen

Angemessene Rahmenbedingungen sind eine wichtige VoraussetzungdigaRort- und
Weiterbildung den beschriebenen Anforderungen gerecht werden kanngiDi&& alle
Formen von Fort- und Weiterbildungsmaflinahmen (Eintagesveranstaltungeserdunare,
Coachings, kurzfristige Seminarreihen, langfristige Kurse).

Furlangfristige Fort- und Weiterbildungsmaflinahmenempfehlen wir folgende qualitatssi-
chernde Rahmenbedingungen:

(1)

(2)
3)

(4)
(5)
(6)

(7)
(8)

9)

Fur die Fort- und Weiterbildung werden Teilnahmevoraussetzungigeléeg und -
berprift.

Die Fort- und Weiterbildung hat einen Umfang von mindestens 400 Stunden.

Die Fort- und Weiterbildung wird innerhalb eines angemessen&awas (ca. 2 bis 3
Jahre) durchgefuhrt.

Die Fort- und Weiterbildung wird mit einer festen Lerngruppe durchgefihr
Der Uberwiegende Teil der Seminare umfal3t mindestens 4 Tage.

Die Fort- und Weiterbildung wird durch Supervision (Coaching, Biezatung) be-
gleitet.

Die Fort- und Weiterbildung wird im Verlauf und am Ende durchliationssysteme
kontrolliert (Auswertungsbdgen, Auswertungsgesprache, Feedbacksystem, usw.)

Die Fort- und Weiterbildung umfal3t die Erstellung einer Hadsr Projektarbeit, ein
AbschluRkolloquium und eine qualifizierte Auswertung der Supervision.

Die Teilnahme an der Fort- und Weiterbildung wird durch ein Abscéitifizat be-
scheinigt.

Berlin, 18. Marz 1997



Qualitatsstandards fur die Fort- und Weiterbildung in der Di-
akonie

I. Grundverstandnis

1. Die Diakonie tragt die Verantwortung fur die Qualitat ihrebel. Sie entwickelt ihre Kon-
zepte auf der Basis der Erfahrungen in der taglichen diakonischeit./8le kooperiert mit
ihren gesellschaftlichen Partnerinnen und Partnern, orientiert sidaradrtlichen Gegeben-
heiten und wirbt um Unterstltzung und Zusammenarbeit bei Menschen undiamsn. Sie
sorgt fur gute Qualitat und stitzt sich dabei insbesondere afodipetenz der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter. Die Diakonie beruft sich in ihrem Bildungst@ndnis auf die evan-
gelische Bildungstradition, die den lernenden Menschen als zineFErend Mundigkeit be-
rufen sieht. Trager und Mitarbeiterschaft stehen gemeinsam ein fiit&ZQual

Fort- und Weiterbildung geschieht im Dialog zwischen Organisatiomefed3ionen und Le-
benswelten. Sie ist offen fur Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen soteedlicher weltanschau-
licher Pragung. Sie bringt die verschiedenen Berufsgruppen mit jeweiligen Moglichkei-
ten, Vorbildungen und Sprachformen miteinander ins Gespréach unter der Wvatche
Form christlicher Praxis wollen wir entwickeln?

2.  Fort- und Weiterbildung in der Diakonie fordert im beruflicheid Fgleichermal3en die
Fachkompetenz, die personale Kompetenz und die Handlungskompetenz deeitditamnd
Mitarbeiterinnen. Sie ist notwendiger Bestandteil einer sysisch&n Personalentwicklung
und sichert die Qualitat diakonischer Arbeit.

Unter Fortbildung wird im folgenden verstanden:

Veranstaltungen zu spezifischen fachlichen Fragestellungen mitZesnader Erweiterung
berufsspezifischer Kompetenzen (Kenntnisse, Fertigkeiten, Vensaleisen, Einstellungen)
und dem Anspruch, die eigene Person und Rolle und die konkreten Berufsyotizéman-
der zu reflektieren und Perspektiven fur das berufliche Handeln zu entwickeln.

