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Abstrakt 

In dem vorliegenden Bericht werden Erfahrungen aus dem INQA-Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ zusam-

mengetragen. Daraus werden Empfehlungen für die Arbeit anderer ländlicher Dienstleistungsgenossen-

schaften abgeleitet. 

In dem hier beschriebenen Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ wurde exemplarisch der Fokus auf die indivi-

duelle, organisationale und regionale Gesundheits- und Resilienzförderung gesetzt. Im Sinne des genos-

senschaftlichen Prinzips wurden Angebote und Formate entwickelt, die für eine Dienstleistungsgenos-

senschaft – unabhängig vom jeweiligen Themenschwerpunkt – nützlich sind. Methodisch wurde dabei 

zu Beginn eine Bedarfsanalyse durchgeführt, deren Ergebnisse wie ein Kompass die Auswahl an Themen 

und Angeboten im Projektverlauf bestimmten. Regelmäßige Evaluation diente der Überprüfung von Ef-

fekten und ermöglichte Anpassungsleistungen. Hilfreich war die zusätzliche Einzelberatung von sechs 

DLG Eifel Pilotunternehmen, deren gewonnenen Erkenntnisse allen Mitgliedern der Dienstleistungsge-

nossenschaft zugänglich und nutzbar gemacht werden konnten. Die sechs Pilotunternehmen bildeten 

dabei exemplarisch die Branchenvielfalt der Mitgliedsunternehmen ab. Die Corona-Pandemie stellte zu-

nächst eine Herausforderung für das Projekt dar, konnte jedoch zur Analyse von organisationalen Resi-

lienzfaktoren in der Krisenbewältigung (Wachstum in der Krise) für kleine und mittlere Unternehmen 

(KMU) am Beispiel von DLG Eifel Unternehmen genutzt werden. 

Stichwörter 

Dienstleistungsgenossenschaft; genossenschaftliches Prinzip; Wirkfaktoren im Aufbauprozess und der 

Etablierung; individuelle, organisationale und regionale Resilienz; Wachstum in der Krise. 
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Einleitung 

In diesem Erfahrungsbericht zum Abschluss des INQA-Projektes ‚Gesunde Region Eifel‘ werden für das 

Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) und die Gesellschaft für soziale Unternehmensbera-

tung mbH (gsub) der Verlauf des Projektes ‚Gesunde Region Eifel‘ und die daraus gewonnen Erkennt-

nisse skizziert. 

Neben einer parallel erarbeiteten Handlungshilfe, die sich an Interessent*innen richtet, die möglicher-

weise selbst vorhaben, eine Dienstleistungsgenossenschaft zu gründen, möchte dieses Dokument Erfah-

rungen aufzeigen und anderen Projekten und Projektberater*innen dadurch Hinweise geben, wo An-

knüpfungspunkte sind und welche Risiken vielleicht vermieden werden können.  

Das Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ hatte den Auftrag, die Dienstleistungsgenossenschaft Eifel eG (DLG 

Eifel eG) in ihrem Aufbau und bei der Implementierung von Formaten zu unterstützen. Dabei lag der 

Fokus im Projekt auf der INQA-Themensäule ‚Gesundheit‘, die in vielfältiger Form den Unternehmen in 

der Eifel – und insbesondere den Mitgliedsunternehmen der Dienstleistungsgenossenschaft Eifel eG – 

erfahrbar gemacht werden sollte. 

Am Beispiel von sechs Pilotunternehmen, die von dem Projektteam in der Entwicklung und Implemen-

tierung eines Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) beraten wurden, konnten Best Practice 

Beispiele sowie relevante Themen und Handlungsfelder ermittelt werden, die für die DLG Eifel Mitglie-

der als Ganzes von Interesse und Nutzen waren. Gleichzeitig wurden Formate entwickelt und etabliert, 

die nicht nur im Bereich Gesundheit, sondern später auch in der aktiven Gestaltung zu Thematiken aus 

anderen INQA-Säulen anwendbar sein sollten. Zu den Zielen des Projektes gehörten darüber hinaus die 

