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Paritiatische Fachkrifte - Perspektive 2030

Bedarf:

Die Fachkraftestudie ,Willkommen in Thiringen - Entwicklung des Fachkraftebedarfs bis
2030 und Strategien der Fachkraftegewinnung“, 2018 herausgegeben vom TMASGFF, ist
die derzeit aussagekraftigste Quelle zur Beschreibung der Ausgangslage. Daraus
schlaglichtartig einige, fur das Projekt wichtige, Aspekte, erganzt durch eigene Erkenntnisse
und Erfahrungen: Mit 16% der Thiringer Beschaftigten ist die Gesundheits- und
Sozialbranche die zweitgrofdte Branche nach dem verarbeitenden Gewerbe, jedoch regional
unterschiedlich vertreten: Mittelthlringen 13%, Ostthuringen 18% Nordthuringen 17% und
Sudtharingen 15%. 38.400 Renteneintritte sind bis 2030 im Gesundheits- und Sozialwesen
zu erwarten, zum Teil "kollektive" Renteneintritte. 42.000 Fachkrafte betragt der
prognostizierte Erweiterungsbedarf durch Beschaftigungswachstum. Somit fehlen bis 2030,
also in den kommenden 12 Jahren, 80.400 Fachkrafte bei derzeit 123.038 Beschaftigten
(Juni 2016) und einem gleichzeitigen hohen Bevolkerungs- und damit Fachkraftertickgang.
Allein daraus ergeben sich ein dringender Bedarf und die Notwendigkeit zur Durchflihrung
von unterstutzenden Projekten.

In Ost- und Mittelthiringen werden die meisten Bedarfe erwartet. Rekrutierungsprobleme
gibt es vor allem aufgrund des Mangels an Fachkraften. Erschwerend kommt dabei das
einzuhaltende Fachkraftegebot hinzu. Das Lohniveau ist begrenzt beeinflussbar, da es
zumeist von Dritten abhangt (Kommunen, Kostentragern, Kranken- und Pflegekassen etc.).
Vor allem in Landkreisen, die an westdeutsche Bundeslander angrenzen, ist das Lohngefalle
spurbar. Die Gewinnung von Nachwuchskraften durch Ausbildung ist eingeschrankt moéglich,
da staatlich begrenzt. Das bisher noch zu zahlende Schulgeld fir die zumeist schulische
Ausbildung halt weitere Jugendliche ab. Die Verweilquote in psychisch und physisch stark
belasteten Bereichen wie z. B. der Pflege betragt durchschnittlich nur sieben Jahre.

Struktur (Quelle Fachkraftestudie): Im Thiringer Gesundheits- und Sozialwesen gibt es
6.592 Unternehmen, davon im Gesundheitswesen 49%, im Heimwesen 21% und im
Sozialwesen 30%. Davon haben 69% bis zu 5 und 7% Uber 50 Mitarbeitende. Diese kleinst-
und kleinen Unternehmen verfugen kaum tber notwendige interne
Personalentwicklungsressourcen, da diese weder durch Kostentrager noch von
Zuwendungsgeber refinanziert werden. Zumeist besteht die Herausforderung der
Finanzierung einer koordinierenden Geschéaftsfihrung. Die Anzahl der Beschaftigten betragt
123.038, davon 78% Frauen, 45% in Teilzeit, 98% sind deutsche Mitarbeitende, 73%
zwischen 25 und 55 Jahren, 3% Auszubildende. 20.177 Frauen waren im Nebenjob
geringfugig und 45.747 Frauen ausschlieR3lich geringfugig beschéaftigt. 69% der Unternehmen
haben aktuell Rekrutierungsprobleme, vor allem beim Pflegepersonal, Erzieherlnnen,
Sozialpadagoglnnen. Fast die Halfte (49%) der Unternehmen messen der Digitalisierung
eine hohe bzw. die hdchste Bedeutung bei. 51% meinen, dass Digitalisierung kein
Instrument sei, um Fachkrafteengpasse zu schliefl3en.



Einige allgemeine Lésungsansatze der Fachkraftestudie haben fur die Branche nur geringe
Effekte. So sind z. B. zwei Drittel der Pendler Manner mit zumeist nicht sozialen Berufen
bzw. das beschriebene Lohngefalle ist hemmend. Zugewanderte kdnnen aufgrund der hohen
Anforderungen an Sprache und Schrift (Dokumentation) nur begrenzt integriert werden.
Unternehmen haben zudem aufgrund fehlender Erfahrungen und hoher Unsicherheiten
oftmals Hemmschwellen.