Unter Weiterbildung wird dartiber hinaus verstanden, eine auf beerflishsbildung und
mehrjahriger Berufserfahrung aufbauende Hoher- oder Zusatzquaifikat

Angesichts der sich rasch wandelnden Verhéltnisse in GeséladdaBeruf sind lebenslan-
ges Weiterlernen und Entwicklung unumganglich. Das Recht auf Néemen ist aber auch
die Chance zur Wahrnehmung von Verantwortung und Gestaltung. Fort- uretbilthiing
fordern und setzen den lernenden Menschen und die lernende OrganisationSierbesie-
hen sich als kritisches und umfassendes Vorgehen auf Personlichikedklemy, Gruppen-
geschehen und institutionelle Prozesse.

3. Das vorliegende Papier soll dazu beitragen, eine StandardabsichacuStandardverbesse-
rung Diakonischer Fort- und Weiterbildung zu erreichen. Es untersclzsitsethen Struk-
tur-, Prozel3- und Ergebnisqualitdt und mochte durch praxisnahe Beispeskenschauliche
Orientierung bieten.

Diakonische Bildungstrager sind aufgefordert, ihre Angebote in feimer Selbstverpflich-
tung an den folgenden Qualitatskriterien auszurichten.



Il. Qualitatskriterien

A. Struktur-Quelle

Al
1.

2.

Zielgruppe

Die personlichen und beruflichen Voraussetzungen (BildungsabschlissseBahrung ...)
fur die Teilnahme sind definiert und werden in den Ausschreibukigerbenannt. Bei Wei-
terbildungen werden sie vor Erteilung der Teilnahmezusage Uberprift.

Die erfahrungsbezogenen sowie die aufgabenbezogenen Vorausset@ing. Dauer der
Berufserfahrung, Trager bestimmter Funktionen oder Aufgeben ...klsindefiniert und in
der Ausschreibung benannt.

Besondere Anforderungen, die zur Erreichung des MalRBnhahmezielesdigtwmd (z. B.
Bereitschaft, eigene ‘Falle* zur reflektorischen Beathw®iteinzubringen; Erstellung von be-
stimmten Praxisaufgaben ...) sind klar definiert und werden in der Ausschreilmarmbe

Konzeption

Die Konzeption orientiert sich an Praxiserfordernissen, konkreteraBemgrwartungen und
neusten wissenschaftlichen Erkenntnissen. Sie beriicksichtigt nichineeitig theoretische
Konzepte, sondern ist an Ubergreifenden Zusammenhangen des bemuAmhdiungsfeldes
orientiert.

Veranderte Anforderungen an Berufsrollen und -profile, auch durchelygsetund struktu-
relle Entwicklungen, werden beriicksichtigt. Bei Weiterbildungersitdtergestellt, dal3 die
Konzeption regelméalidig auf Veranderungsnotwendigkeiten hin Gberpruft wird.

Die Lernziele und die sich daraus ableitende Lern- und Lehrorganisatirden klar be-
nannt. Die methodisch-didaktische Vorgehensweise orientiert sichhema und den Lern-
zielen sowie an Prinzipien der Erwachsenenbildung (s. B. 2.).

Die Auseinandersetzung mit kirchlich-diakonischen Aspekten der zu bemdemldhemen
(z. B. bezuglich des Menschenbildes, berufs- und alltagsethisagerf;iMitarbeiterfiihrung
...) ist integraler Bestandteil der Konzeption.

Die Konzeption ist fur Interessierte und Teilnehmende durch Augisehgeund/oder Bera-
tung transparent zu machen.

Planung

Der Bedarf wird bei Teilnehmer/innen, Entsendern und Fachgrelaieh geeignete Metho-
den des Bildungscontrolling erhoben. Diese kdnnen sein

-  Differenzierte Fragebogen,
- Mindliche Bedarfserhebung bei Teilnehmenden/Entsendern,
- Teilnehmende Beobachtung in beruflichen Handlungsfeldern.

