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Einleitung 

Mit der Förderrichtlinie zum Bundesprogramm des Europäischen Sozialfonds (ESF)  „Fachkräfte 

sichern: weiter bilden und Gleichstellung fördern“ (Sozialpartnerrichtlinie), die am 8. April 2015 ver-

öffentlicht wurde, konnten die Anstrengungen der Sozialpartner und betrieblichen Akteure bei der 

Fachkräftesicherung und Anpassung an den demografischen Wandel erfolgreich unterstützt wer-

den.  

Die Initiative wurde vom Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) gemeinsam mit den 

Sozialpartnern – der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbände (BDA) und dem Deut-

schen Gewerkschaftsbund (DGB) – entwickelt.  

Mit der Sozialpartnerrichtlinie wurde in den letzten Jahren ein geeignetes Qualifizierungsinstrument 

entwickelt, welches die Weiterbildungskultur in Unternehmen unterstützt, die gleichberechtigte Teil-

habe von Frauen fördert und neue Arbeitszeitmodelle erprobt. 

Dabei standen fünf Handlungsfelder im Mittelpunkt: 

1. Aufbau von Personalentwicklungsstrukturen  

2. Aufbau von vernetzten Weiterbildungsstrukturen in KMU  

3. Initiierung von Branchendialogen  

4. Stärkung der Handlungskompetenz betrieblicher Akteure zur Förderung der Chancen-

gleichheit von Frauen und Männern auch im Hinblick auf die Überwindung von Rollenste-

reotypen  

5. Entwicklung lebensphasenorientierter Arbeitszeitmodelle und Karrierewegplanungen  

Die starke Einbindung der Sozialpartner in die Gestaltung des ESF und die Einbindung betrieblicher 

Akteure in die Umsetzung des Programms förderte nicht nur Nachhaltigkeit, sondern trug auch dazu 

bei, Kompetenzbedarfe und Entwicklungstrends in den Branchen zu erkennen. Das Programm 

zeigte, dass sowohl Unternehmen als auch Sozialpartner großes Interesse an gemeinsamem Han-

deln haben.  

Rund 170 Projekte wurden in den fünf Handlungsfeldern gefördert. Es fanden insgesamt sechs 

Förderaufrufe statt. Thematischer Schwerpunkt des 6. Aufrufs war der Transfer von Erkenntnissen 

und guten Ansätzen, die im Rahmen von Projekten der Richtlinie entwickelt wurden. Ziel war es, die 

Ergebnisse des Programms zugänglich zu machen und somit zu einer nachhaltigen Verankerung  

https://www.initiative-fachkraefte-sichern.de/fileadmin/redaktion/offizielle_Dokumente/RL_Fachkraefte_sichern.pdf
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in Betrieben und sozialpartnerschaftlichen Strukturen beizutragen. Gefördert wurden insgesamt 

knapp 20 Projekte, die in den folgenden Handlungsfeldern aktiv waren. Die Projekte und ihre wich-

tigsten Ergebnisse werden in den folgenden Ausführungen vorgestellt. 

 

Aufbau von 
Personalentwicklungsstrukturen

56%

Aufbau von vernetzten 
Weiterbildungsstrukturen in 

KMU
11%

Stärkung der Handlungskompetenz 
betrieblicher Akteure zur Förderung der 

Chancengleichheit
33%

Projekte des 6. Förderaufrufs nach Handlungsfeldern 
N=19
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Handlungsfeld 1 – Aufbau von Personalentwicklungs-
strukturen 

 

In diesem Handlungsfeld wurden u.a. folgende Ziele verfolgt: 

• Entwicklung und Umsetzung von Konzepten der Personalentwicklung, z. B. Ent-

wicklung von Qualifizierungsplänen 

• Einführung von Diversity-Management 

• Ermittlung des Kompetenz- und Weiterbildungsbedarfs 

• Qualifizierung von Schlüsselpersonen in Unternehmen wie Fach- und Füh-

rungskräfte sowie Personalverantwortliche und Angehörige betrieblicher Inte-

ressenvertretungen zu Weiterbildungsmultiplikatoren, um auch unterrepräsen-

tierte Beschäftigte besser zu erreichen 

• Durchführung von Sensibilisierungs- und Qualifizierungsmaßnahmen insbeson-

dere für ältere Beschäftigte, Frauen, An- und Ungelernte sowie Fachkräfte und 

Beschäftigte mit Migrationshintergrund 

• Umsetzung von Konzepten zur Anpassung von Qualifikationen an steigende 

und sich verändernde Anforderungen und technologische Neuerungen insbe-

sondere im Bereich der „Green Economy“ 

• Umsetzung von Konzepten zur Förderung des Lernens im Prozess der Arbeit 

insbesondere mit Blick auf alternde Belegschaften 
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transfA+Ir – Arbeit und Innovation: Kompetenzen  
stärken +> Zukunft gestalten 

Projektträger: IG Metall 

01.06.2020 - 31.05.2022 (HF 1) 

Kontaktdaten: arbeit-innovation@igmetall.de | www.initiative-fachkraefte-sichern.de 

 

 

Zusammenfassung 

Ziel von „transfA+Ir“ war es, gute und sichere 

Arbeit in der Transformation zu fördern. Die 

Ergebnisse der vorangegangenen A+I-Pro-

jekte wurden ausgewertet, mit den Ergebnis-

sen des Transformationsatlasses abgeglichen 

und zielgruppenspezifisch aufbereitet. Insbe-

sondere die Handlungsfelder Digitalisierung, 

Globalisierung und Klimaschutz sowie Qualifi-

zierung und Beschäftigungssicherung standen 

dabei im Fokus. In 14 Betrieben wurden Pilot-

projekte gestartet, in denen gemeinsam mit 

den Sozialpartnern die betrieblichen Transfor-

mationsthemen und konkrete Handlungsfelder 

identifiziert wurden. Darauf aufbauend wurden 

gemeinsame Prozesse entwickelt, mit denen 

sich die Handlungsfelder nachhaltig bearbei-

ten lassen.  

 

Eine große Herausforderung für trans-fA+Ir 

war die pandemische Situation und daraus re-

sultierende Krisensituationen in den Betrie-

ben. Neue, insbesondere digitale Ansätze für 

die Projektarbeit und neue Wege der Sozial-

partnerschaft mussten in kürzester Zeit entwi-

ckelt werden. 

Ergebnisse 

transfA+Ir konnte auf einer Reihe von Ergeb-

nissen der vorangegangenen Projekte auf-

bauen. Die Strukturen der IG Metall ermöglich-

ten es außerdem, den Projektansatz bran-

chenübergreifend und in unterschiedlichen 

Betriebsgrößen anzuwenden.  

Eine Haupterkenntnis des Projektes war, dass 

es für eine sozialpartnerschaftliche Gestaltung 

der Transformation ein gemeinsames Ver-

ständnis für die Priorisierung von Handlungs-

feldern und darauf aufbauend von Bearbei-

tungsprozessen bedarf.  

Daraus ist (neben den unterschiedlichen sehr 

individuellen Ansätzen in den Projektbetrie-

ben) im Rahmen von transfA+Ir der Transfor-

mationsatlas 2.0 entstanden. Dieser besteht 

aus fünf Fragebögen, die zur Analyse der be-

trieblichen Situation und der betrieblichen Pro-

zesse genutzt werden können. Neben der 

mailto:arbeit-innovation@igmetall.de
https://www.initiative-fachkraefte-sichern.de/projektsteckbrief/transfa-ir.html
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Analyse können mit Hilfe der Fragebögen Pro-

zesse für die betriebliche Arbeit geplant und 

gemeinsame Prioritäten für die Zusammenar-

beit gesetzt werden. 

Hauptadressat der Ergebnisse sind Betriebs-

räte, Vertrauensleute und Gewerkschaftssek-

retäre, um mit der Arbeitgeberseite in einen Di-

alog über die betrieblichen Herausforderun-

gen der Transformation zu kommen. Die Ar-

beit mit dem Transformationsatlas 2.0 kann ei-

nerseits bei der Strukturierung der Betriebs-

ratsarbeit unterstützen, andererseits aber 

ebenso für die Konkretisierung des sozialpart-

nerschaftlichen Vorgehens, bei der betriebli-

chen Gestaltung der Transformation, genutzt 

werden.  

Stimmen aus dem Projekt 

„Die Auswirkungen auf die Beschäftigten ha-

ben bisher im Transformationsprozess in der 

Stahlindustrie nur eine untergeordnete Rolle 

gespielt. Das muss sich dringend ändern. Mit 

dem trans>fA+Ir-Projekt haben wir die 

Chance, die Folgen für die Beschäftigten zu 

analysieren und Handlungsoptionen für un-

sere betriebliche Interessenvertretung zu ent-

wickeln.“ 

Peter Gruber, stellv. BR-Vorsitzender Salzgit-

ter Flachstahl GmbH. 

„Im trans>fA+Ir-Projekt haben wir als Betriebs-

rat die Initiative ergriffen, das Thema digitale 

Zusammenarbeit proaktiv anzugehen. Wir 

wollen zusammen mit dem Arbeitgeber und 

unseren Beschäftigten Lösungen finden, die 

ihnen Flexibilität ermöglichen und sie zugleich 

vor zunehmender Arbeitsverdichtung schüt-

zen.“ 

Hans-Peter Kaballo, Betriebsratsvorsitzender 

bei Linde Engineering Pullach
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EtraTex  

Projektträger: Bildungsinstitut Pscherer gGmbH 

01.06.2020 - 30.09.2022 (HF 1) 

pscherer-online.de 

 

Zusammenfassung 

Nach der Absprache zwischen den Projekt-

partnern, dem Bildungsinstitut Pscherer 

gGmbH und dem Verband der Nordostdeut-

schen Textilindustrie (vti), gestaltete sich die 

Ausgangslage im Herbst 2020 im Zuge erneu-

ter Lockdowns schwierig. Der nächste Schritt, 

die gezielte Ansprache von Unternehmen und 

diese zu informieren, konnte auf Wochen hin 

nicht persönlich erfolgen. 

Somit wurden im Januar 2021 auf Einladung 

des Bildungsinstitutes Pscherers und des vti 

zwei Online-Meetings mit jeweils 10-12 Mit-

gliedsunternehmen des vti durchgeführt. Im 

Nachgang wurden auf jeweiliger Firmenebene 

individuelle Themenfelder, Formate und In-

halte besprochen. Es gab keinen vorgegebe-

nen Themenkanon, denn die Unternehmen  

 

sollten individuell an aktuellen Themen arbei-

ten können. Als Hauptinhalte kristallisierten 

sich sehr schnell Führungskräftecoachings 

(junge und erfahrene Führungskräfte) und der 

Bereich Kommunikation, meist auf Abteilungs-

ebene, heraus. 