Fur den Iandlichen Raum reduziert sich zusatzlich die Auswahl an potentiellen Fachkraften,
da aufgrund fehlender Infrastruktur die Attraktivitat fehlt (Rekrutierungsproblem). Zudem
besteht die Schwierigkeit, junge Menschen zu binden. Vorstellungen von moderner
Lebensweise sind oft mit einem Schichtsystem "rund um die Uhr" schwer vereinbar. Die
Vorteile der Verbindung von landlichem Leben und den damit verbundenen positiven Seiten
mit den perspektivischen digitalen Méglichkeiten von Teilhabe werden sich erst in den
nachsten Jahren entwickeln. Weiterhin erschwert der Iandliche Raum notwendige
Kooperationen, da Entfernungen zu Uberwinden zugleich Zeitressourcen bendtigen. Von
wesentlicher Bedeutung im Wettbewerb ist deshalb die Attraktivitat des einzelnen
Unternehmens. Diese mussen den Arbeitnehmerinnen ihre Vorteile deutlich machen. Ein
Wandel, der noch nicht in allen Unternehmen angekommen ist bzw. daftr notwendige
Ressourcen nicht aufgebracht werden kdnnen.

Die derzeitigen Personalengpasse werden durch regelmalige Einbindung von
FUhrungskraften in das operative Geschaft sowie die flir den sozialen Bereich typische
Aufopferung zugunsten der zu versorgenden Menschen durch motivierte, aber zunehmend
erschopfte Mitarbeitende geschlossen. Dieser Weg ist endlich!

Die Mehrzahl der kleinen und mittleren Unternehmen der Freien Wohlfahrtspflege in
Tharingen ist Mitglied im Paritatischen Landesverband. Insofern ist ein Projekt zur
Unterstutzung von KMU in der Gesundheits- und Sozialbranche innerhalb des Paritatischen
Verbundes sinnvoll und notwendig.

Zielgruppe und Projektziele

Zielgruppe sind KMU der Gesundheits- und Sozialbranche, vor allem Mitglieder des
Paritatischen und deren vorhandene sowie potentielle Fachkrafte. Die KMU werden durch
die direkte Ansprache gewonnen. Aufgrund der aktuellen Personalsituation gibt es schon
jetzt rege Nachfragen bezlglich Unterstlitzung, die bisher kaum bedient werden kdnnen. Die
Teilnehmendengewinnung (Fachkrafte) erfolgt im Rahmen und Ergebnis der Mallnhahmen
innerhalb der Unternehmen.

Dieses Projekt ordnet sich in der Prioritdtenachse A, Férderung nachhaltiger und
hochwertiger Beschaftigung und Unterstutzung der Mobilitat der Arbeitskrafte, der
Investitionsprioritat 2, Anpassung der Arbeitskrafte, Unternehmen und Unternehmer an den
Wandel, mit dem spezifischen Ziel Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit von KMU des ESF
OP fur Tharingen ein.

Projektziel:
Ziel ist die Unterstitzung von KMU des Gesundheits- und Sozialwesens im landlichen Raum
bei dem Prozess der Fachkraftesicherung und -gewinnung.

Teilziele:
e Erhdéhung der Arbeitgeberattraktivitdt durch Unterstiutzung bei der Entwicklung und
Erprobung spezifischer Malinahmen,
e Verbesserung der Personalsituation im Unternehmen sowie die berufliche Situation
der einzelnen Fachkréafte,



e Erprobung und nachhaltige Implementierung von Personalentwicklungsmafnahmen,
e Entwicklung von Mallnahmen zur Verbesserung der raumlichen Mobilitat,
e Erhdhung der unternehmerischen und personlichen Resilienz.

Nachhaltige Entwicklung:

Durch die Verstetigung von MaRnahmen werden die Unternehmen in die Lage versetzt,
Mitarbeitende langerfristig zu binden. Zugleich wird auch der Iandliche Raum aufgewertet, da
Menschen aufgrund von beruflichen Perspektiven diesen mdglicherweise nicht verlassen
bzw. Pendler zurlickkehren. Das Projekt begleitet die Unternehmen in der Entwicklung und
Erarbeitung des Prozesses. Insofern werden Erfahrungen und Erkenntnisse fur eine
nachhaltige Fortflihrung gewonnen.