Förderung eines Employer Branding der DLG Eifel Unternehmen sowie eines Regional Branding bezogen 

auf die Region Nordeifel. Damit sollten Grundlagen geschaffen werden, um dem Fachkräftemangel zu 

begegnen und nach Wegen zu suchen, wie eine ländliche Region sich durch das erfolgreiche Wirken 

einer Dienstleistungsgenossenschaft zu einer attraktiven Arbeits - und Lebenswelt entwickeln kann. Um 

die Aussicht auf Nachhaltigkeit der Strategien und angewandten Maßnahmen zu stärken, wurde im Rah-

men der Gesundheitsförderung eine individuelle, organisationale und regionale Resilienzförderung fo-

kussiert.   

Während der Projektlaufzeit wurden in regelmäßigen Abständen Sachberichte von der Projektleitung 

erstellt und eingereicht. Deshalb werden Berichtsinhalte, die der regelmäßigen Überprüfung der Leis-

tungserbringung dienten, als bekannt vorausgesetzt und an dieser Stelle nicht weiter vertieft.  

Im vorliegenden Bericht wird über die strukturellen und formalen Voraussetzungen der Projektantrag-

stellung sowie die strategische und strukturelle Ausrichtung einer Dienstleistungsgenossenschaft am 
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Beispiel der DLG Eifel eG informiert (Kap. 2). Die vielfältigen Veränderungen auf der Personal- und Struk-

turseite im Projektverlauf werden geschildert (Kap. 3) und anschließend wird auf die Bedeutung der 

heute primär online zu platzierenden Öffentlichkeitsarbeit hingewiesen (Kap. 4.). Es folgt eine Prozess-

verlaufsbeschreibung, die eher aus der Perspektive der Beratung geschrieben ist und in der die Arbeits-

schritte in den DLG Eifel Pilotunternehmen (Kap. 5) ebenso dargestellt werden wie die Entwicklung und 

Etablierung von überbetrieblichen Formaten in der Projektarbeit (Kap. 6). Verschiedene Evaluationsfor-

mate aus dem Projektverlauf werden geschildert (Kap. 7) und es wird auf die Auswirkungen der Corona-

Pandemie als ein Krisenereignis im Projektverlauf eingegangen (Kap. 8). In den abschließenden Kapiteln 

9-11 wird das Projekt reflektiert und es werden Schlussfolgerungen gezogen und Empfehlungen abge-

leitet. Hierbei wird der Reflexion der Chancen und Risiken bei Gründung und Aufrechterhaltung einer 

Dienstleistungsgenossenschaft in einer ländlichen Region besondere Aufmerksamkeit geschenkt. Ein ab-

schließendes Fazit rundet den Bericht ab. 
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1. Ausgangslage und Hintergrund des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘ der Dienstleis-

tungsgenossenschaft Eifel DLG eG 

1.1 Das INQA-Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ 

Das Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ ist ein Förderprojekt der Initiative Neue Qualität der Arbeit des Bun-

desministeriums für Arbeit und Soziales (INQA, BMAS) und wurde durch die Dienstleistungsgenossen-

schaft Eifel DLG eG (DLG Eifel eG) zum Themenspektrum der BMAS-Bekanntmachung vom 01.06.2015 

„Unternehmen und Verwaltungen der Zukunft – mitarbeiterorientierte Personalpolitik als Schlüssel für 

Innovations-, Wettbewerbs- und Leistungsfähigkeit“ initiiert.   

Unter dem Motto ‚INQA macht Arbeit besser‘ begleitet die Initiative Neue Qualität der Arbeit des Bun-

desministeriums für Arbeit und Soziales Unternehmen, Verwaltungen und ihre Beschäftigten im Wandel 

der Arbeitswelt. Sie fördert eine gesunde, sichere wie erfolgreiche Arbeitskultur, von der Betriebe und 

Beschäftigte gleichermaßen profitieren sollen. INQA begleitet und unterstützt Unternehmen im Verän-

derungsprozess, basierend auf den vier Säulen: Personalführung, Chancengleichheit & Diversität, Ge-

sundheit und Wissen und Kompetenz.  