In der praktischen Umsetzung erfolgte stets 

eine offene Abstimmung zwischen den Pro-

jektpartnern, den einzelnen Unternehmen und 

den Coaches. Der Ansatz war im Konsens, 

möglichst wenig Theorie und einen hohen Pra-

xistransfer anzustreben. Feedback und Refle-

xion wurden je nach Bedarf stets ermöglicht 

und eingeräumt. 

Die einzelnen Umsetzungsschritte sind in der 

nachfolgenden Grafik noch einmal dargestellt: 

  

https://pscherer-online.de/wp/?page_id=2205
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In der praktischen Projektumsetzung waren 

durch die sich ständig ändernde Pandemie-

lage sehr kurzfristige Zeitfenster und Abspra-

chen notwendig, was alle Projektbeteiligten im 

Rahmen der gültigen Bedingungen immer 

konstruktiv und pragmatisch umsetzten. Län-

gere Zeitfenster durch mehrere Termine, wie z. 

B. für Führungskräftecoachings, ermöglichten 

auch eine gewisse Flexibilität. 

Bei einigen beteiligten Unternehmen wuchs 

das Verständnis für individuelle Bedürfnisse 

der mittleren Führungsebenen (Schichtlei-

ter*innen, Teamleiter*innen) und junger Mitar-

beiter*innen (Azubis, Werkstudent*innen) 

durch die Rückmeldungen der Teilnehmer*in-

nen im Rahmen von speziellen Angeboten (in-

dividuelles Traineeprogramm für potentielle 

Leitungskräfte als Orientierungsangebot, 

Azubi-Knigge für junge Mitarbeiter*innen). 

Spürbare generelle positive Effekte waren ein 

besserer und regelmäßiger Austausch der Mit-

arbeiter*innen untereinander und ein stärke-

res Bewusstsein in den Unternehmen für kon-

tinuierliche Führungskräftequalifizierungen. 

Die längeren Lockdown-Phasen ohne Mög-

lichkeit von Präsenzveranstaltungen sowie 

verstärkte Personalengpässe in Unternehmen 

waren stets eine große Herausforderung. 

Ergebnisse 

Experteninterviews mit Hauptverantwortlichen 

bei den ausgewählten Unternehmen mit höhe-

rer Mitarbeiterbeteiligung arbeiten die durch-

geführten Formate, Umfänge und Ergebnisse 

noch einmal heraus. Hinzu kommt die 

Erarbeitung eines Nachhaltigkeitskonzepts als 

Handreichung für interessierte Stakeholder. 

Teil davon ist auch die Nachbefragung der Teil-

nehmer*innen mit zeitlichem Abstand zu 

durchgeführten Veranstaltungen. 

Als sehr produktiv erwies sich ein sechs- bis 

siebentägiger Zyklus für Führungskräfte-

coachings speziell für potentielle junge Lei-

tungskräfte als Komplettprogramm über ca. 

ein Jahr verteilt mit einem Abstand von min-

destens vier bis acht Wochen zwischen einzel-

nen Seminaren. 

Firmenübergreifende Workshops, wie z. B. 

zum Bereich Azubigewinnung für Personalver-

antwortliche, ermöglichten auch ein besseres 

Kennenlernen der Personalverantwortlichen 

untereinander. Ein Open-World-Café als 

Grundlage für strategischen Austausch der vti-

Mitglieder untereinander bildet den Rahmen 

für Ansätze über das Projektende hinaus. 

Ursprünglich war aus vorangegangenen Pro-

jekten angedacht, dass zumeist auf Firmen-

ebene primär Gruppenformate genutzt werden 

sollten. In der Pandemiesituation wurde als Er-

satz dafür teilweise auf Onlineformate zurück-

gegriffen, z. B. unterstützende Einzel-

coachings. Oft wurde aufgrund der Vorteile 

von Präsenzformaten auch eine Terminver-

schiebung vollzogen. Präsenzformate in Un-

ternehmen hatten meist sechs bis acht Teil-

nehmende und ermöglichten die intensivste 

Form des produktiven Austauschs. 

Der Transfer in sozialpartnerschaftliche und 

intermediäre Strukturen erfolgte kontinuierlich 
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durch Veröffentlichungen in Firmenzeitungen, 

Projektaushängen und der Internetpräsenz 

der beteiligten Projektpartner. Die Hauptad-

ressaten des Transfers für Personalentwick-

lungsmaßnahmen waren vorwiegend Füh-

rungskräfte, Personalmitarbeitende und Ge-

schäftsführende. Erfolgsfaktoren waren die 

stets vertrauensvollen und verlässlichen Ab-

sprachen aller Beteiligter, der Mut zu neuen 

ungewohnten Formaten (Online-Schulungen) 

und die Offenheit, Angebote zu neuen The-

men, wie z. B. Führungskräftecoachings in 

kleinen Unternehmen, auszuprobieren.  

Im Rahmen des Projektes nahmen mehr als 

135 Mitarbeiter*innen aus zwei Forschungsin-

stituten und 13 Unternehmen der Textilbran-

che aktiv teil. 
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#MOIN SKK/TAV – Personalentwicklung und Verände-
rungen im Krankenhaus  

Projektträger: Business Academy Marburg GmbH 

01.04.2020 - 31.03.2022 (HF 1) 

Kontaktdaten: info@academy-marburg.de| www.academy-marburg.de  

 

Zusammenfassung 

Wir begleiteten das „Städtische Krankenhaus 

Kiel“ und das „Klinikum Gütersloh gGmbH“ ak-

tiv bei digitalen Herausforderungen, Change-

Management und Prozessorientierung, indem 

wir berufsgruppen- und hierarchieübergrei-

fend Mitarbeitende in Veränderungsprozessen 

mit einer Qualifizierungsreihe unterstützten. 

Die Module in Kürze:  

• Veränderungs- und Innovationsma-

nagement 

• Kommunikation, Strukturen und 

Teambuilding 

• Unternehmens-, Lern- und Fehlerkul-

tur  

• Reflexion bzw. Transfer 

Den Mitarbeitenden wurde die Chance gebo-

ten, sich am Aufbau von zukunftsfähigen Per-

sonalentwicklungsstrukturen zu beteiligen, an 

der Unternehmensentwicklung und -gestal-

tung mitzuwirken sowie ihre persönliche und 

berufliche Entwicklung zu stärken. Gemein-

sam erarbeiteten wir mit den Teilnehmer*in-

nen, was organisationale Personalentwick-

lung im digitalen Wandel nachhaltig benötigt. 

Ergebnisse 

Die Inhalte waren Transferelemente aus vor-

herigen ESF-geförderten Projekten im Kran-

kenhaussektor, die evaluiert und dort erneut 

angewendet wurden. Die Botschaften und un-

ternehmerischen Weiterentwicklungsmöglich-

keiten von den insgesamt 180 Mitarbeitenden 

der Kliniken wurden im Anschluss als Transfer 

an 70 Führungskräfte, zur Überführung in die 

unternehmerische Personal- und Organisati-

onsentwicklung weitergegeben. Die Ergeb-

nisse wurden ausgewertet und im Sinne eines 

Transfers festgehalten. Die Auswertung wird 

mit den zugrundeliegenden Transferprojekten 

verglichen, mit dem Ziel branchenspezifische 

Handlungsempfehlungen geben zu können.  

mailto:info@academy-marburg.de%7C
http://www.academy-marburg.de/
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Zusammenfassend kann gesagt werden, dass 

der berufsgruppen- und hierarchieübergrei-

fende Ansatz im Gesundheitssektor eine 

große Chance birgt, der auch in Zukunft wei-

terverfolgt werden sollte.  

Beide Kliniken bauen nach Projektabschluss 

auf den Ergebnissen auf und arbeiten weiter 

an der digitalen Transformation unter Berück-

sichtigung der Personalentwicklungsstruktu-

ren. Ein Arbeitsbereich Change-Management 

und eine Abteilung Prozessmanagement wur-

den dazu etabliert. 

(Instagram: Zertifikatsverleihung SKK oder ver-

schiedene Beiträge zum Projekt) 
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Kita im Wandel – partizipativ, inklusiv, professionell 

Projektträger: Bildungswerk ver.di in Nds. e.V. 

01.07.2020 - 30.06.2022 (HF 1) 

Kontaktdaten: kitaimwandel@bw-verdi.de| www.bw-verdi.de/kitaimwandel 

 

 

Zusammenfassung 

Aufgaben, Handlungsfelder und Herausforde-

rungen (Fachkräftemangel, Attraktivität des 

Arbeitsfeldes) von Kindertagesstätten sind in 

den letzten Jahren massiv gewachsen. Im Ge-

genzug fehlt es jedoch an einer systemati-

schen Umsetzung von Personalentwicklung 

und Nachwuchsförderung. 

An diesem Punkt setzte das Transferprojekt 

mit einer Laufzeit vom 1. Juli 2020 bis zum 30. 

Juni 2022, mit über 26.000 Qualifizierungs-

stunden und über 35 kommunalen Trägern 

und mehr als 900 Kita-Fachkräften aus sechs 

niedersächsischen Landkreisen an. 

Die Zielsetzung des Projektes lautete: Bünde-

lung der Erkenntnisse und Formate aus erfolg-

reichen Vorläuferprojekten, ergänzt durch ak-

tuelle Bedarfe, Übertragung von Projektergeb-

nissen aus dem städtischen in den ländlichen 

Raum, Professionalisierung der Fach- und 

(Nachwuchs-)Führungskräfte, Herstellung von 

Chancengerechtigkeit und Partizipation im 

Kita-Alltag sowie die Unterstützung und Erpro-

bung von strategischer Personalentwicklung. 

 

Ergebnisse 

Gerade in herausfordernden Zeiten muss ein 

klares und zukunftsorientiertes Signal gesetzt 

werden. Die pädagogischen Fachkräfte haben 

in den zwei Projektjahren bewiesen, dass sie 

bereit sind, Veränderungen anzunehmen, sich 

weiterzubilden und Verantwortung zu über-

nehmen. 