Die Orientierung an den kinftigen Teilnehmer/innen wird sichergesuedih

- Analyse der Bildungsvoraussetzungen der TN aufgrund differézziengaben bei der
Anmeldung und/oder
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Analyse der Vorkenntnisse der TN aufgrund differenzierter Aeygélei der Anmeldung
und/oder

Analyse der Berufserfahrung und Eignung der TN aufgrund individuétiegesprache
und/oder

Analyse der beruflichen Position, Aufgabe und Perspektive der TN und/oder

gute Kenntnisse der Arbeitsrealitat der Teilnehmer/innen duh regelméafidige Hospi-
tationsphasen der fiir die Planung Verantwortlichen.

Das wissenschatftliche Niveau der Veranstaltung wird gewahrleistet

Mitarbeiter/innen, die eine entsprechende wissenschaftlicheildusg haben oder/und
aktuelle Kenntnisse der wissenschatftlichen Diskussion,

Berlcksichtigung aktueller wissenschatftlicher ErkenntnissgeimKonzeption der Bil-
dungsveranstaltung.

Eine klare Lernzielorientierung wird erreicht durch

schlissige Lernziel-Hierarchien, die an Beispielen die operati&haliee erreichen,
Zuordnung der geplanten Einheiten zu bestimmten Lernzielen,

Einbeziehung systematischer, angemessener Formen der Legslafdiollen in die
Kurskonzeption, z. B. durch integrierte Reflexions- oder Supervisionssedhaxis-
oder Projektaufgaben, Abschlu3-Hausarbeit oder priifendes Kolloquium.

Angebot, Ausschreibung, Vertragsgestaltung

1. Die Ausschreibungen (Angebote) bieten detaillierte Angaben tber

Zielgruppe,

Ziele,

Inhalte,

Teilnehmervoraussetzungen,

Hochst- und Mindestteilnehmerzahl,

Lernmethoden und Arbeitsformen,

Lernorganisation (Unterrichtsstunden, Theorie- und Praxisanted&tilkd, Hospitatio-
nen, Seminare bzw. Hausarbeiten u. &.),

Zeitstruktur, Veranstaltungsort bzw. Tagungsstatte,

Kursleitung und Dozenten/innen einschl. derer Qualifikation,

Kosten (Gesamtkosten bzw. genaue Auflistung der Einzelkostdrefiigangs-, Unter-
kunfts- und Verpflegungskosten, Kursmaterialien, ggf. Prifungsgebuhi@myngsmo-
dalitaten, Ermafigungen, ZuschulZmaoglichkeiten.

Weiterbildungen erfordern zusatzlich detaillierte Angaben tber

Rahmenlehrplane,

Gesetzliche bzw. tarifrechtliche Vorgaben,

Prafungen, ggf. Voraussetzungen fir die Zulassung zur Prifung und Bedingumgen
Wiederholung der Prifung und

Zertifikate (einschl. Anerkennung durch welche Gremien, gede¢zlivorgaben,
Vergleichbarkeit ...).

Bei Fortbildungen wird die Teilnahme durch eine Bescheinigung bestatigt.



2.

3.
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Mindestens bei Weiterbildungen wird ein Vertrag abgeschlossen. Darin wnegetie

- die Moglichkeiten einer vorzeitigen Beendigung der Mal3hahme dwittelimende o-
der Veranstalter,

- die Verfahrensweise im Krankheits- und Verhinderungsfall und der

- Ausschluf3 von der Teilnahme.

Die Teilnehmer/innen und die Entsender erhalten bei Bedarf von ldem@seinrichtung
eine Weiterbildungsberatung. Dabei werden u. a. folgende Aspekte angesprochen

- Ziel der Mal3Bnahme, Inhalte, Methoden, Umfang, Strukturierueigtungsanforderung,
Aufbaumdglichkeiten (Modul-System), Kosten u. a.,

- Zielvereinbarungen, Evaluation, Transfersicherung,

- Stellenwert der Mal3Bname im Rahmen von Konzept- und Personalentwicklung.