Mit Blick auf diese Handlungsfelder bietet INQA Unternehmen eine Unterstützung an, die auf die Wei-

terentwicklung und den Veränderungsprozess der Unternehmen in der Arbeitswelt abzielt. INQA leistet 

darüber hinaus konkrete Unterstützung durch Förderprogramme mit Konzentration auf einzelne The-

menschwerpunkte. Die Initiative bündelt Know-how und gibt das Wissen praxisnah aufbereitet an Un-

ternehmen, Verwaltungen und ihre Beschäftigten weiter. Dabei werden – ausgehend von den genann-

ten vier Säulen - auch aktuelle Trends und Themen in den Blick genommen.  

Die Partner*innen und Projekte von INQA erforschen und erproben neue Ansätze und berichten über 

Umsetzungserfahrungen mit unterschiedlichen Maßnahmen und Konzepten, um die Arbeitsqualität zu 

verbessern. INQA berät, vernetzt und begleitet auch Prozesse der Digitalisierung und des Kulturwandels. 

Die Initiative wird gemeinsam getragen von Politik, Arbeitgeberverbänden, Kammern und Gewerkschaf-

ten.  

Die Dienstleistungsgenossenschaft Eifel DLG eG hat sich das Modell der vier INQA-Säulen und Hand-

lungsfelder zu eigen gemacht und definiert in ihrer Satzung ihren Auftrag gemäß dieses Modells. Zweck 

dieser Genossenschaft ist die wirtschaftliche und soziale Förderung und Betreuung der Mitglieder. Ge-

genstand der DLG Eifel eG ist die Entwicklung, Beratung, Bereitstellung und Einkauf von Leistungen in 

den Bereichen  

• Personalführung (insbesondere Führung- und Kommunikation, Partizipation und Motivation, 

Arbeitsorganisation und Arbeitszeit), 
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• Chancengleichheit und Diversity (insbesondere Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Demogra-

fie, Inklusion, Frauenförderung), 

• Gesundheit (insbesondere physische und psychische Gesundheit, organisationale und individu-
elle Resilienz), 

• Wissen und Kompetenzvermittlung (insbesondere Personalentwicklung, lebenslanges Lernen, 

Wissenstransfer).  

 

Darüber hinaus hat die DLG Eifel eG diese vier Säulen unter ihrem Dach um eine fünfte erweitert:  

• Digitalisierung (insbesondere mit den Schwerpunkten Digitale Kompetenz und Neue Arbeitsfor-
men).  

 

1.2 Grundsteinlegung der DLG Eifel eG 

Auch in der Eifel macht der Wandel der Arbeitswelt keinen Halt und erschwert die Suche nach qualifi-

zierten Mitarbeiter*innen – insbesondere vor dem Hintergrund des demographischen Wandels. Um die-

ser Entwicklung entgegenzutreten, hatte sich die VR-Bank Nordeifel eG lange vor der Gründung der 

Dienstleistungsgenossenschaft Eifel DLG eG auf Anfrage der INQA bereit erklärt, als Pre-Tester in der 

eigenen Organisation ein INQA-Audit, bezogen auf die Personalführung durchzuführen. Unterstützung 

erhielt die Bank dabei vom Bundesministerium für Arbeit und Soziales sowie von der Bertelsmann Stif-

tung. Die Diskussionsprozesse, Erfahrungen und Netzwerkbildungen im Rahmen dieser frühen Zusam-

menarbeit der INQA-Initiative mit der VR-Bank Nordeifel eG können als Grundsteinlegung der DLG Eifel 

eG betrachtet werden. 