Chancengleichheit und Nichtdiskriminierung:

Durch die Erweiterung der potentiellen Mitarbeitenden erhdht sich flr bestimmte Zielgruppen
die Chancen der Teilhabe und Wiedereingliederung. Fir altere Menschen werden flexible
Mdglichkeiten entwickelt. Quereinsteigerinnen und Berufsrickkehrerlnnenn erhalten neue
berufliche Chancen in der Region. Auslandische Fachkrafte werden beruflich und sozial
integriert.

Gleichstellung von Frauen und Mannern.

Im Gesundheits- und Sozialwesen sind vor allem Frauen beschéftigt. Die Mdglichkeiten einer
verbesserten Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern auch die Gleichstellung von
Frauen und Mannern. Attraktive sowie flexible Beschaftigungsverhaltnisse unterstitzen die
Gleichstellung. Dazu gehort z. B. auch die Tarifbindung. Durch eine gezielte Karriereplanung
werden Frauen ermutigt, Flhrungsverantwortung zu Gbernehmen.

geplante Kooperationen:

Kooperationen sind mit Unternehmen in der Region geplant. Dabei geht es um Trager
sozialer Angebote, aber auch um Unternehmen anderer Branchen, um gemeinsame
Angebote zu kreieren. Vorhandene Netzwerke, wie Nachbarschaftshilfen, Familienverbinde,
Kreisligen etc. werden genutzt. Zum Teil existiert diese Zusammenarbeit schon.

Geplant sind auch Kooperationen mit den Jugendamtern der Landkreise sowie den
Landratsamtern, um entsprechende Rahmenbedingungen zu verbessern bzw. ermdglichen.

Handlungsansatzes des Projektes:

Das Projekt setzt an zwei Handlungsstrangen an, zum einen an der Unterstitzung zur
Fachkraftesicherung und zum anderen an der Fachkraftegewinnung. Damit erhalten die
Unternehmen einen Wettbewerbsvorteil, der es ihnen ermdglicht, ihre Angebote auch
perspektivisch in einer hohen Qualitat vorzuhalten. Vor allem im landlichen Raum sind die
Maoglichkeiten der Fachkraftegewinnung begrenzt. Deshalb ist es wichtig, vorhandene
Mitarbeitende zu halten. Die damit verbundenen MalRnahmen dienen zugleich der
Verbesserung der Arbeitsgeberattraktivitat. Zufriedene Mitarbeitende sind wiederum eine
gute Grundlage fur ein erfolgreiches Recruiting und ausreichend Personal eine Grundlage fur
zufriedene Mitarbeitende.

Fachkraftesicherung:

Die Unternehmen erhalten Unterstitzung bei der Entwicklung und Erprobung von geeigneten
MaRnahmen zur Fachkraftesicherung, die verschiedene Ansatze enthalten. Themen sind in
Anlehnung an das "Haus der Arbeitsfahigkeit" die Etagen Arbeitsbedingungen/Fiihrung,
Werteorientierung, Fachkompetenz und betriebliches Gesundheitsmanagement.
Arbeitsfahigkeit ist mehr als Gesundheit oder Leistungsfahigkeit. Es gilt, physische und
psychische Anforderungen der Arbeit mit den Voraussetzungen der ausflihrenden
Mitarbeitenden so gut wie méglich in Ubereinstimmung zu bringen.



Etage Arbeitsbedingungen/Fuhrung: Folgende Themen werden u. a. bearbeitet: alterns- und
altersgerechte Arbeitsgestaltung, Arbeitsaufgabe, -menge, -umgebung und -ablaufe,
Transparenz und Mitsprache, Vorgesetzten-Mitarbeiter-Beziehung, Fuhrungsstrukturen.

Etage Werteorientierung: Folgende Themen werden u. a. bearbeitet: Unternehmensklima,
Kommunikation, Wertschatzungskultur, Kollegialitat, Mitsprache.

Etage Fachkompetenz: Folgende Themen werden u. a. bearbeitet: betriebliche
Weiterbildung, Einsatz des Erfahrungswissens, Fachausbildung, Karrieremdglichkeiten,
Personlichkeitsentwicklung.