Infrastruktur

Lernforderliche Rahmenbedingungen werden gesichert, z. B. durch

- eine qualifizierte Veranstaltungsleitung,

- eine dem Thema und der Methode angemessene Gruppengrolie,

- ruhige, groR3e, helle mit ergonomisch akzeptablem Mobiliar atettgte Raume (Plenar-
raum und eine ausreichende Zahl von Raumen fur Gruppenarbeit),

- eine geeignete Medienausstattung und

- geeignete Lehr-, Lern- und Demonstrationsmittel.

Es wird sichergestellt, dal? die beschriebenen lernférdemlicRahmenbedingungen
kontinuierlich zur Verfiigung stehen.

Wahrend der MaRnahme stehen Getranke und kleine Imbisse baraierdnstalter sorgt -
soweit erforderlich und gewlnscht - fir angemessene UnterkwmftsVerpflegungsmog-
lichkeiten.

Die Ansprechpartner/innen fur Beschwerden werden den TN bekanntgedeb¥eranstal-
ter sorgt fur einen produktiven Umgang mit Beschwerden und fliseimeelle Benachrichti-
gung des Beschwerdefihrers.

Es werden den TN geistliche Angebote (Besinnungen, Andachteatlye die der person-
lichen Orientierung und Entlastung dienen kénnen.

A.6 Organisation der Bildungseinrichtung

1.

2.

Mindestanforderungen einer diakonischen Bildungseinrichtung sind
- eine ausgewiesene Leitung,

- festangestellte Lehrkrafte,

- ein fester Kreis von Gastdozenten und

- eine feste Verwaltung.

Qualifikation der Leitung und der hauptamtlichen Dozenten/innen:
- Hochschul- bzw. Fachhochschulabschlul3 oder vergleichbare Qualifikation,



- aktueller Wissensstand und aktuelle Methodenkompetenz,

- mehrjahrige Erfahrung und Praxis in Lehre und sozialer Arbeit/Leitung,

- erwachsenenpadagogische Zusatzqualifikation (i. w. S.), z. Bktikdeand Methodik in
der Erwachsenenbildung, Umgang mit Gruppen und Systemen,

- personale Kompetenz,

- Kenntnis und praktische Erfahrung kirchlich-diakonischer Strukturen und Kulturen,

- reflektierte Einstellung zum christlichen Glauben.

Bei der Auswahl und Einstellung von nebenamtlichen Dozenten/inmdrdernen fachliche,
didaktische, organisatorische und soziale Kompetenz tberprift.

Fur die Verwaltung in der Bildungsarbeit ist neben der Ublidhehlichen Qualifikation
(Sekretarin, Kauffrau) die Kundenorientierung eine wichtige Mal3gabeas Verhalten und
die Organisation der Verwaltungablaufe.

Die Veranstaltungsleitung tragt die Verantwortung fur
- den Einsatz der Fachdozenten,

- die Koordination der Lehrinhalte und

- die Kontinuitat des Lernprozesses.

Regelmalliger Austausch mit anderen Anbietern, Kooperation migknliend Kolleginnen
aus anderen Instituten.

Die Bildungseinrichtung fordert und fordert die standige WeiterbildmagQualifikation der
Lehrenden.

B. Prozel3-Qualitat

B.1 Professionalitat

1.

Die Dozent/innen begegnen den Teilnehmern/innen mit einer wertesetiétz Grundhaltung.
Dieses wird gemessen z. B. an Kriterien wie:

- Der/die Dozent/in nimmt die Bedurfnisse der TN nach methodiggwechslung wahr
und reagiert angemessen.

- Der/die Dozent/in nimmt die emotionalen Reaktionen der TN wahr esgiart ange-
messen.