Am Ende des Auditprozesses wurden mehrere Optimierungsschritte im Personalwesen herausgearbei-

tet: 

• lebensphasenorientierte Personalpolitik 

• Vertrauensarbeitszeit 

• Personalentwicklungskonzept zur Frauenförderung 

• betriebliches Gesundheitsmanagement 

• regelmäßige Mitarbeiterbefragungen 

• Mentoren Konzept zum Wissenstransfer 

• Gründung einer Familiengenossenschaft 

• Vernetzung zukunftsorientiert agierender Unternehmen 

Der Vorstand und die Personalverantwortlichen der VR-Bank Nordeifel eG agierten schon seit einigen 

Jahren als Motor und Förderer des Qualitätssiegels „Familienfreundlicher Arbeitgeber“ der Bertels-

mann-Stiftung im Kreis Euskirchen. Ein Großteil der beteiligten Unternehmen war bereits über die Fa-

miliengenossenschaft Nordeifel-Euskirchen miteinander verbunden. 
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Da die Volks- und Raiffeisenbanken eine wichtige Keimzelle des Genossenschaftswesens in Deutschland 

darstellen, konnten die im eigenen Unternehmen gewonnenen Erfahrungen mit der Organisationsform 

„Genossenschaft“ genutzt werden, um bei der Gründung der Dienstleistungsgenossenschaft Eifel mit-

zuwirken und die anderen Gründungsmitglieder zu beraten. 

Unter der Maßgabe der Mission und Ziele der DLG Eifel eG hat die Dienstleistungsgenossenschaft das 

Angebot der Familiengenossenschaft im Bereich ‚Chancengleichheit und Diversity‘ in ihr Konzept aufge-

nommen und eine Kooperationsvereinbarung mit der Familiengenossenschaft abgeschlossen. So wurde 

und wird für die Mitglieder gewährleistet, dass über die DLG Eifel eG in Teilbereichen weiterhin Zugriff 

auf die Online-Leistungen der Familiengenossenschaft und auf die telefonische Beratung besteht. Für 

alle Fragen rund um Kinderbetreuung und Pflege wurden und werden sie direkt an die Anbieter aus der 

Region weitergeleitet: an das Rote Kreuz im Kreis Euskirchen (Kinderbetreuung) und an die Stiftung 

Evangelisches Alten- und Pflegeheim Gemünd (EvA). 

 

1.3 Familiengenossenschaft als „Best Practice“ Beispiel für die DLG Eifel eG 

Die Familiengenossenschaft wurde im November 2012 von vier Unternehmen gegründet. Inzwischen 

gehören ihr 140 Unternehmen mit 26.933 Mitarbeitenden mit ca. 125.000 Angehörigen an. Die Zielori-

entierung und die Leistungen der Familiengenossenschaft beziehen sich auf die Mitarbeitenden der Mit-

gliedsunternehmen und deren familiäres Umfeld. Die Familiengenossenschaft bietet ihren Unterneh-

men eine Entlastung und vertrauliche Ansprechpartner für die Mitarbeitenden an und stärkt dadurch 

die Arbeitgeberattraktivität. Nicht zuletzt bietet die Investition in Vereinbarkeitsangeboten betriebs-

wirtschaftliche Vorteile mit einem nicht zu unterschätzenden Renditeanteil. 

So unterstützt die Familiengenossenschaft die Mitarbeitenden ihrer Unternehmen zum Beispiel mit Be-

ratungsleistungen rund um folgende Themen: 

• Elternzeit, Elterngeld und Elterngeldantrag, 

• Leistungen der Pflegeversicherung, pflegerische Versorgung und Pflegeantrag sowie 

• Möglichkeiten der Freistellung für pflegende Angehörige. 

Die Familiengenossenschaft vermittelt darüber hinaus Leistungsangebote über Partner: 

• Psychologische Mitarbeitenden Betreuung, 

• Informationen zu vielen Themen rund um die Gesundheit (z.B. zu bestimmten Krankheiten / 

Diagnosen, zu Abhängigkeiten, zu Leistungen der Terminservicestellen der kassenärztlichen Ver-

einigungen für die Vereinbarung von Terminen beim Facharzt (und die dafür erforderlichen Vo-

raussetzungen), 

• Betriebliches Gesundheitsmanagement.  
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1.4 Stärkung der Region Nordeifel durch die Gründung einer DLG Eifel eG 

 

Bündelung von Kräften und Schaffung eines gemeinsamen Angebotes 

Die DLG Eifel eG wurde 2016 zu dem Zweck gegründet, die wirtschaftliche und soziale Förderung und 

Betreuung von Mitgliedsunternehmen in der Region Nordeifel zu betreiben. Weiterführend und ergän-

zend zu dem Angebot der Familiengenossenschaft bot und bietet die Dienstleistungsgenossenschaft Ei-

fel DLG eG ihren Mitgliedern Angebote und Leistungen zu den Themensäulen Personalführung, Chan-

cengleichheit und Diversity, Gesundheit, Wissen und Kompetenzvermittlung und Digitalisierung an.  