Die Highlights des Projektes waren die hohe 

Weiterbildungsbeteiligung und Strahlkraft in 

die Fläche u. a. durch Einbindung der Sozial-

partner sowie die starke Vernetzung und ein 

trägerübergreifender Austausch. 

Über 300 Qualifizierungen mit bedarfsorien-

tierten Formaten wurden angeboten: Offene 

Tageskurse und Langzeitqualifizierungen, 

Maßgeschneiderte Inhouse-Seminare und 

Teamentwicklungen, Trägerübergreifende 

Runde Tische und kollegiale Beratung sowie 

Fachtagungen. Kitarelevante Themen laute-

ten: Partizipation und Vorurteilsbewusste Bil-

dung und Erziehung, Rechtliche Grundlagen 

und Kindeswohlgefährdung, Kommunikation 

und Interaktion mit (diverser) Elternschaft, 

Praxis-Mentoring, Qualifizierungen für (Nach-

wuchs-)Leitungskräfte, Generationenvielfalt, 

mailto:kitaimwandel@bw-verdi.de
http://www.bw-verdi.de/kitaimwandel
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Umgang mit Krisen und digitale Kompetenzen 

für Kitaleitungen. 

Der Transfer bzw. die Transferprodukte setz-

ten sich zusammen aus der Übertragung von 

im städtischen Raum erprobten Personalent-

wicklungskonzepten in den ländlichen Raum, 

einem Fokus nicht nur auf vertikale Karrieren 

– auch Fachkarrieren wurden in den Blick ge-

nommen, entwickelt und mit Blick auf ihre 

Attraktivität hin diskutiert. Hinzu kam der Fo-

kus auf den Transfer der Seminarinhalte in 

den Kita-Alltag, eine Prozessbeschreibung für 

systematische Personalentwicklung, inklusive 

kontinuierlicher Entwicklung von Weiterbil-

dungsbedarfen der Fachkräfte sowie ein Vide-

oleitfaden zum niedrigschwelligen Einstieg in 

Live-Online-Seminare.

 
Live-Online-Seminare waren über das ganze Projekt hinweg mehr als eine Notlösung. Sie ha-

ben neue Konzepte ermöglicht und Chancen aufgezeigt. Wir sind stolz, dass wir die Kitafach-

kräfte begeistern und mitnehmen konnten.  

Hier geht es zum Videoleitfaden: http://www.bw-verdi.de/kitaimwandel 

http://www.bw-verdi.de/kitaimwandel
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GaLaQ 

Projektträger: INIFES GmbH 

01.10.2016 - 30.09.2022 (HF 1) 

Kontaktdaten: info@nifes.de; kuehl@infes.de| www.galabaucamp.de 

 

Zusammenfassung 

Erhebungen im Jahr 2016 ergaben einen pre-

kären Fachkräftemangel in der „grünen Bran-

che“, welcher sich u. a. in einem Mangel an 

fachlichen Kompetenzen begründet. Im Pro-

jekt GaLaQ haben die Sozial- und Umset-

zungspartner (IG Bauen-Agrar-Umwelt, Bun-

desverband Garten-, Landschafts- und Sport-

platzbau, Institut für Arbeitsfähigkeit) an dem 

Bedarf ausgerichtete, berufsständische Fort- 

und Weiterbildungsstrukturen entwickelt und 

erprobt, die Beschäftigten und Unternehmen 

gleichermaßen neue Perspektiven eröffnen. 

Zur Verstetigung der Strukturen wurden Multi-

plikator*innen u. a. aus den beteiligten Bil-

dungseinrichtungen geschult. 

Erweitert wurden die fachlichen Inhalte um As-

pekte der Gesundheit und Arbeitsfähigkeit. In 

einer begehbaren Ausstellung wurden wich-

tige Aspekte gesunder Arbeitsbedingungen 

ganzheitlich betrachtet und als einzigartige 

Team-Erfahrung für Betriebe greifbar ge-

macht.  

 

Ergebnisse 

Bundesweit wurden rund 190 Beschäftigte aus 

105 Betrieben im Garten- und Landschaftsbau 

erreicht. Hiervon sind ca. 60 Teilnehmende 

aus 25 Betrieben aus den alten Bundeslän-

dern, rund 130 Teilnehmende aus 45 Betrie-

ben aus den neuen Bundesländern. Der 

Branche wurden thematische und kompetenz-

orientierte Bildungspläne und ein erprobtes 

Prüfungssystem zur Erlangung eines bran-

chengetragenen GaLaQ-Zertifikats überge-

ben. Beide Elemente sichern die jetzt schon 

stattfindende Zukunft des Ansatzes von Ga-

LaQ. Weitere Kurse werden von beteiligten 

Bildungseinrichtungen angeboten und Prüfun-

gen von einem Dreieck der beiden Sozialpart-

ner und Bildungseinrichtungen selbst organi-

siert. 

 

Die zahlreichen Qualifizierungen sowohl für 

An- und Ungelernte haben beruflich Kompe-

tenzen weiterentwickelt sowie neue Vorarbei-

ter*innen und Baustellenleiter*innen hervorge-

bracht. Der wirkungsmächtigste Nutzen für 

den GaLaBau war einen systematischen und 

branchengetragenen Weg in neue berufliche 

Rollen entwickelt und erprobt zu haben. In Be-

triebsprojekten wurden zudem Betriebe quali-

fizierend unterstützt, Strategien für ein be-

darfsgerechtes betriebliches Gesundheitsma-

nagement (BGM) zu erarbeiten und sich auf 

den Pfad der Umsetzung zu begeben. 

mailto:info@nifes.de
mailto:kuehl@infes.de
file://///cultus.dir/Netzwerk/FBB/Projekte/RFS/2%20Projektdurchführung/2.3%20Arbeitspakete/2.3.4%20Produkte/Transferprodukt_Flipbook/www.galabaucamp.de
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TransKAP 

Projektträger: BiG Bildungsinstitut im Gesundheitswesen 
Essen gGmbH 

01.07.2020 - 30.06.2022 (HF 1) 

Kontaktdaten: info@big-essen.de | www.transfer-projekte.de 

 

 

Zusammenfassung 

Fachkräftemangel und Arbeitsverdichtung ha-

ben dazu geführt, dass personelle Entwick-

lung, Integration und Bindung von Mitarbei-

ter*innen in Pflegeinrichtungen immer schwie-

riger werden. Ein „weiter so“ gefährdet den 

Fortbestand der Einrichtungen. Um diesen 

Teufelskreis zu durchbrechen, sollen Arbei-

tende der Altenpflege durch digitale oder In-

house-Weiterbildung in ihren methodischen 

Kompetenzen gefördert werden, dergestalt, 

dass sie unabhängig und selbstwirksam auf 

Herausforderungen vor Ort reagieren können. 

Eine große Herausforderung ist die Einfüh-

rung der neuen Personalbemessung in der 

Langzeitpflege. Sie wird zur Chance, wenn 

Mitarbeitende, Mitarbeitervertretung und Ma-

nagement sich gemeinsam auf diese Heraus-

forderungen vorbereiten können.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ergebnisse 

In TransKAP wurden überbetriebliche Online-

Workshop-Reihen mit Inhalten zur neuen Per-

sonalbemessung, Personalentwicklung und 

Integration durchgeführt. Innerbetrieblich 

konnten wir u. a. die Qualifizierungsbedarfsa-

nalyse schulen, um eigenständige Bedarfsa-

nalysen zu ermöglichen. Diese Teilnehmerori-

entierung hat in Pflegeeinrichtungen positive 

Transformationsprozesse angestoßen. Be-

sonders erfolgreich gestaltete sich die Projek-

tarbeit, wenn sie von Management, Mitarbei-

tenden und Mitarbeitervertretungen gemein-

sam gesteuert wurden. 

Ein wichtiges Ergebnis des Projekts ist auch, 

dass die personelle Situation in Pflegeeinrich-

tungen so angespannt ist, dass immer wieder 

auf die Teilnahme an geplanten Fortbildungen 

verzichtet werden musste. Als umso wichtiger 

hat sich daher im Laufe des Projekts die Digi-

talisierung der Lernformate und die Schulung 

der Führungskräfte in Mitarbeiter*innenbeteili-

gung und Personalentwicklung erwiesen. Er-

reicht wurden über 2.000 Teilnehmende. 

mailto:info@big-essen.de
http://www.transfer-projekte.de/
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TransKOK 

Projektträger: Bildungsinstitut im Gesundheitswesen 

Essen gGmbH 

01.07.2020 - 30.06.2022 (HF 1) 

Kontaktdaten: info@big-essen.de | www.transfer-projekte.de 

 

Zusammenfassung 

Krankenhäuser sehen sich seit vielen Jahren 

mit großen Herausforderungen konfrontiert: 

Fachkräftemangel, Digitalisierung, sich wan-

delnde Arbeitswelt, Integration neuer Mitarbei-

ter*innen und Berufsgruppen stehen kaum 

Konzepte und Fachkräfte zur Bewältigung ge-

genüber. Nachhaltige Personalentwicklung 

taucht erst neu auf dem Radar auf und Mitar-

beiter*innenbeteiligung findet nur in wenigen 

Ausnahmen statt. Die Sorgen des Alltags ste-

hen der Erstellung nachhaltiger Konzepte im 

Weg und kommt es doch zur Umsetzung, fin-

det diese zu oft nach Top-Down-Prinzipien 

statt. In TransKOK bieten wir praktische Me-

thoden und Schulungen an, um diesen Her-

ausforderungen praxisnah zu begegnen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ergebnisse 

In betrieblichen und überbetrieblichen Veran-

staltungen wurde für die Themen Personalent-

wicklung, Integration und gute Führung sensi-

bilisiert und gemeinsam daran gearbeitet, 

Kompetenzen zu erlangen, um praxisnah Ver-

änderungen herbeizuführen. Die Teilneh-

mer*innen zeigten eine hohe Motivation, an 

Veränderungen durch Beteiligung mitzuwir-

ken. Durch ihre Expertise konnten Verände-

rungen stets praxisnah erfolgen. Sobald 

glaubhafte Beteiligung möglich war, schlugen 

Widerstände in Tatkraft und Kreativität um. 

Der sozialpartnerschaftliche Ansatz, den 

TransKOK verfolgt, hilft diese Veränderungen 

nachhaltig im Unternehmen zu verwurzeln. 