- Der/die Dozent/in bezieht die Beitrage der TN angemessen in die Sersiakugg ein.

- Der/die Dozent/in respektiert die Unterschiedlichkeit, die eigien Anspriche und
die Grenzen der TN und reagiert darauf flexibel.

Der/die Dozent/in achtet die Wertorientierung der Teilnehmendefbuhelt sie. Das zeigt
sich z. B. an Kiriterien wie:

- Der/die Dozent/in bringt Themen wie Menschenbild, Grundsatze iceril Handelns,
Berufs- und Fuhrungsethik ins Gesprach. Er/Sie zeigt in diesgeifrein klares eigenes
Profil, fordert entsprechende Aussagen der Teilnehmenden heraus untdi@dersei-
nandersetzung dariber.

- Die religiose bzw. weltanschauliche, insbesondere die chmigtiakkonische Dimension
wird nicht tabuisiert, sondern durch den/die Dozent/in aktiv theredtiddies bezieht
sich auch auf die Auseinandersetzung mit dem "diakonischen Ryoét"einer anderen
weltanschaulichen Ausrichtung des Tragers.



3. Der/Die Dozent/in gestaltet die Beziehungen zu den Teilnehmemdageémessener Intensi-
tat. Das zeigt sich z. B. in Kriterien wie:

- Der/die Dozent/in kann seine/ihre Rolle im Lehrgangsgeschehemedef und begrin-
den.

- Der/die Dozent/in fordert eine offene, angstfreie und humorvolleLeliebereitschaft
und -fahigkeit fordernde Atmosphare.

- Der/die Dozent/in gestaltet den Umgang mit Nahe und Distanegsiohell (Kriterien
sind z. B.: geklarte Form der Anrede; reflektierte, partielétifikation mit der Gruppe;
Umgang mit Widerstanden ...).

- Der/die Dozent/in gewéahrleistet und achtet Vertraulichkeit.

4.  Der/die Dozent/in ist in der Lage und bereit, seine/ihre eigdngt kritisch zu reflektieren.
Dieses wird gemessen z. B. an Kriterien wie:

- Der/die Dozent/in steht in kontinuierlichem bzw. regelméaRigenagsh mit der Semi-
narleitung, einem Co-Referenten bzw. mit dem im selben Kulmeitenden anderen
Dozenten und/oder

- der/die Dozent/in sorgt fur regelmafige Evaluation/Feedback ungbrifiesein/ihr
Konzept bzw. sein/ihr Verhalten daran und/oder

- der/die Dozent/in reflektiert das Lehrgangsgeschehen profeslarsh eine Supervisi-
on, Teilnahme an einer Balint-Gruppe, Nutzen kollegialer Beratung o. &.

5.  Die Bildungseinrichtung fordert und fordert den kritischen Dialgschen allen Lehrenden
zur Qualitatsentwicklung und -sicherung der Einrichtung.

B.2 Didaktik
Die Veranstaltung wird nach folgenden Regeln der Erwachsenenbildung duhotige

1. Die Veranstaltung ist teilnehmer- und erfahrungsorientiert aabtgt. Das bedeutet unter
anderem,

- die Teilnehmenden werden aktiv in die Verantwortung fur die Gestaltung einbezoge

- das Wissen und die Erfahrung der TN werden systematisch genutzt,

- der Lehrprozel} orientiert sich an den Fahigkeiten und Mdoglichkeiten der TN,

- die TN werden in direkten und intensiven Kontakt zum Lerngegenstand gebracht,

- die Bedeutung des Lerngegenstandes flr die TN wird herausgearbeitet,

- die Selbstandigkeit und Eigenverantwortung der TN wird herausgefande gestarkt
und

- positive Beziehungen zwischen den TN werden untersttitzt.