Etage betriebliches Gesundheitsmanagement: Folgende Themen werden u. a. bearbeitet:
Bewegung, Ernahrung, Entspannung, gesundheitsgerechtes Arbeiten, Lebensbalance,
Gesundheitsuntersuchung und -behandlung, Trainings zur professionellen
Gesundheitskompetenz.

Fur die vier Etagen erfolgt eine Unternehmensanalyse, die bewertet wird. Daraus ergeben
sich MalRnahmen sowie deren Umsetzung und Evaluation.

Fachkrafterecruiting:

Sind die Unterschiede bei den Méglichkeiten der Fachkraftesicherung in Unternehmen
zwischen Stadt und dem landlichen Raum eher gering, so treten sie beim
Fachkrafterecruiting deutlich hervor. In den zum Teil wieder wachsenden Thuringer Stadten
ist es derzeit immer noch mdéglich, Fachkrafte zu rekrutieren. Dieses gestaltet sich im
I&andlichen Raum schwerer. Vor allem altere, aber auch jingere, Frauen sind zum Teil nicht
mobil. Strukturen fur die Bindung auslandischer Fachkrafte sind kaum vorhanden. Der "Ruf
des Arbeitgebers" (Arbeitgeberimage) ist allgegenwartig und entscheidend fir einen
mdglichen Wechsel.

Ebenso schwierig gestaltet sich das Recruiting von Flihrungskraften bzw. die Nachfolgen
von Geschaftsfuhrungen.

Die Unterstiitzung erfolgt u. a. bei der Analyse, der Auswahl von Instrumenten, der
Entwicklung einer Arbeitgebermarke sowie der Entwicklung innovativer Ansatze zur
raumlichen Mobilitat.

Zeitablauf und Umsetzung:

Fachkraftesicherung:
Beispielhafter Prozessablauf:

e Festlegen der Bereiche bzw. Tatigkeiten,
Methodenauswahl,
Bestandsaufnahme, Analyse,
Beurteilung der Ergebnisse,
MalRnahmeplan,
Wirksamkeitskontrolle,
Fortschreibung,
Dokumentation.

Entsprechend der Mitarbeitendenanzahl und der ermittelten Ergebnisse sowie der daraus
resultierenden Mal3nahmen dauert die Prozessbegleitung unterschiedlich.



Methodenauswahl/Analyse: Zunéachst ist eine Analyse innerhalb der vier Etagen notwendig.
Bisher erprobte Methoden sind u. a. der WAI, AKKu, ChEF, Altersstrukturanalyse (siehe
unten). Gemeinsam mit den Geschaftsfiuhrungen und Mitarbeitendenvertretungen wird vorab
die geeignete Methode ausgewahlt. Die Analyse erfolgt gemeinsam mit den Mitarbeitenden.
Das Unternehmen wird bei der Auswahl und Analyse unterstitzt.

MaRnahmenentwicklung und -umsetzung: Innerhalb von Steuerkreisen werden die
Ergebnisse mit Beteiligung der Mitarbeitenden bewertet und Prioritaten gesetzt. Aus diesen
gilt es MalRnahmen zu entwickeln. Dabei werden agile Methoden, wie z. B. Design Thinking
oder Lean Coffee berlcksichtigt. Diese setzen an der Losung und nicht am Problem an und
erhdhen zudem den Grad der Selbstorganisation der Mitarbeitenden, wodurch deren
Kompetenz effektiver genutzt wird.

Mogliche Malinahmen sind u. a. Fihrungskraftetrainings, unternehmensspezifische
Resilienztrainings, Veranderungen bei der Arbeitsprozessgestaltung, Verbesserung von
Teamsituationen durch Konfliktmanagement, Kompetenzerweiterung durch Fort- und
Weiterbildung einschlielich E-und Blended-Learning-Angebote, Einsatz neuer Technologien
und Assistenzsysteme, Entwicklung und Aufbau eines Gesundheitsmanagements incl.
Ausbildung von Gesundheitsmanagerinnen und praventiver Malnahmen, Umsetzung des
BEM, Einfuhrung und Umsetzung von PersonalentwicklungsmalRnahmen, wie z. B.
Mitarbeitendengesprachen, Einarbeitungsplanen, Entwicklung von Trainee- und
Mentorenprogrammen fir Nachwuchsfuhrungskrafte.