Wir hoffen, dass mehr Krankenhäuser verste-

hen, dass Pflegende, Betriebsräte und Ge-

schäftsführung hinsichtlich Entwicklung, Bin-

dung und Gewinnung von Personal gleiche 

Ziele haben und arbeitsintegriertes Lernen als 

Chance erkannt wird, Personalentwicklung 

trotz und gerade wegen des Fachkräfteman-

gels zu etablieren. 

mailto:info@big-essen.de
http://www.transfer-projekte.de/
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VITA EST  

Projektträger: hiba impulse GmbH Berlin 

01.07.2020 - 30.09.2022 (HF 1) 

Kontaktdaten: oliver.jentsch@hiba-impulse.de | hiba-impulse.de 

 

Zusammenfassung 

Fünf erfolgreiche Projekte aus Ostdeutschland 

und Berlin mit ihren spezifischen Handlungs-

ansätzen, aus unterschiedlichen Förder-

schwerpunkten fügten sich aus einer projekt-

übergreifenden Arbeitsgruppe HoGa vital zu 

einem systematischen Puzzle zusammen. 

Schwerpunkte des Systems sind Personalent-

wicklung, Gleichstellung, Digitales Lehren und 

Lernen, Talentmanagement im Betrieb im Hin-

blick auf informell erworbene Kompetenzen 

sowie Umgang, Kommunikation und Führung 

in ethnisch heterogenen Belegschaften. Mo-

dellbetriebe wurden im Projekt ostdeutsch-

landweit identifiziert, bei denen sich das 

Puzzle aus Einzelteilen einzelner Projekte zu-

sammensetzen würde. Es beginnt mit Ent-

wicklungswerkstätten für eine einheitliche 

Problemsicht, ein abgestimmtes Zielspektrum 

und der Entwicklung eines Handlungskonzep-

tes „Hotel Schöne Aussicht 2025“. Einzelne 

Elemente des Handlungskonzeptes zu den 

Schwerpunkten des Vitalitätssystems wurden 

im Folgenden als Bausteine seminaristisch 

umgesetzt. Nicht mehr ad-hoc werden ein-

zelne Themen im Unternehmen bearbeitet, 

sondern vor dem Hintergrund einer klaren 

Strategie für ein Vitalitätsmanagement der Zu-

kunft mit sich verändernden Rahmenfaktoren 

zur Erhaltung von Wettbewerbs- und 

Leistungsfähigkeit der Betriebe. Die Resonanz 

war positiv, ein qualitativer Quantensprung ist 

erfolgt, da es einen Systemansatz für ein er-

folgreiches Fachkräftemanagement gibt. Das 

Pandemiegeschehen war eine große Heraus-

forderung. 

 

Ergebnisse 

Die Pandemie hat es ein wenig verhindert, ein 

breites Interesse zu erzeugen. Dennoch, für 

Sachsen entstand im Januar 2021 eine eigene 

Sozialpartnervereinbarung mit Moderation von 

hiba impulse, sodass auch sächsische Be-

triebe vom Know-how des Konzeptes VITA 

EST profitieren konnten. Insbesondere das In-

strument „Entwicklungswerkstatt“ für Betriebe, 

die als Grundlage für weiteres Seminarge-

schehen diente und so das System „Vitalitäts-

management“ im Betrieb etabliert hat. 

Transferwege sind eher von Betrieb zu Betrieb 

zu verstehen. Ein struktureller neuer Bran-

chenansatz kam wegen der Pandemie noch 

nicht zustande, dazu waren die Branchenak-

teure insgesamt zu sehr mit Bestandssiche-

rung in den Lockdowns befasst. Der Aus-

tausch zwischen den Betrieben führte jedoch 

zu weiterer Verbreitung und Transfer des Sys-

tems. Geschäftsführungen und Personalver-

antwortliche in Betrieben sind dabei die 

mailto:oliver.jentsch@hiba-impulse.de
https://www.hiba-impulse.de/leistungen/foerdermittel/foerderprojekte-der-hiba-impulse/vita-est.html
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Hauptadressaten. Einige Betriebe praktizieren 

das System Vitalitätsmanagement oder zu-

mindest Teile davon. Zum Projektende profi-

tierten mehr als 20 Betriebe mit rund 400 Teil-

nehmenden in mehr als 20.000 Stunden von 

dem Projekt. 

Abschließend wird ein Booklet veröffentlicht 

für Unternehmen, die sich auf den Weg ma-

chen wollen, über Vitalitätsmanagement ihre 

Wettbewerbs- und Leistungsfähigkeit zu erhal-

ten und auszubauen.
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TransLOG – Weiterbildung und Personalentwick-
lungsstrukturen in Branchen mit logistischen Be-
reichen 

Projektträger: ma-co maritimes competenzcentrum GmbH 
Soziale Innovation GmbH 

01.07.2020 - 30.09.2022 (HF 1) 

Kontaktdaten: ma-co GmbH: gerrit.kuether@ma-co.de; www.ma-co.de  

SI GmbH: juergenhake@soziale-innovation.de; www.soziale-innovation.de 

 

 

 

 

Zusammenfassung 

„TransLOG“ hatte zum Ziel, erfolgreiche Pro-

dukte aus anderen Projekten in andere Bran-

chen zu transferieren. Branchenübergreifend 

in Bremen in Unternehmen mit logistischen 

Tätigkeiten und in Westfalen-Münsterland in 

Handelsunternehmen mit logistischen Aktivitä-

ten. 

Dazu gehörten sowohl Unterstützungen zum 

Aufbau und zur Systematisierung betrieblicher 

Personalentwicklungsstrukturen als auch 

Schulungsangebote, die thematisch, metho-

disch-didaktisch und von der Organisation den 

Bedürfnissen der Beschäftigten entsprechen. 

Es bedarf einer Sensibilisierung der betriebli-

chen Entscheidungsträger für diese Res-

source der gesamten Belegschaft, z. B. durch: 

• die Integration aller Beschäftigtengruppen 

in eine systematische Personalentwicklung 

• die (Re-)Aktivierung der Lernmotivation 

und systematische Qualifizierung dieser 

Beschäftigten 

• die Befähigung der operativen Führungs-

kräfte für Personalentwicklung und die 

Führung heterogener und multikultureller 

Teams 

• eine unterstützende lebensphasenorien-

tierte und gleichstellungsförderliche Ar-

beitszeitgestaltung 

Im Projektverlauf mussten allerdings viele ver-

abredete Aktivitäten in ihrem Umfang herun-

tergefahren werden, weil die Betriebe zeitlich 

begrenzte Ressourcen hatten und ganz ohne 

analoge Treffen nicht alle Maßnahmen durch-

führbar waren.  

Gemeinsam mit den Sozialpartnern wurden 

daher Handlungshilfen entwickelt und in die 

Breite getragen. 

 

Ergebnisse 

Das Projekt startete am 1. Juli 2020 unter den 

erschwerten Rahmenbedingungen der Pande-

mie und war dadurch dauerhaft betroffen. 

Gleichwohl gelang es, in beiden Projekt-Regi-

onen gemeinsam mit den Sozialpartnern zahl-

reiche Unternehmen für die Zusammenarbeit 

zu gewinnen. Akquise wurde zum Dauer-

thema in beiden Regionen. Mangels analoger 

mailto:gerrit.kuether@ma-co.de
http://www.ma-co.de/
mailto:juergenhake@soziale-innovation.de
http://www.soziale-innovation.de/
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Kontakte wurden zahlreiche digitale Instru-

mente und Produkte eingesetzt: Workshops 

mit Betrieben, digitale Informationsveranstal-

tungen, Handlungshilfen zur Personalentwick-

lung, Erfahrungsberichte aus Betrieben. 

Darüber hinaus wurden nach Ermittlung der 

Bedarfe zahlreiche Online-Seminare entwi-

ckelt, die den besonderen Bedingungen und 

daraus entstehenden Anforderungen der Pan-

demie entsprachen (Auswahl: „Selbstorgani-

sation und Motivation im Home-Office“, „Füh-

ren auf Distanz“). Zudem mussten bewährte 

Angebote in digitale Veranstaltungsformen 

umgewandelt werden. Insgesamt konnten 

durch das Projekt mehr als 80 Unternehmen 

erreicht und über 500 Beschäftigte geschult 

werden. Die Umstellung auf Online-Formate 

bedingte, dass Teilnehmende vorrangig die 

kaufmännische Belegschaft der Betriebe wa-

ren. Lernentwöhnte und gering qualifizierte 

Beschäftigte konnten mit den Möglichkeiten 

des Projektes nur in geringerem Umfang er-

reicht werden. Hierzu bedarf es deutlich höhe-

rer Investitionen in die Seminarentwicklung. 

Ein digitales Info-Board informierte fortlaufend 

über Angebote und im Rahmen der Veranstal-

tungsreihe „Digitale Themenreihe“ wurden 

neue Impulse regelmäßig in die Betriebe ge-

geben. Eine Transferbroschüre „Digitales Ar-

beiten lernen“ resümiert die Erfahrungen mit 

den neuen Projektthemen. 

 

Durch die Kooperation mit anderen Projekten 

der Partner gelang es, ein sehr breites Spekt-

rum an Schulungs- und Personalentwick-

lungsthemen zu bearbeiten. 

Auch die im Projekt DigiPortSkill entwickelte 

Lernplattform ILIAS konnte in diesem Projekt 

mitgenutzt werden. 

 

Produkte 

Info Board 

Qualifikationsbedarfe im Betrieb ermitteln 

https://translog.info-board.de/
https://translog.info-board.de/wp-content/uploads/2021/06/Kompetenzmatrix_Transferprodukt.pdf
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Transfer von PE Instrumenten für kommunale Einrichtungen 
passgenau: TransKompass 

Projektträger: PhilipTraining  

01.05.2020 - 30.09.2022 (HF 1) 

Kontaktdaten: s.philip@philiptraining.com | www.philiptraining.com

 

Zusammenfassung 

Als Schwerpunkte im Projekt wurden der Auf-

bau überbetrieblicher Weiterbildungsstruktu-

ren sowie Konzepte zur Qualifizierung von äl-

teren Beschäftigten, Geringqualifizierten und 

Menschen mit Migrationshintergrund heraus-

gearbeitet. 

Ein weiterer Schwerpunkt war die Qualifizie-

rung von Weiterbildungsmultiplikator*innen, 

hier konnten sechs Mitarbeitende als Ausbil-

der*innen weitergebildet werden und sind in 

dieser Position im Unternehmen erfolgreich tä-

tig. 