2.  Die Veranstaltung ist handlungsrelevant und handlungsorientiextlaBasich z. B. an fol-
genden Kriterien erkennen:

- Die Lehrinhalte legitimieren sich durch ihre Relevanz fur die Beratsp der TN,

- theoretische Lerninhalte bleiben nicht abstrakt, sondern werden kawkrdie Berufs-
praxis bezogen. Die Frage der Anwendbarkeit der Lerninhalte wird reftektie

- Maoglichkeiten der praktischen Umsetzung/Durchsetzung werden prospektieibeta

3. Die Veranstaltung ist reflexionsfordernd. Messen laf3t sich das z. B. an:



4.

- Die TN werden zum selbstandigen, kritischen Denken und Handeln angereqt,
- die TN sind in der Lage, sich mit Vorgaben und AuRerungen von Dozentenlinde

Kurskollegen/innen kritisch auseinanderzusetzen,

- die TN werden zu systematischem und vernetztem Denken und Handeln angeregt.

Die Veranstaltung ist entwicklungsférdernd. Messen laft sich das z. B. an:

-  Die Teilnehmer werden zu innovativen Sicht- und Handlungsweisen angeregt,

- die Teilnehmer werden zur Entwicklung von Perspektiven ihres pbkis Handelns
angeregt,

- die Teilnehmer werden motiviert, die fachliche Weiterentwicklimgs Arbeitsfeldes zu
gestalten.

B.3 Uberpriufung der Lernziele

1.

Die vereinbarten Lernziele werden im Verlauf der Veramnsiglturch die Beteiligten tber-
pruft. Hierfur sind Zeiten im Veranstaltungsverlauf eingeplant.

Zeigt sich aufgrund des Lernprozesses oder durch Veranderungen z.Rahdeenbedin-
gungen des Arbeitsfeldes die Notwendigkeit, Lernziele zu veranderden diese neu kon-
traktiert.

C. Ergebnisqualitat

C.1 Abschlufd

1.

Die Erreichung der vereinbarten Ziele wird Uberprift; beidéngtigen Weiterbildungen in
der Regel durch

- eine AbschluRprifung oder

- eine Hausarbeit und ein Fachgesprach (Kolloquium; auch als Gruppeigfemdglich)
oder durch mehrere, im Lauf des Lehrganges erbrachte Einzeilggsn (Praxisarbeiten,
Fallanalysen, Referate ...) und bei kiirzeren Mal3hahmen auch durch

- eine differenzierte Auswertungsrunde unter Bezugnahme auf denbarten Zie-
le/Lernbedurfnisse und/oder

- eine schriftliche Auswertung mit Hilfe standardisierter Bégen und/ode

- weitere, auch spielerische, aber Uberprifbare Methoden.

Die Teilnehmenden erhalten eine Bescheinigung, aus der dafirai an der betreffenden

Veranstaltung einschl. Datum, Ort, Dauer, wichtigste Lerninhalte und Dozemt@ndahen.

Soweit Zertifikate vergeben werden, sind diese an anerkanntesriddriorientiert, z. B.
Vorgaben von Fach- und Berufsverbanden, Landerregelungen, gesetzliche Worgabe

C.2 Evaluation

Nach Abschlul® der Veranstaltung werden die Teilnehmenden nach iisehdzung der
Qualitat von Verlauf und Ergebnis befragt. Diese Befragunghggscmit Hilfe standardi-
sierter Instrumente, die dem Charakter und der Dauer der Mal3nakneeder Zielgruppe
angemessen sind. Sie bezieht sich auf die Gestaltung, die Rahmeunbgdimgind die Wir-



kungen (z. B. Kompetenzerweiterung, Karrierewirksamkeit, Horizoeiggwng ...), die
Lehrenden und die Einschatzungen des Lern- und Gruppenprozesses.