Das Projekt unterstutzt bei der Auswahl und Umsetzung. Dabei gibt es auch Orientierung
bzgl. mdéglicher MalRnahmen z. B. aus den Angeboten von INQA, der Bundesanstalt fur
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin oder KOFA-Fachkraftesicherung fur KMU des
Bundeswirtschaftsministeriums.

Einige der MaRnahmen finden zum Teil deshalb nicht statt, da die Mitarbeitenden aufgrund
der engen Personalsituation unabkémmlich sind. Vor allem hier gilt es Ideen zu entwickeln.
So ware es mdglich, regionale Pools von interessierten Personen, so genannte ,Springer”,
die innerhalb der Rente stundenweise tatig sein mochten oder aber auch Fachkrafte, die
aufgrund der Kinderbetreuung nicht im Schichtdienst arbeiten kénnen, aufzubauen. Somit
kénnen Zeiten fur Teamabstimmungen, Fortbildungen etc. Uberbrickt werden die dann durch
die ,Springer* geleistet werden.

Eine wichtige Ressource sind Frauen in Teilzeit bzw. geringflgiger Tatigkeit. Diese gilt es, zu
binden und nach und nach wieder in Vollzeit zu beschaftigen.

Evaluation: In einem transparenten Verfahren werden die Mallnahmen evaluiert, fortgefiihrt,
angepasst oder neu entwickelt.

Fachkrafterecruiting:

Die Analyse deckt Starken und Schwachen auf. Die Starken gilt es zu starken und an neue,
innovative Methoden anzupassen. So z. B. die Prasenz in sozialen Medien, die friihzeitige
Einbindung in die Berufsorientierung, die Begleitung von Master- und Bachelorarbeiten,
Dozententatigkeit an Ausbildungsstatten, Elternarbeit, die Teilnahme an Messen, Anbieten
von FSJ- und Praktikumsplatzen, Karrierehomepage, Kontakthalten zu ehemaligen
Mitarbeitenden.

Des Weiteren sind bisher nicht bertcksichtigte Bevolkerungsgruppen wie z. B.
Langzeitarbeitslose, auslandische Fachkrafte, Quereinsteigerinnen, junge Familien und
Altere in den Blick zu nehmen (,Springer“-Akquise durch Zusammenarbeit mit den
Jobcentern). Hier liegen derzeit noch die meisten Hiirden. Fachkraftegebot,
Qualitatsanspruch in der Arbeit mit Menschen und die Integration der benannten
Bevolkerungsgruppen sind ohne grofieren Mehraufwand nicht leistbar.



Arbeitgeberattraktivitat geht nicht ohne das Umfeld. Ansatze sind dabei z. B. die
Aushandlung von mdglichen Rahmenvertragen mit Kommunen fur bevorzugte Kita- oder
Pflegeplatzvergabe, die Anpassung von Offnungszeiten der Einrichtungen oder die
geférderte Vergabe von Bauland. Infrage kommen auch die Entwicklung von
Nachbarschafts- und anderen Initiativen im landlichen Raum, die gegenseitige Unterstitzung
bieten. Entwickelt werden MalRnahmen, die die individuelle Mobilitat erhéhen.

Chancen/Risiken:

Chancen:

Parisat hat Erfahrungen mit Personalentwicklungsprojekten und -angeboten. Die
Unternehmen bendtigen dringend Unterstlitzung und sind hochmotiviert.

Durch die intensivere Einbettung der Trager in die Region kann sich das ehrenamtliche
Engagement der Bevolkerung erhdhen. Die Entwicklungschancen des landlichen Raums
erhohen sich.

Menschen erhalten eine neue berufliche Perspektive. Mitarbeitende verbessern ihre
berufliche Situation. Fihrungskrafte handeln kompetenter.

Risiken:

Der landliche Raum ist ein schwieriges Entwicklungsfeld. Der Einfluss einzelner Aktivitaten
ist schwer einschatzbar und damit auch der damit verbundene Erfolg. Oft hangt dieser von
einzelnen Personen ab, die engagiert und hoch motiviert agieren. Sind sie nicht mehr aktiv,
droht ein Ende der Initiativen.

Die Aufdeckung von Schwachen fuhrt nicht direkt zu den Losungen. Vor allem der eklatante
Mangel an Fachkraften wird nicht bei allen Unternehmen zur Lésung der Probleme flhren.
Maoglicherweise werden Einrichtungen Angebote einstellen missen. Eine flachendeckende
Garantie fur bestimmte, zum Teil gewohnte Leistungen z. B. in der Pflege ist dann nicht mehr
moglich.