Das Handlungsfeld in dem sich das Projekt be-

wegte, ist der Aufbau von Personalentwick-

lungsstrukturen. 

Die Herausforderungen des Fachkräfteman-

gels erfordern Flexibilität und Anpassungsfä-

higkeit der Unternehmen. Es war daher der 

Schwerpunkt, Prozesse zukunftsfähig zu steu-

ern, Arbeitsplätze zufriedener zu gestalten, 

sowie Menschen gesundheitsstärkend zu füh-

ren.  

 

 

 

 

 

Ergebnisse 

Es wurde eine eigens für dieses Projekt entwi-

ckelte Sozialpartnervereinbarung getroffen. 

Die Schwerpunkte der Vereinbarung waren: 

• Sicherung der Arbeitsplätze und Beschäfti-

gungsfähigkeit 

• Betriebsübergreifende Initiativen in den 

Betrieben 

• Kooperationen in den Weiterbildungen 

Diese Aspekte wurden in den Vordergrund ge-

stellt und zur Stärkung der Weiterbildungskul-

tur analysiert sowie erfolgreich ein- und umge-

setzt. 

Sie konnten in fünf weiteren Unternehmen un-

terschiedlichster Branchen eingesetzt werden: 

• Öffentlicher Nahverkehr 

• Bäderbetriebe 

• Wasserbetriebe 

• Stadtwirtschaft 

• IT-Dienstleistungsunternehmen für den öf-

fentlichen Bereich und den Mittelstand 

Nach erfolgreichem Abschluss des Projektes 

wurden die Schwerpunkthemen aus dem Qua-

lifizierungsplan, wie Deeskalation, Kommuni-

kation und der Team-Gedanke in vier weitere 

Unternehmen aus dem öffentlichen 

mailto:s.philip@philiptraining.com
http://www.philiptraining.com/
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Nahverkehr transferiert. Diese neuen Projekte 

wurden in den Bundesländern Sachsen-An-

halt, Thüringen und Bayern erfolgreich ins Le-

ben gerufen. 

 

 

 

 

 

Mitarbeiter*in: „Die Möglichkeit und Bereitschaft dieses Projekt erfolgreich umzusetzen, ist von gro-

ßem Wert für uns und zeigt uns einmal mehr wie wichtig dem Unternehmen die Mitarbeitenden 

sind.“ 
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Digi-ZACK 

Projektträger: Prospektiv GmbH 

Partner im Projekt: mpool Consulting & EXWE GmbH 

01.07.2020 - 30.09.2022 (HF 1) 

Kontaktdaten: lehmann@prospektiv.de | www.digi-zack.de 

 

Zusammenfassung 

Im Projekt Digi-ZACK wurde der sogenannte 

ZACK Prozess entwickelt und fußt auf den vier 

Bausteinen: 1. Zielbildentwicklungen, 2. Ana-

lyse der Prozesse, 3. Commitment herstellen 

und 4. Kompetenzanforderungen festlegen.  

Dieser Prozess wurde in KMU und mit Hilfe 

von Sozialpartnern validiert und praxistauglich 

in KMU und über sozialpartnerschaftliche 

Strukturen transferiert. Es wurden zudem 

Schulungen mit KMU und Sozialpartnern 

durchgeführt und eine interaktive Web-Platt-

form entwickelt. Diese beinhaltet u. a. ein digi-

tales Tool „Ihr Fahrplan“, welches dazu dient 

den Transfer bzw. die Umsetzung des Digi-

ZACK-Prozesses über die Projektlaufzeit hin-

aus zu gewährleisten und den KMU einen 

Handlungsleitfaden an die Hand zu geben.  

Herausforderungen im Projekt waren u. a. ge-

sellschaftlich-politische Aspekte: Corona, die 

Überflutung in Nordrhein-Westfalen (NRW) 

und deren Auswirkungen wie z. B. die digitale 

Akquise von Projektunternehmen und die Ein-

bindung von Sozialpartnern. 

 

 

 

 

Ergebnisse 

Die Umsetzung des Projektes erfolgte in den 

Regionen NRW und Niedersachsen, aus de-

nen unterschiedliche KMU teilgenommen ha-

ben. Entwickelt wurde im Projektverlauf eine 

interaktive Homepage inklusive des Tools „Ihr 

Fahrplan zur Digitalisierung“. Ein Handbuch 

für die interne Projektarbeit wurde konzipiert, 

ebenso wie Leitfäden für KMU zu den vier 

Bausteinen ZACK. 

Eine Transferveranstaltung hat mit dem DGB 

stattgefunden, bei der die Vernetzung zum 

Projekt Unternehmenslandkarte – also die 

Schaffung von Synergieeffekten – im Vorder-

grund stand. Außerdem waren ein Anwen-

dungsworkshop mit Ingenieur*innen der Ar-

beitswissenschaft über den Unternehmens-

verband Metall NRW in Düsseldorf, weitere 

Online-Erfahrungsaustausche mit KMU und 

Sozialpartnern sowie ein Transferworkshop 

zur Vorstellung des Digi-ZACK-Prozesses für 

bzw. in weitere KMU Teile des Projekts.  

Die Erfolgsfaktoren im Projekt waren die un-

terschiedlichen Austauschformate, sowohl 

zwischen KMU und Sozialpartnern als auch 

mailto:lehmann@prospektiv.de
http://www.digi-zack.de/
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intern in den teilnehmenden Projektunterneh-

men. Auch die innerbetrieblichen Workshops 

waren gewinnerbringend für die einzelnen 

KMU und brachten nachhaltige Ergebnisse für 

die individuelle Digitalisierungsstrategie her-

vor. Insgesamt wurden rund neun KMU er-

reicht, die die Digi-ZACK-Tools in Workshops 

begleitend angewendet haben.
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PFAD: Das ESF-Projekt für Führungs- und Hand-
lungskompetenz im digitalen Zeitalter 

Projektträger: bbw gGmbH 

01.06.2019 – 31.05.2022 (HF1) 

Kontaktdaten: info@bbw.de | Website: PFAD 

 

Zusammenfassung 

Für pädagogische Einrichtungen und Mitarbei-

ter*innen gilt gleichermaßen: Die Herausfor-

derungen durch den gesellschaftlichen und 

technischen Wandel erfordern lebenslanges 

Lernen. Die Anpassungen an diese Verände-

rungen sowie die Anforderungen, die von Po-

litik, Gesellschaft und Eltern gestellt werden, 

erfordern die ständige Aktualisierung von 

Grund- und Fachwissen bei Leitungs- und 

Fachkräften. Darüber hinaus stellt es für Lei-

tungskräfte im Arbeitsalltag aus Zeitmangel 

eine Herausforderung dar, eine strukturierte 

Personalentwicklung aufzubauen und durch-

zuführen. Diese ist jedoch von großer Bedeu-

tung, um Mitarbeiter*innen zu fördern und zu 

binden, sowie geeignete neue Mitarbeiter*in-

nen zu gewinnen. Durch eine strukturierte Per-

sonalentwicklung können Mitarbeiter*innen 

nachhaltig gebunden und weiterentwickelt 

werden. 

Trotz des Begehungsverbotes aufgrund der 

Corona-Pandemie konnten wir viele Einrich-

tungen erreichen. Dies ist unter anderem der 

guten Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern 

ver.di zu verdanken. 

 

 

 

Ergebnisse 

Im Zuge des Projektes wurden ca. 100 Einrich-

tungen im Bereich Führung und Digitalisierung 

fortgebildet. Das Projekt wurde in drei Schrit-

ten umgesetzt. Im ersten Schritt wurden päda-

gogische Einrichtungen Ihren Weiterbildungs-

bedarfen befragt und im Bereich der Personal-

entwicklung individuell gecoacht. Im zweiten 

Schritt wurde aus den Ergebnissen der Befra-

gung ein Weiterbildungskonzept entwickelt, 

das Seminare und Workshops zu den ermittel-

ten Themen für Leitungskräfte und Fachkräfte 

beinhaltet. Im dritten Schritt wurden die Semi-

nare und Workshops im Zeitraum von zwölf 

Monaten durchgeführt. Leitungs- und Fach-

kräfte konnten diese kostenfrei besuchen. 

Teilnehmende Einrichtungen erarbeiteten 

während des Projektes einen Instrumenten-

koffer zur strukturierten Personalentwicklung 

sowie im Bereich Digitalisierung. Zur Versteti-

gung der Ergebnisse konnte das Projektnetz-

werk genutzt werden. Durch die intensive Zu-

sammenarbeit mit Sozialpartnern konnten wir 

das Projekt bayernweit gut platzieren. Ge-

meinsam mit unseren Sozialpartnern wurden 

Projektergebnisse überregional verteilt sowie 

auf verschiedenen Veranstaltungen präsen-

tiert und weiterentwickelt. Für Interessenten 

die nicht am Projekt teilgenommen haben, 

mailto:info@bbw.de
https://www.bbw-seminare.de/foerderungen/pfad-das-esf-projekt-fuer-fuehrungs-und-handlungskompetenz/
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stellten wir kostenfreie Downloads mit Auszü-

gen aus dem Projekt auf der PFAD Projekt-

website zur Verfügung. Ab Frühjahr 2023 pla-

nen wir weiteres Projekt im Sozialwesen. Wei-

tere Informationen finden Sie unter PFAD. 

 

 

 

 

Website: PFAD – Das ESF-Projekt für Führungs- und Handlungskompetenz – bbw-seminare.de 

 

https://www.bbw-seminare.de/foerderungen/pfad-das-esf-projekt-fuer-fuehrungs-und-handlungskompetenz/
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Handlungsfeld 2 – Aufbau von vernetzten Weiterbildungsstrukturen in KMU 
 

In diesem Handlungsfeld wurden u.a. folgende Ziele verfolgt: 

• Aufbau von Weiterbildungsberatungsstrukturen für KMU 

• Konzeption und Durchführung von betrieblichen und überbetrieblichen Weiter-

bildungsmaßnahmen für KMU 
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TransferChange 4.0 M-V 

Projektträger: Haratz Consulting  

01.04.2020 – 30.09.2022 (HF 2) 

Kontaktdaten: info@haratz-consulting.de | www.haratz-consulting.de/transfer-change-40 

 

Zusammenfassung 

Vorherige Projekte haben gezeigt, dass die 

Ausbildung von Schlüsselpositionen in Unter-

nehmen ein erfolgversprechender Ansatz ist, 

um Veränderungen hin zu fachkräftesichern-

den Strukturen zu befördern. Der Transfer die-

ser Einsichten bildete die Basis des Projektes 

„Transfer Change 4.0 M-V“. 