Die Fort- und Weiterbildungseinrichtung hat zusatzlich Instrumenveiciedt, um mit den
entsendenden Einrichtungen Uber die Erreichung der Lehrgangsatelden Transfererfolg
ins Gesprach zu kommen. Dabei wird die Vertraulichkeit personengebunicdorenationen
gewahrleistet. Sie zieht daraus Konsequenzen fur die Weiteckhing der Fort- und Wei-
terbildungsangebote.

Bei der Evaluation werden — je nach EinzelmalRnahme — z. B. diedi@gedimensionen berick-
sichtigt.

C.2.1 Personlichkeitsentfaltung und Entwicklung derFachlichkeit

1.

3.

Weiterentwicklung der Fachlichkeit und Verbreiterung des fachlidhgtrumentariums der
Teilnehmenden. Das ist z. B. zu erkennen an:

- Die Absolventen/innen haben neue Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertighgizige-
wonnen und kénnen sie auch nutzen,

- sie haben ihre Fahigkeiten zur fachlichen Reflexion verbassdrkonnen sich entspre-
chend artikulieren und

- sie haben Handlungsalternativen kennengelernt und kdnnen zwischen ihneassegem
auswahlen.

Verbesserung der Fahigkeiten, sich in der Arbeit selbst zu kkclwén; Zunahme von
Stabilitat und Sicherheit. Das ist z. B. zu erkennen an:

- Die Absolventen/innen empfinden die Arbeit als weniger entfrenstehaben das Ge-
fuhl, ihnen wichtige Ziele (besser/mehr) verfolgen zu kdnnen,

- sie haben das Geflhl, den Arbeitsalltag und die Arbeitsbedingimga®em Sinn (bes-
ser/mehr) mitgestalten zu kénnen (als vor der Malinahme),

- sie erleben (mehr) Anerkennung und gewinnen (mehr) Selbstwertgefuhl ausrideg,

- sie identifizieren sich (wieder) mehr mit ihrer Arbeit.dl{selbst empfundene oder von
aulRen wahrnehmbare) Arbeitsmotivation hat sich verbessert. DieeFaauder Arbeit
hat sich vergroRRert bzw. die vorhandene Unlust ist geringer geworden und

- Phanomene wie Burn out, innere Kindigung oder haufige Krankmeldungy lestéh-
nen seltener auf als bei Mitarbeitern/innen, die an derartigdindemen nicht teilge-
nommen haben.

Erh6hung der eigenen Sensibilitéat. Dies zeigt sich z. B. an folgendem:

- Die Absolventen/innen nehmen Bedurfnisse, Sorgen, Stimmungen ihrageksliglher,
deutlicher oder intensiver wahr oder nehmen sie ernster oder beméinenesir, ihnen
gerecht zu werden, als sie dieses vor der Veranstaltung taten,

- sie sind in der Lage, besser als vor der Mal3hahme, auch die rBeskjrZzwange, Star-
ken usw. von nachgeordneten Mitarbeitern/innen, Kollegen/innen und Vorgesetzt
wahrzunehmen und

- sie sind in der Lage, ihre eigenen Bedurfnisse, Kérperreaktioneihl&afstande usw.
friher, intensiver, eindeutiger wahrzunehmen und mdoglicherweisdJilsgehen zu er-
kennen und zu verstehen.

C.2.2. Erweiterung des Bewul3tseins fur institutionée Zusammenhéange

1.

Zunahme des kritischen Bewul3tseins in Bezug auf politische, 6konomrstigesellschaft-
liche Rahmenbedingungen ihrer Arbeit. Das ist z. B. an folgendem zu erkennen:



2.

Die Absolventen/innen konnen einzelne Probleme oder Phdnomene, die inmf&msam
hang mit ihrer Arbeit auftauchen, mehr als vorher in ihrem pdigiscgesellschaftlichen
oder 6konomischen Zusammenhang sehen und dieses auch im Gespraatilenit K
gen/innen usw. verdeutlichen und

sie sind mehr als vorher in der Lage, die richtige AdresdBdsichwerden, Proteste usw.
zu benennen und sich ggf. an der richtigen Stelle zu engagieren.