Zusammenarbeit mit moglichen Kooperationspartnern:

Um Fortbildungsbedarfe (Etage Fachkompetenz) zu konkretisieren bzw. Angebote zu
unterbreiten erfolgt eine Zusammenarbeit mit den etablierten Qualifizierungsentwicklern der
Sozialwirtschaft. In Ergdnzung zum Projekt stellen diese entsprechend ihres Vorgehens die
Bedarfe fest und unterbreiten Angebote.

Moglich ist die Initiierung von Kooperationen mehrerer Unternehmen unterschiedlichster
Branchen, um z. B. gemeinsam Kindergartenplatze bereit zu stellen.

Mit den Kommunen/Landkreisen, vor allem den Bauamtern und Jugendamtern werden
Abstimmungen zum gemeinsamen Vorgehen und der gegenseitigen Unterstiitzung getroffen.
Netzwerke von Familienverbanden sowie Pflegeangebote werden flr die Absicherung von
Bedarfen der Mitarbeitenden genutzt.

Mit dem Kompetenzzentrum fiir strategische Sozialplanung (KOSS) werden Abstimmungen
zur regionalen Entwicklung der Angebote sozialer Arbeit getroffen.

Mit den Hochschulen und Ausbildungsstatten werden Kooperationen vereinbart, um junge
Menschen nach der Ausbildung zu binden.

Das IQ-Netzwerk unterstitzt bei der interkulturellen Offnung ebenso wie Ansprechpartner,
Behorden, Verbande, das Welcome-Center und das Europabiro Ostthiringen sowie weitere,
die fUr auslandische Fachkrafte zustandig sind.

Das Demografienetzwerk Thiringen (Demografieberaterinnen), die Berufsgenossenschaft
sowie die Krankenkassen unterstitzen schon jetzt notwendige Prozesse.

Die ThAFF ist ein Kooperationspartner bei Kampagnen fir Riickkehrer.



Methodik:

Das "Haus der Arbeitsfahigkeit" bietet eine Garantie dafir, dass ein ganzheitlicher Ansatz in
den Blick genommen wird. Als theoretisches Grundgerust ist es fur alle Arten von
Unternehmen anwendbar. Es kann, muss aber nicht, Fundament fiir die Analyse sein (Work
Ability Index-WAI). Weitere Methoden fur eine Situationsanalyse sind die INQA-
Unternehmens-checks, der AKKu-Check (Arbeitsfahigkeit in kleinen Unternehmen erhalten),
die ChEF-Checklisten zur Erfassung von Fehlbeanspruchungsfolgen (Bundesanstalt fur
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin) oder die klassische Altersstrukturanalyse. Alle diese
Methoden sind erprobt und erfolgen unter Beteiligung der Mitarbeitenden.

Weitere Methoden sind das Unternehmenscoaching, moderierte Workshops, Fortbildungen
(Prasenz- aber auch E-Learningformen), Teamentwicklungen, Fihrungskraftetrainings,
Fortschrittstagebucher, "Kimmerer" und Mentoren, agile Methoden wie Design Thinking zur
Entwicklungsarbeit.

Offentlichkeitsarbeit/Informations- und Publizititsvorschriften:

Zur Bekanntmachung des Projektvorhabens und Teilnehmenden-Akquise erfolgen
Veroffentlichungen in den bestehenden Netzwerken (Mitgliedsorganisationen des
PARITATISCHEN Thiringen sowie auf der Homepage von parisat.

Um die Projektergebnisse zu verbreiten werden die vorhandenen PARITATISCHEN Medien
sowie die der LIGA der Freien Wohlfahrtspflege genutzt. Dieses sind neben der Webseite
und dem Newsletter, Jahresberichte, aber auch Gremien des Verbandes wie z. B. die
Kreisgruppen. Somit ist auch eine landesweite Diskussion mdglich und gewahrleistet. Auf
der bundesweiten Sozialmesse con sozial werden entsprechende Projektvorstellungen
angeregt. In der Thiringer Presse werden beispielhaft Ergebnisse vorgestellt.

Die MaRnahmen zur Offentlichkeitsarbeit erfolgen unter Beriicksichtigung der Publizitatsvor-
schriften der EU.