Projektmitarbeitende wurden zu Transfer-

Coaches qualifiziert und bilden Chief Transfor-

mation Officers (CTO) aus. CTO initiieren und 

etablieren nachhaltig Veränderungs- und 

Transformationsprozesse in den Unterneh-

men. Die Multiplikation der Inhalte in den Un-

ternehmen erfolgt durch vernetzte Qualifizie-

rungsmaßnahmen der Beschäftigten. Unter-

nehmen erhalten durch den CTO eine Schnitt-

stelle, die Veränderungsprozesse allgemein 

und Weiterbildung im Besonderen im Unter-

nehmen nachhaltig ermöglicht und fachlich 

begleitet. 

 

Ergebnisse 

Durch qualitative Interviews mit Projektperso-

nal konnten Ergebnisse und Erfahrungswerte 

aus vorhergegangenen Projekten genutzt und 

weiterentwickelt werden. Als Produkte sind die 

Ausbildung von Transfer Coaches, der 

Workshop „Change To Go“ und die Rolle der 

CTO entstanden. 

Als Transferwege dienten Online-Workshops, 

begleitetes Coaching, Follow-Ups und Netz-

werkaufbau. Aus der Pandemie resultierten 

komplexe Herausforderungen, u. a. die Ver-

knappung diverser Ressourcen bei den Unter-

nehmen und die größtenteils unvollständige 

Digitalisierung. Aufgrund von Beschränkun-

gen wurden alle Produkte auf Online-Formate 

umgestellt. Der Ergebnisaustausch erfolgte 

fortlaufend mit Branchenverbänden, Sozial-

partnern und interessierten KMU. Adressaten 

waren Beschäftigte in der Metall- und Elektro-

industrie in Mecklenburg-Vorpommern. Er-

folgsfaktoren für den Transfer waren die Be-

reitschaft zur Veränderung und deren „Kosten“ 

in den Führungsebenen, internes Empower-

ment der CTO, Ermöglichung von kontinuierli-

chen Veränderungsprozessen, u. a. Weiterbil-

dung zur Stärkung der Beschäftigungsfähig-

keit der Arbeitnehmer*innen. Bis August 2022 

wurden vier Unternehmen und über 100 Be-

schäftigte im Projekt erreicht.  

Erklärtes Lieblingsprodukt war der Workshop 

„Change To Go“. Trotz der Umstellung auf ein 

Online-Format sind Teilnehmende hier ge-

meinsam in intensive Arbeitsphasen gekom-

men, haben Kontakte geknüpft und neue 

mailto:info@haratz-consulting.de
http://www.haratz-consulting.de/transfer-change-40
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Kompetenzen anhand konkreter Themen aus 

dem eigenen Arbeitsprozess erprobt und ge-

festigt. In einer Zeit, in der alle auf viele Kon-

takte verzichten mussten, ist in diesem kleinen 

Mikrokosmos eine inspirierende Atmosphäre 

und ein gemeinsamer Aufbruchsgeist entstan-

den, der uns mit Hoffnungen auf die zukünftige 

Arbeit der CTO blicken lässt. 

 

„Veränderungen passieren sowieso – dann können sie auch zu Erfolgsgeschichten werden!“
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Handlungsfeld 4 – Stärkung der Handlungskompetenz betrieblicher Akteure 
zur Förderung der Chancengleichheit von Frauen und Männern auch im Hin-
blick auf die Überwindung von Rollenstereotypen 
 

In diesem Handlungsfeld wurden u.a. folgende Ziele verfolgt: 

• Beratung und Qualifizierungen von betrieblichen Interessenvertretungen  

• Sensibilisierung und Coaching von Führungskräften und Personalverantwortli-

chen sowie von Lehrpersonal  

• Coaching von Frauen zur Erkennung, Weiterentwicklung und Nutzung von Auf-

stiegsperspektiven  

• Entwicklung und Umsetzung von gemeinsamen Leitlinien oder von betriebli-

chen Vereinbarungen zur nachhaltigen Verbesserung der Beschäftigungssitua-

tion von Frauen in Unternehmen  

• Förderung der gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Männern im Er-

werbsleben durch betriebsbezogene strukturbildende Maßnahmen  
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Smart Gender – KMU sichern ihre Zukunft durch  
Gleichstellungsstrategien 

Projektträger: Vereinigte Unternehmerverbände Aachen e.V. 

01.07.2020 - 30.06.2022 (HF 4) 

Kontaktdaten: agv@vuv-aachen.de 

 

Zusammenfassung 

Zur Stärkung der Handlungskompetenz be-

trieblicher Akteure im Hinblick auf Chancen-

gleichheit wurden Erfahrungen und Erkennt-

nisse aus vier Gleichstellungsprojekten und 

den dort entwickelten Tools zu einem Werk-

zeugkasten (WZK) aufbereitet. 

Fünf KMU erhielten die Möglichkeit den WZK 

zu nutzen und wurden bei der Einführung und 

Anwendung der jeweils ausgewählten Tools 

begleitet. Die Verlaufsdokumentationen der 

beteiligten KMU zeigte, dass die Nutzung der 

Werkzeuge positive Ergebnisse der zuvor je-

weilig festgestellten Bedarfe ergab. Dazu ist 

jedoch eine begleitete Sensibilisierung am Be-

ginn des Prozesses unabdingbar. 

Die Tools des Werkzeugkastens und die etab-

lierte Vorgehensweise befähigen KMU einen 

ganzheitlichen Ansatz im Hinblick auf realisier-

bare Chancengleichheit im Unternehmen zu 

entwickeln. 

 

 

 

 

 

 

Ergebnisse 

Der Smart Gender-Werkzeugkasten kann von 

KMU grundsätzlich selbsterklärend genutzt 

werden. Er enthält Tools zu den Bereichen 

Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Karriere, 

Karriereförderung für weibliche Beschäftigte, 

attraktives Arbeitgeberimage und Flexibilisie-

rung von Strukturen zur Realisierung von 

Gleichstellung. 

Der Werkzeugkasten ist branchenübergrei-

fend nutzbar und wurde regional in einer struk-

turierten Vorgehensweise erfolgreich erprobt. 

Der Transfer des Produkts erfolgt(e) räumlich 

konzentrisch: lokal, regional (Region Rhein-

land) und überregional. Dabei wurden sowohl 

Sozialpartner, Kammern und Cluster wie Un-

ternehmen direkt angesprochen und einge-

bunden. Verbunden war dies mit einem 

(un)mittelbaren Zugang zu den Mitgliedsunter-

nehmen unserer Organisationen. 

Im Projektverlauf konnten sieben Unterneh-

men und 40 Personen aktiv eingebunden wer-

den. Für den Transfer sind in einem ersten 

Schritt (lokal) 260 weitere Unternehmen ange-

sprochen.

mailto:agv@vuv-aachen.de
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FUN – Führung und Vereinbarkeit 4.0  

Für Leitungs- und Fachkräfte im pflegerischen Bereich 

Projektträger: bbw gGmbH 

01.06.2020 – 31.05.2022 (HF 4) 

Kontaktdaten: info@bbw.de| www.bbw-seminare.de 

 

Zusammenfassung 

Pflegerische Einrichtungen stehen durch den 

gesellschaftlichen und technischen Wandel 

vor immer neuen Herausforderungen. Um die 

Anforderungen von Politik, Angehörigen und 

Gesellschaft bewältigen zu können, brauchen 

die Mitarbeiter*innen gezielte Weiterbildun-

gen. Im beruflichen Alltag fehlt oft die Zeit, um 

passgenaue Personalentwicklung zu planen 

und durchzuführen. Darüber hinaus stellt es 

für Leitungskräfte bzw. Personalverantwortli-

che im Arbeitsalltag aus Zeitmangel eine Her-

ausforderung dar, eine gendergerechte, struk-

turierte Personalstruktur aufzubauen und auf-

recht zu erhalten. Hinzu kommt ein steigender 

Personalmangel. 

In den Vorgängerprojekten LEADE und FAQ 

Vereinbarkeit 4.0 – Beruf und Familie kam im-

mer wieder auf, dass die Nachfrage an Perso-

nal stetig wächst und ausgeschriebene Stellen 

oft lange vakant sind. Häufig kehren Mitarbei-

tende nach einer Familienpause oder Pflege 

eines Angehörigen aufgrund fehlender Rah-

menbedingungen, Vereinbarkeit und nachhal-

tiger Aufstiegschancen nicht mehr in die Pfle-

gebranche zurück. Diese Situation wurde 

durch die Pandemie verstärkt. Im Rahmen des  

 

 

 

FUN-Projektes wurden aus den Vorgänger-

projekten LEADE und FAQ Vereinbarkeit 4.0 – 

Beruf und Familie bewährte Erkenntnisse und 

Instrumente wie z. B. Vereinbarkeit – verläss-

liche Dienstplangestaltung, gendergerechte 

Führung und Personalentwicklung, Rollenver-

ständnis und Kommunikationstechniken auf-

gegriffen und in einem Coaching mit den Ein-

richtungen weiterentwickelt. 

Darauf aufbauend wurden praxisorientierte 

Seminare zu Themen wie gendergerechte und 

gesunde Führung umgesetzt. Das ESF-Pro-

jekt FUN setzte bei Entscheider*innen und 

Verantwortlichen der Pflegebranche in Bayern 

an. Ziel war es, Führungskräfte in ihrer Füh-

rungsrolle zu stärken sowie bei der Gewin-

nung, Förderung, Weiterentwicklung und Bin-

dung von Mitarbeiter*innen nachhaltig zu un-

terstützen.  

 

Ergebnisse 

Trotz der Pandemie und dem damit verbunde-

nen Begehungsverbotes in den Pflegeeinrich-

tungen, konnten durch die Unterstützung der 

Sozialpartner – der Vereinten Dienstleistungs-

gewerkschaft (ver.di) und dem Bundesver-

band privater Anbieter sozialer Dienste e. V. 

mailto:info@bbw.de
https://www.bbw-seminare.de/foerderungen/esf-projekt-fun-fuehrung-und-vereinbarkeit-40/
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(bpa) – Einrichtungen erreicht sowie 55 

Coachings und 19 Seminare digital umgesetzt 

werden.  