Verbesserung des Einblicks in die Bedingungen, Strukturen, Mogliehkend Abhangig-
keiten des eigenen Tragers und in die Wege, auf denen moglicheiefki?R genommen
werden kann.

Die Absolventen/innen kénnen bei einzelnen Phanomenen, die im Zusammenhang m
ihrer Arbeit auftauchen, deutlicher als vorher differenzierericheePhanomene haus-
gemacht und welche aul3enverursacht sind und welche Ursachen oderrPdesomier
stehen. Sie konnen dieses auch im Gesprach mit Kollegen/innen usw. kommunizieren.
Sie sind mehr als vorher in der Lage, beim eigenen Tragericlitige Adresse” fir
Vorschlage, Beschwerden, Proteste usw. zu benennen und sich ggf. aichtigen
Stelle” zu engagieren.

C.2.3 Auswirkungen auf das (Sub-)System

Das (Sub-)System, das von der Malinahme direkt oder indirekt ,betroffe, hat seine
Fahigkeit zur Selbstreflexion und Selbststeuerung erhéht. Das ist z. B. zu erkennen an:

1.

2.

Das (Sub-)System ist mehr als vor der MalRnahme in der Lageigéige Arbeit (Quali-

tat, Organisation, Beziehungsgestaltung, Leistungsfahigkeitubgstatigkeit, Koopera-
tion, Einbindung in das Gesamtsystem ...) kritisch zu reflektieren und

es ist mehr als vor der Mal3nahme in der Lage, sich selbsturrs Es ist von Aul3en-
steuerung unabhangiger geworden oder geht mit der Auf3ensteuerungerésieltn.

Das (Sub-)System, das von der MaRnahme direkt oder indirekt feetrafr, hat an Lern-
fahigkeit und Flexibilitat gewonnen.

Es ist mehr als vor der MaRnahme in der Lage, die fir dasr{lleben des Systems
notwendige Anpassungen aus eigenem Antrieb durchzufthren und

es ist mehr als vor der MalRnahme in der Lage, flexibel uratikrauf sich andernde
Umweltbedingungen, Anforderungen, interne Krisen usw. zu reagieren.

C.2.4 Wirtschaftlichkeit

Durch die Malinahme konnte die Qualitat der geleisteten Arbdibrikret beschreibbarer
Weise erhoht werden. Dieses ist zu messen an folgenden Kjtdigesich aus den Zielab-
sprachen ergeben, z. B.

1.

Die Arbeitsablaufe, Teamarbeit und Kooperation sind effizienter geworde

die Qualitat der Arbeit hat sich bezlglich bestimmter Aspekieeinzelnen Personen

oder im ganzen Subssystem bzw. im ganzen System erkennbar verbessert,

der Umgang mit Beschwerden ist weniger ablehnend / abblockeratdggwund orien-

tiert sich an dem im Haus vorgegebenen Standard ,Beschwerdemanagement® und

durch verandertes Fuhrungsverhalten hat die Freundlichkeit der &figafimnen er-
kennbar zugenommen, sie haben langeren Gesprachskontakt zu den Bewohnern/innen;
die Krankheitsrate bei den Mitarbeitern/innen hat abgenommen.

Durch die beschriebenen Qualitatssteigerungen konnte die Maaktsit bzw. die
Konkurrenzstuation der Einrichtung verbessert werden.



Die Qualitatskriterien wurden von der ,Arbeitsgemeinschaft Faoitioidy in der Altenarbeit im Be-
reich der Diakonie (AGFA-DEVAP)“ und der ,Bundesarbeitsgemeinsdhart- und Weiterbil-
dung in der Diakonie* erarbeitet und beschlossen.

Arbeitsgemeinschaft Fortbildung in der Bundesarbeitsgemeinschaft Fort-
Altenarbeit im Bereich der Diakonie und Weiterbildung in der Diakonie
(AGFA-DEVAP)
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