Durch die Mission der DLG Eifel eG versteht sie sich als „Mitmachorganisation“, gemäß dem genossen-

schaftlichen Grundgedanken und Leitsatz:  

“Was einer allein nicht schafft, das schaffen viele“. 

Im Rahmen der Kooperation mit der Familiengenossenschaft ergibt sich damit ein sehr breites Angebot 

von unterstützenden Leistungen, Dienstleistungen und Informationen für ihre Mitglieder.  

Dieser Unternehmerzusammenschluss in der Eifel im Rahmen einer ‚Dienstleistungs-Genossenschaft‘ ist 

geeignet, in der regionalen Lebenswelt der Mitglieder einen Zusammenschluss zu bieten, mit dem in der 

ländlichen Region eine traditionelle Verbundenheit und darüber hinaus eine Arbeitgeber-Marke entwi-

ckelt und gesetzt werden kann.  

Das ‚Regional Branding‘ sollte innerhalb der Region und über die Grenzen der Eifel wirken und sichtbare 

Marken-Zeichen setzen.  

Diese Marken-Zeichen können sich darin ausdrücken, dass: 

• Fachkräfte mit ihren Familien sich dazu entschließen, in die Eifel zu ziehen, weil man hier gut 

leben und arbeiten kann, 

• die Eifel in der Wahrnehmung der Öffentlichkeit positiv konnotiert wird, 

• die Infrastruktur deutlich verbessert wird, weil die Nachfrage steigt, 

• sich ein geeignetes Ausbildungsangebot durch Angebot und Nachfrage entwickelt, 

• Firmen sich ansiedeln, weil sie auf eine gute Infrastruktur treffen, 

• durch ein attraktives Lebens- und Freizeitangebot Fachkräfte keinen Mangel darstellen. 

 

Die Gesellschaftsform „Genossenschaft“ wurde bewusst gewählt, da sie eine in der ländlichen Region 

bekannte Form der Vereinigung darstellt. Darüber hinaus wurde in einer Genossenschaft eine stärkere 
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Bindung von Mitgliedern erwartet als in einem losen Netzwerk, da sich die Leitungskräfte und die Mit-

arbeitenden der Unternehmen über die verschiedensten Formate an der Entwicklung der Angebote be-

teiligen können.  

 

Die Besonderheit der Zusammensetzung der Mitglieder 

Die Besonderheit der Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel eG liegt in der Zusammensetzung ihrer 

Mitglieder begründet. Mitglied der DLG Eifel eG können KMUs aus allen Branchen, Institutionen und 

Bereichen werden, die in der Region ansässig sind. Es wurde und wird davon ausgegangen, dass die 

Mitglieder – auch wenn sie aus ganz unterschiedlichen Bereichen und Unternehmensformen kommen 

– doch zahlreiche gemeinsame Ziele und Interessen finden unter dem Motto „Wir aus der Eifel in der 

Eifel für uns und für die Menschen in der Eifel“. Zudem dürften gleiche oder ähnliche Bedarfe verbindend 

wirken. Mit gebündelten Kräften soll das Ziel erreicht werden, das Abwandern von Fachkräften in die 

städtischen Nachbarzentren umzukehren, bzw. eine Zuwanderung und eine Bleibe-Kultur in eine(r) länd-

liche(n) Region zu begünstigen. Der Lebens- und Arbeitsraum in der ländlichen Region soll – auch unter 

Berücksichtigung des demographischen Wandels – in seiner Attraktivität o.g. Zielerreichung ermögli-

chen.  