Teilnehmende Einrichtungen erhielten zu je-

dem Seminar ein Handout. Am Ende des Pro-

jektes wurde aus allen drei Durchgängen ein 

Instrumentenkoffer zu Themen der genderge-

rechten und gesunden Führung (Ebenen der 

Personalentwicklung, Einarbeitung, Ge-

sprächsführung mit belasteten Mitarbeiter*in-

nen) erarbeitet und den Einrichtungen zur Ver-

fügung gestellt. 

Interessenten, die nicht am Projekt teilgenom-

men haben, wurden kostenfreie Leitfäden zur 

Seminarreihe als Downloads unter folgender 

Website zur Verfügung gestellt.  

Durch den regelmäßigen Austausch mit den 

Sozialpartnern konnten Erkenntnisse des 

FUN-Projektes in die beiden Abschnitte des 

Umsetzungsberichts der KAP (Konzentrierten 

Aktion Pflege) „Beruflich Pflegende (zurück-) 

gewinnen und halten“ und „Kompetente Füh-

rung und Etablierung einer Fehler- und Lern-

kultur in der Pflege“ einfließen. Im Rahmen der 

KAP hatten sich Bund, Länder und alle rele-

vanten Akteure in der Pflege verbindlich auf 

Ziele und konkrete Maßnahmen für bessere 

Arbeitsbedingungen in der Pflege verständigt. 

Zusätzlich wurden Projekterkenntnisse auf 

verschiedenen Veranstaltungen wie z. B. dem 

Werkstattgespräch des Zentrums der Arbeit 

und Perspektiven pflegerischer Weiterbildung  

präsentiert und an Interessierte weitergege-

ben.  

Weitere Informationen zum Projekt finden Sie 

unter FUN.   

 

 

 

 

https://www.bbw-seminare.de/foerderungen/esf-projekt-fun-fuehrung-und-vereinbarkeit-40/
https://www.esf.de/SharedDocs/Meldungen_NL/Newsletter/2021/nl_fun.html
https://www.esf.de/SharedDocs/Meldungen_NL/Newsletter/2021/nl_fun.html
https://www.bundesgesundheitsministerium.de/konzertierte-aktion-pflege.html
http://www.vdpb-bayern.de/WEITERBILDUNG-IN-DER-PFLEGE-PERSPEKTIVEN-FUER-EIN-ZUKUNFTSFAEHIGES-BERUFSBILD/
https://www.bbw-seminare.de/foerderungen/esf-projekt-fun-fuehrung-und-vereinbarkeit-40/
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shift_culture – Das Leadership-Programm für Frauen* 
in der Kulturbranche 

Projektträger: Erich Pommer Institut 

01.04.2020 - 30.06.2022 (HF4) 

www.epi.media 

 

Zusammenfassung 

shift_culture ist ein Programm zur Förderung 

von Frauen* in Führungs- und Leitungspositi-

onen in Kultur- und Kreativbetrieben. Zugleich 

hat es Personalverantwortliche bzw. Ge-

schäftsführende derselben Betriebe für die 

Themen Gleichstellung und Diversität sensibi-

lisiert.  

Die teilnehmenden Frauen wurden in Work-

shops zu den Themen „Transformational Lea-

dership“, „Kommunikation/Personal Marke-

ting/Netzwerke“ und „Innovations- und Chan-

gemanagement“ an Führungsthematiken her-

angeführt und in ein starkes Netzwerk einge-

bettet. Simultan dazu durchliefen die personal-

verantwortlichen Tandempartner*innen ein 

Programm zu „modernem Gleichstellungsma-

nagement“, in dem sie in den Themen Heraus-

forderungen, Chancen und Notwendigkeit von 

Diversität und Gleichstellung im Betrieb ge-

schult wurden. Alle Teilnehmerinnen konnten 

darüber hinaus für sie spezifisch relevante In-

halte aus den Workshops in Einzelcoachings 

vertiefen.  

Das Programm zielte darauf ab, auch in der 

Kulturbranche das Thema Gleichstellung der 

Geschlechter präsenter zu machen und einen 

Kulturwandel innerhalb der Betriebe anzusto-

ßen.  

 

Ergebnisse 

Gemeinsam mit unseren Sozialpartnern – dem 

Deutschen Kulturrat, den Künstler*innen in 

ver.di, dem Deutschen Museumsbund, dem 

Deutschen Bühnenverein und der Genossen-

schaft Deutscher Bühnenangehöriger – wur-

den konkrete Bedarfe und Handlungsfelder 

identifiziert. 

Die partnerschaftlichen Strukturen konnten 

dazu genutzt werden, die Vernetzung auch 

über das Projektende hinaus zu verstetigen 

und das Thema Gleichstellung in der Kultur-

branche präsenter zu machen, z. B. durch 

Transferpanels beim Burning Issues Festival 

als Teil des Theatertreffs 2022. 

https://www.epi.media/shift_c/
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Elena Kountidou, Direktorin 

Kommunikation & digitale 

Vermittlung, Konzerthaus 

Berlin, shift_culture 2021 

In zwei Durchläufen wurden insgesamt 55 Be-

schäftigte aus 30 Kulturinstitutionen für Füh-

rungsaufgaben qualifiziert und die Themen 

Gleichstellung und Diversität sensibilisiert, da-

runter u. a. Theater, Museen, Hochschulen, 

Kulturprojektträger, Bibliotheken, Symphonie-

orchester, Cinematheken. Durch das Pro-

gramm konnten sich die Teilnehmerinnen ein 

solides Netzwerk schaffen. Sie haben Arbeits-

gruppen gebildet und einen Turnus für Netz-

werktreffen nach Projektende etabliert, um 

weiterhin an gemeinsamen Themen zu arbei-

ten. 

Stimme zum Projekt  

„Wir stehen vor der großen Herausforderung 

alte Strukturen im Kulturbereich aufzubre-

chen, um neue aufzusetzen. Dabei spielen 

Fragen zur Gleichstellung und Teilhabe eine 

wichtige Rolle. In dem Programm shift_culture 

habe ich im Austausch mit Gleichgesinnten 

neue Impulse und Tools erhalten, wie wir Füh-

rung mit Mut zu Kreativität und Vielfalt leben 

können. Danke an das EPI Team sowie die 

Referent*innen.“  
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SoDivers 

Projektträger: ESTA-Bildungswerk gGmbH 

01.07.2020 - 30.09.2022 (HF4) 

Kontaktdaten: info@esta-bw.de | www.esta-bw.de 

 

Zusammenfassung 

Die Branche der Kinder- und Jugendhilfe un-

terliegt ständigen Veränderungen. Diese sor-

gen dafür, dass sich auch die Unternehmen an 

die veränderten Bedingungen anpassen müs-

sen. SoDivers bietet diesen Unternehmen 

dazu strategische Planung und Qualifizierung 

unter dem Vorzeichen eines erfolgreichen 

Diversity Managements an. 

Mithilfe des Planungsinstrumentes „ER-

FOLGSQUADRAT“ wurden unternehmens-

spezifische Ziele in den Bereichen allgemeine 

Qualifizierung, Diversity und Frauenförderung 

ermittelt. Im Anschluss wurden die Mitarbei-

tenden bedarfsgerecht fortgebildet. Die The-

men waren dabei so vielfältig wie die KMU 

selbst. 

Insgesamt zeigte sich jedoch, dass eine stra-

tegische Fort- und Weiterbildungsplanung so-

wohl Unternehmensziele als auch Ziele der 

Mitarbeitenden gewinnbringend miteinander 

verknüpfen lässt. 

Besonders herausfordernd war die Corona-

Pandemie. Die sich daraus ergebenden Un-

vorhersehbarkeiten ließen sich jedoch mit Ein-

fallsreichtum und Kreativität, sowie der guten 

Zusammenarbeit mit unseren Partnern „Pros-

pektiv GmbH“ und „SRH Hamm“ meistern. 

 

Ergebnisse 

Ein Ergebnis von SoDivers war die Weiterent-

wicklung des Beratungsinstruments „ER-

FOLGSQUADRTAT“ zu einem branchenüber-

greifend, effektiv zu nutzenden Beratungs-

instrument – mit Blick auf den Diversitätsan-

satz – für die Personal- und Unternehmens-

entwicklungsberatung. Ebenso wie die Weiter-

entwicklung der Sensibilisierungs- und Qualifi-

zierungsangebote – unter Berücksichtigung 

eines erweiterten Diversitätsverständnisses –

speziell in der Sozialwirtschaft sowie die Kon-

zeptionierung und Erprobung moderner, digi-

tal gestützter Qualifizierungsformate. Hierzu 

gehörte die Begleitung der einzelnen Pro-

zesse in der Bildungsprozesskette als auch 

die Einbindung von Sozialpartnern, Wissen-

schaft und Praxis für Experteninput und Trans-

fer. Ergänzt wurde das Angebot durch Multipli-

kator*innenschulungen im Bereich öffentlicher 

Auftraggeber sozialer Dienstleistungen. An 

dem Projekt waren 15 Unternehmen mit ca. 

300 Qualifizierungsteilnehmenden beteiligt.

Hier ist unser Flyer zum Projekt zu finden 

www.projekte.esta-bw.de 

mailto:info@esta-bw.de
http://www.esta-bw.de/
http://www.projekte.esta-bw.de/
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Digital Leadership 

Projektträger: KWB Koordinierungsstelle Weiterbildung und  
Beschäftigung e.V. 

01.04.2020 - 30.09.2022 (HF 4) 

Kontaktdaten: digitalleadership@kwb.de | www.digi-lead.de 

 

Zusammenfassung 

Digitalisierung verändert seit geraumer Zeit 

Geschäftsmodelle, Prozesse und Strukturen 

in Unternehmen. Steigende Dynamik und 

Komplexität führen zu neuen Anforderungen 

an (Zusammen-)Arbeit und Führung. Neben 

diesen strukturellen Veränderungen bedarf es 

zudem der Unterstützung und des Commit-

ments der Mitarbeitenden: Sie müssen qualifi-

ziert, vorbereitet und im Veränderungsprozess 

begleitet werden. Führungskräften kommt hier 

eine besondere Bedeutung zu, denn für eine 

nachhaltige Transformation müssen sie einen 

Perspektivwechsel vorleben, der gleicherma-

ßen von Unternehmensleitung und Mitarbei-

tenden getragen werden muss. 