Ergebnisse:

Die Personalsituation bei den teilnehmenden Unternehmen hat sich spurbar verbessert. Alle
beteiligten Unternehmen haben eine Analyse vorgenommen und daraus entsprechende
Maflnahmen abgeleitet, die umgesetzt und evaluiert sind.

Zudem haben sie gepruft, welche Moéglichkeiten sich fir eine langfristige personelle
Ressource flur Personalentwicklung eréffnen.

Die entsprechenden Kooperationen sind eingegangen und werden aktiv gepflegt.

Der Aufbau eines Pools fir sogenannte "Springer" ist geprtift worden. Bei einem positiven
Votum ist er eingerichtet und wird genutzt.

zusatzlicher Nutzen:

Das Projekt ist eindeutig abgrenzbar zu vorhandenen bzw. geplanten Angeboten. Es bietet
KMU im landlichen Raum die zusatzliche Mdglichkeit, MalRnahmen zur Fachkraftesicherung
und -gewinnung zu entwickeln und zu erproben.

Erfolgsindikatoren:

Je Projektjahr werden mindestens 10 Unternehmen in der Begleitung von entsprechenden
Prozessen sein. Die Dauer der Prozesse variiert im Jahresverlauf.

Es wurde in jedem teilnehmenden Unternehmen mindestens eine Analyse durchgefihrt und
eine Methode erprobt.

Es fanden mindestens drei unternehmensinterne Workshops zur Be- und Auswertung der
Ergebnisse statt.

In allen Unternehmen liegen ein Malinahmeplan und ein internes Controlling vor.

Zur Qualitatssicherung werden alle beteiligten Unternehmen am Ende des Prozesses
befragt. Dabei geht es um vorliegende Ergebnisse, Verbesserungsmadglichkeiten sowie
perspektivisches Vorgehen.



Angemessenbheit:

Angemessenheit der geplanten Projektausgaben und deren Finanzierung: Wesentlicher
Bestandteil des Finanzierungsplanes sind Ausgaben fur Personal sowie fir Honorare fir
externe Dozenten/Coaches/Teamer. Fur das Projekt sind zwei Mitarbeitende vorgesehen.

Transfers der Projektergebnisse und der nachhaltigen Ergebnissicherung:

Fir die Sozialwirtschaft werden die aus dem Projekt gewonnen Erfahrungen in die regulare
Beratungsarbeit integriert. Die Projektergebnisse werden aufbereitet und der Offentlichkeit
zur Verfligung gestellt.

Gremien des Verbandes, aber auch der LIGA der Freien Wohlfahrtspflege werden fir eine
Reflexion und fur den Transfer genutzt.

Die Ergebnisse werden in die Arbeit der Fachkrafteallianz integriert.

Abweichungen von der Planung und Nachsteuerung:

Grundlage des Projektmanagements sind die Planung der Ziele, die Indikatoren zur
Messung der Zielerreichung sowie die Messung derselben. Die Indikatorenbestimmung
erfolgt auf Basis der Erfahrungen der bisherigen Weiterbildungs- und Beratungsarbeit. In der
Umsetzung erfolgt ein regelmafiger Abgleich zwischen Soll und Ist der Zielindikatoren. Ein
weiterer Aspekt der Projektnachsteuerung ist die Nutzung von Abbruchkriterien (siehe
unten).

Das Projektcontrolling erfolgt durch regelmafige Reflektion der Ergebnisse und dem
Vergleich mit den Zielstellungen.

Abbruchkriterien:

Die Abbruchkriterien orientieren sich an dem Ziel. Innerhalb der Projektsteuerung erfolgt eine
regelmaRige Bewertung der einzelnen Prozesse (Qualitat, Kosten, Personal- und
Zeitressource) nach dem Ampelprinzip.

Darlegung von Begleitverfahren und Evaluierung:

Als Begleitverfahren werden die Kennzahlenerfassung, das regelmaRige Monitoring der
Prozesse, das Finanzcontrolling, die Sachberichte sowie Prozessdokumentationen und
Befragungen genutzt.

Eine externe Evaluation findet nicht statt, sondern eine interne Selbstevaluation.
Ausgangspunkt dafir sind die Erflllung der Indikatoren sowie die Kundenzufriedenheit

Neudietendorf im Februar 2019