Aus der Grafik (Abbildung 1) zur Zusammensetzung der Mitglieder ist zu erkennen, dass Unternehmen 

aus unterschiedlichsten Branchen in der Dienstleistungsgenossenschaft vertreten sind und Mitglieder 

werden können, die in der Region Eifel ansässig sind. Die Branche „Heimische Wirtschaft und Handwerk“ 

ist besonders stark vertreten, da sich hier Kleinunternehmen aus der Wirtschaft und dem Handwerk 

bündeln, deren Mitarbeitenden-Anzahl < 10 Personen beträgt. 

 
Abbildung 1: Verteilung der Mitgliedsunternehmen auf die unterschiedlichen Branchen 

Stand: Dezember 2020 
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1.4.1 Organisationale Struktur der Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel eG  

Die Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel eG besteht aus drei Organen: der Generalversammlung, 

dem Vorstand sowie dem Aufsichtsrat. Gemäß der Satzung der Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel 

eG (§18) wird der Vorstand, der aus mindestens zwei natürlichen Personen besteht, vom Aufsichtsrat 

bestellt. Er kann einen Vorsitzenden oder Sprecher benennen. Zu den Aufgaben des Vorstands zählen 

neben der eigenverantwortlichen operativen Geschäftsführung auch das ordnungsgemäße Rechnungs-

wesen und die Erstellung und Vorlage eines Jahresabschlusses. Mit dem Vorstand kann ein Dienstvertrag 

abgeschlossen werden. Möchten neue Mitglieder der Genossenschaft beitreten, so ist die Zustimmung 

des Vorstands erforderlich, da er die Genossenschaft gesetzlich vertritt. Der Vorstand berichtet an den 

Aufsichtsrat über die geschäftliche Entwicklung der Genossenschaft.  

Der Aufsichtsrat ist das Kontrollorgan in der Genossenschaft und vertritt die Interessen der Genossen-

schaft gegenüber dem Vorstand. Die Zusammensetzung des Aufsichtsrats, dem mindestens drei natür-

liche Personen angehören, wird durch die Generalversammlung bestimmt. Der Aufsichtsrat prüft den 

vom Vorstand vorgelegten Jahresabschluss und informiert die Mitglieder über die Angelegenheiten und 

Entwicklungen der Genossenschaft.  

Über die Verwendung des Jahresergebnisses sowie über die Satzung und Satzungsänderungen entschei-

det die Generalversammlung. 

Jedes Mitglied der Genossenschaft ist mit einem oder mehreren Geschäftsanteilen an der Genossen-

schaft beteiligt und hat ungeachtet der Höhe der Beteiligung eine Stimme.  

Der Vorstand der Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel eG wurde 2020 um ein Mitglied erweitert und 

ist nun durch vier natürliche Personen der Mitgliedsunternehmen vertreten (Stand Februar 2021). 

Der Vorstand 

• wird vom Aufsichtsrat bestellt, 

• hat die eigenverantwortliche Leitung der Genossenschaft, 

• führt die Geschäfte entsprechend der genossenschaftlichen Zielsetzung, 

• berichtet gegenüber dem Aufsichtsrat, 

• ist verantwortlich für ein ordnungsgemäßes Rechnungswesen und die Aufstellung des Jahresab-

schlusses. 

Der Aufsichtsrat der Dienstleistungsgenossenschaft Eifel DLG eG ist durch fünf natürliche Personen der 

Mitgliedsunternehmen vertreten (Stand Dezember 2020). 

Der Aufsichtsrat 

• wird aus der Generalversammlung gewählt, 

• überwacht den Vorstand, 

• vertritt die Genossenschaft gegenüber dem Vorstand, 
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• berichtet an die Generalversammlung, 

• prüft den Jahresabschluss, 

• informiert über die Angelegenheiten der Genossenschaft. 

Die Generalversammlung der Dienstleistungsgenossenschaft Eifel DLG eG zählt 51 Mitgliedsunterneh-

men (Stand Februar 2021). 

Der / die Generalversammlung 

• gehören alle Mitglieder an, 

• wählt aus ihrer Mitte den Vorstand und den Aufsichtsrat, 

• strebt eine gemeinsame Willensbildung in Mitgliederangelegenheiten der Genossenschaft an, 

• beschließt über die Satzung und Verwendung des Jahresergebnisses. 