Ziel des Projekts DIGITAL LEADERSHIP war 

es, kleine und mittlere Unternehmen in Zeiten 

der Digitalisierung dabei zu unterstützen, ihre 

Personalpolitik nachhaltig und mitarbeiterori-

entiert zu gestalten, für einen Wandel hin zu 

einer werteorientierten Führungs- und Unter-

nehmenskultur zu sensibilisieren und somit 

die Chancengleichheit in der Arbeitswelt zu 

verbessern. 

In enger Kooperation wurden mit den Projekt-

partnern ItF – Institut für technologieorientierte 

Frauenbildung e. V. und Evangelische Kirche 

von Kurhessen-Waldeck (EKKW) wirksame 

Ansätze in den Handlungsfeldern Führung 

und Zusammenarbeit, Digitalkompetenzen so-

wie Lebensphasenorientierte Personalpolitik 

transferiert. 

Schwerpunkt der Arbeit bildete ein modulares 

Qualifizierungskonzept zu Digitalkompeten-

zen sowie gleichstellungsorientierter Führung. 

Zudem wurden kleine und mittlere Unterneh-

men und Beschäftigte zur Umsetzung einer le-

bensphasenorientierten Personalpolitik sowie 

zum Thema NEUE Vereinbarkeit im Kontext 

der Digitalisierung beraten und qualifiziert. 

 

Ergebnisse 

Insgesamt nahmen rund 60 Nachwuchskräfte 

und 30 Unternehmen am sechsmonatigen 

Entwicklungsprogramm teil. Neben dem regu-

lären Programm für junge Führungskräfte fan-

den weitere vor allem digitale Kooperations-

veranstaltungen mit Netzwerkpartner*innen 

für HR-Verantwortliche und Manager*innen 

statt: So besuchten z. B. im Frühjahr 2021 ins-

gesamt 73 weibliche Teilnehmende aus Kas-

sel und Hamburg den Empowerment-Work-

shop „#IamRemarkable“ mit der Google Zu-

kunftswerkstatt. In Kooperation mit dem Ham-

burger Unternehmen Nordeck IT + Consulting 

mailto:digitalleadership@kwb.de?subject=Interesse%20am%20Programm%20Digital%20Leadership
http://www.digi-lead.de/


 

39 
  

wurde das Event „Führen mit OKR“ im Herbst 

2021 mit 40 Teilnehmenden durchgeführt. 

Zusatzseminare u. a. zum Thema „Arbeits-

recht für Führungskräfte“ ergänzten das Ange-

bot. Als besonders nachhaltige Form der 

Transfersicherung der Projektansätze wurde 

auf der digitalen Lernplattform Moodle zusam-

men mit den Projektpartnern ein gemeinsa-

mes Qualifizierungsangebot erstellt.
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PROSTAFF – PROfessionalisierung der PerSonalenTwick-
lung zur Entschärfung der Belastungssituation von Ar-
beitnehmern in der PFlegewirtschaFt 

Projektträger: StaffCoach GmbH 

01.07.2020 – 31.08.2022 (HF 4) 

Kontaktdaten: meis@staffcoach.de| www.staffcoach.de 

 

Zusammenfassung 

Mit Umsetzung des ESF-geförderten Projekts 

„PROSTAFF“, bietet die StaffCoach GmbH in  

Kooperation mit dem Landesverband  

Hauskrankenpflege Sachsen-Anhalt e.V. und 

der Paul-Riebeck-Stiftung einen ganzheitli-

chen Ansatz zur Verbesserung der Arbeitsbe-

dingungen innerhalb der Pflegebranche. Die 

Entwicklung pflegespezifischer Personalent-

wicklungsmaßnahmen soll insbesondere die 

Gleichstellung der Pflegekräfte fördern und 

somit eine langfristige Entschärfung der Be-

lastungssituation bewirken. 

• Durchführungsregionen: Sachsen-Anhalt, 

Thüringen 

 

Ergebnisse 

Das Projekt richtete sich vorrangig an Pflege-

einrichtungen kleiner und mittlerer Größe im 

Raum Sachsen-Anhalt/Thüringen, welche zu-

meist nicht über eine eigene Personalabtei-

lung verfügen. 

Im Rahmen des Projektes wurde neben bran-

chenspezifischen Curricula, Leitfäden und 

HR-Tools bspw. auch ein Konzept zur Gleich-

stellungsförderung entwickelt, welche dann in 

die Branche transferiert wurden. Die 

entstandenen Produkte wurden über Fachta-

gungen und regelmäßige Newsletter seitens 

des Landesverbandes Hauskrankenpflege 

Sachsen-Anhalt e.V. in der Branche bewor-

ben. Hieraus ergaben sich dann in der Folge 

spezifische Projekte mit einzelnen Einrichtun-

gen in denen dann Maßnahmen bedarfsge-

recht umgesetzt werden konnten. In das Pro-

jekt im Rahmen des Transfers eingebunden 

waren zudem Vertreter des ver.di Landesbe-

zirks Sachsen/Sachsen-Anhalt/Thüringen. 

Relevant für einen effektiven Transfer der er-

probten Ansätze war insbesondere die Zu-

sammenarbeit mit dem Landesverband Haus-

krankenpflege Sachsen-Anhalt e.V. Über die-

sen wurde das Projekt im Rahmen von Fach-

tagungen bekanntgemacht, wodurch so der 

Zugang zu den einzelnen Einrichtungen er-

möglicht wurde. Für das Projekt konnten 15 

Pflegeeinrichtungen mit über 200 Teilneh-

mer*innen akquiriert und erfolgreich weiterent-

wickelt werden. Mithilfe der Qualifizierung von 

Multiplikator*innen in den Einrichtungen wurde 

eine nachhaltige Verankerung bzw. Versteti-

gung erreicht. 

 

 

mailto:meis@staffcoach.de
http://www.staffcoach.de/consulting/esf-projekte/prostaff
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PROSTAFF-Workshop: Familienfreundli-

che Personalarbeit in der Pflege 

PROSTAFF: Transferveranstaltung auf 

Fachtagung des Landesverbandes 

Hier können Sie sich das erprobte Curriculum 

„Führungskräfteentwicklung“ kostenfrei down-

loaden:  

Das Curriculum besteht aus den Teilmodulen: 

• Teilmodul I: Internationale Fachkräftege-

winnung und Integration von  

Pflegefachkräften mit Migrationshinter-

grund 

• Teilmodul II: Gleichstellung im Betrieb 

• Teilmodul III: Familienfreundliche Perso-

nalarbeit: Vereinbarkeit von Familie,  

Pflege und Beru

https://www.staffcoach.de/wp-content/uploads/2021/10/Curriculum-Weiterbildungslehrgang-PROSTAFF.pdf
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Fazit 

Mit dieser Broschüre haben Sie einen Einblick in die Projekte des 6. Förderaufrufes im Rahmen der 

Sozialpartnerrichtlinie „Fachkräfte sichern: weiter bilden und Gleichstellung fördern“ erhalten. Die 

vorgestellten Transferprojekte nutzten die Essenz guter Praxis aus den Vorprojekten, bauten diese 

aus und verbreiteten sie, z. B. über die Sozialpartner, eigene Netzwerke, Transferveranstaltungen 

und -publikationen. Die Projektdarstellungen zeigen auf, dass eine Vielzahl an Instrumenten (z. B. 

HR-Tools, Beratungsinstrumente) in andere Unternehmen und Branchen transferiert wurden. Dar-

über hinaus wurden in den Projekten auch Multiplikator*innen (betriebliche Akteure) qualifiziert, die 

die Verstetigung der Ergebnisse in den Unternehmen sicherten.  

Die Sozialpartner waren in vielfältiger Weise eingebunden: in Projektbeiräten und Lenkungsgrup-

pen, bei der Mobilisierung von Unternehmen oder der Sicherstellung des Transfers. Die Projekter-

gebnisse haben nachhaltige Auswirkungen in den Branchen. Damit wird der Projekttransfer zu ei-

nem entscheidenden Erfolgsfaktor. Hierzu bedarf es Anstrengungen der Sozialpartner und verbind-

licher Absprachen, die sich in tarifvertraglichen Regelungen und/oder Vereinbarungen widerspie-

geln. 

Die größten Herausforderungen des Programms waren Corona und die pandemiebedingten Ein-

schränkungen. Das Programm und die beteiligten Projekte haben flexibel regiert, sich schnell und 

dynamisch verändert und passgenaue Lösungen gefunden. Nur so konnten die Projekte trotz gra-

vierender Einschränkungen weitergeführt werden und mit thematischen und methodischen Ände-

rungen sowie zeitlichen Verschiebungen erfolgreich abgeschlossen werden. 

Schnell wurde klar, dass unter den Krisenbedingungen weniger Betriebe in die Qualifizierung ihrer 

Beschäftigten investieren. Diese Tendenz spiegelte sich auch in den Erfahrungen der Projektträger 

wider. So gaben zwei Drittel der Teilnehmenden in einer Trägerbefragung 2021 an, dass die Bereit-

schaft von Unternehmen zu Weiterbildungsaktivitäten im Kontext der Pandemie gesunken sei. Das-

selbe gilt für die Gleichstellungsprojekte. Viele erreichten ihre Teilnehmenden-Zielzahlen nicht oder 

gerieten trotz vielfältiger Aktivitäten und projektspezifischer Anpassungen in Verzug. Verschieben, 

Aussetzen und Absagen von Teilnahmen an Projektangeboten durch die Unternehmen und not-

wendige Neu-Akquisen bedeuteten für die Träger zeitliche Umplanungen oder Veränderungen hin-

sichtlich der Projektfinanzierung durch Nichterreichen der Teilnehmenden-Zahlen. 
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Ein Lösungsansatz war der vermehrte Einsatz neuer, teils digitaler Formate, wie z. B. Online-Semi-

nare/-Coachings, Blended-Learning sowie Selbstlernphasen – vor allem wegen der damit verbun-

denen Flexibilität. Profitiert haben hiervon Träger, die Maßnahmen nun einfacher für Beschäftigte 

mehrerer Betriebe oder Standorte umsetzen konnten. Außerdem reduzierten sich für Unternehmen 

und Teilnehmende Zeit- und Reisekosten und digitale Formate vermitteln den Beschäftigten neben 

den Qualifizierungsinhalten auch digitale Kompetenzen. Die Vorteile für alle Beteiligten liegen also 

auf der Hand, wenngleich alle Beschäftigtengruppen in dieser Digitalisierungsphase mitgenommen 

werden müssen.
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