 

1.4.2 Strategische Ausrichtung der Dienstleistungsgenossenschaft Eifel DLG eG 

 

Die DLG Eifel eG – ein starkes Netzwerk 

Ein wesentliches Ziel der DLG Eifel eG ist die Vernetzung, Kooperation und Einbindung vorhandener In-

stitutionen, Unternehmen und Verbände in der Region zur Stärkung ihrer Mitgliedsunternehmen. Mit 

folgenden Partnern wurden Kooperationen vereinbart:  

- Familiengenossenschaft der Regionen eG 

- Fa. Eudemos GmbH, 

- Eichenberg Institut Gesundheitsmanagement und Personalentwicklung GmbH, 

- R+V Versicherung, Genossenschaftliche Finanzgruppe Volksbanken Raiffeisenbanken, 

- dhpg, Wirtschaftsprüfungsgesellschaft. 

 

Darüber hinaus besteht mit folgenden Institutionen im Rahmen der Stärkung der Regionalität, ein enger 

Austausch: 

- Deutsches Rotes Kreuz im Kreis Euskirchen (DRK), 

- Stiftung Ev. Alten- und Pflegeheim Gemünd (Stiftung EvA), 

- Ortsansässige Krankenkassen Barmer und AOK, 

- Regionalmarke Eifel. 

 

Die Dienstleistungsgenossenschaft Eifel eG hatte und hat sich zum Ziel gesetzt, die Entwicklung, die Beratung, 

die Bereitstellung und den Einkauf von Leistungen voranzutreiben und diese Leistungen ihren Mitgliedern zu-

gänglich zu machen.  

Folgende Ziele werden darüber hinaus verfolgt: 

• den Verwaltungs- und Organisationsaufwand für ihre Mitglieder massiv zu senken, 

• durch Mengenrabatte und Pooling-Ansätze positive Preiseffekte zu erzielen  

und  
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• eine regionale Vernetzung und einen regionalen Austausch über Dienstleistungen und Erfahrun-

gen weiter voranzutreiben. 

 

Konkret geht es darum, einen Beitrag dazu zu leisten, um regionale Mitgliedsunternehmen als attraktive 

Arbeitgeber herauszustellen sowie den Wirtschaftsstandort Eifel und die dort lebenden und arbeitenden 

Menschen insgesamt zu stärken. Wie bei jeder Genossenschaft geht es nicht um den wirtschaftlichen 

Erfolg der Genossenschaft, sondern einzig um die Förderung ihrer Mitglieder.  
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2. Projektarchitektur 

Der Projektantrag ‚Gesunde Region Nordeifel-Euskirchen‘ wurde im Jahr 2017 mit einem geplanten Start 

zum 01.07.2017 von der Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel eG in Kooperation mit dem Gesund-

heitsdienstleister Eudemos GmbH und den Valuepartnern EvA – Evangelisches Altenheim Gemünd und 

dem DRK Euskirchen beim Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) eingereicht. Das Projekt-

vorhaben umfasste das Ziel der „Entwicklung eines Unternehmernetzwerkes zur Förderung der betrieb-

lichen Gesundheit bei KMU und Institutionen in der Region Nordeifel-Euskirchen“. Ein wesentlicher Be-

standteil der Anforderung des BMAS an die zweckgebundene Förderung war die Begleitung des Aufbau- 

und Entwicklungsprozesses einer Dienstleistungsgenossenschaft durch das Projektteam und die Schaf-

fung von Vernetzungsstrukturen, einhergehend mit einer intensiven Öffentlichkeitsarbeit. Dabei legte 

der Zuwendungsgeber BMAS einen hohen Wert auf die Entwicklung geeigneter Formate des Wissens-

transfers für gesundheitsrelevante Themen in der Region und auf die Etablierung gelungener Formate 

als Vernetzungstools der Mitgliedsunternehmen untereinander in der Dienstleistungsgenossenschaft Ei-

fel DLG eG. Mit dem Zuwendungsbescheid des BMAS vom 18.12.2017 startete der Projektauftrag und 

das Projektteam nahm unter dem Namen ‚Gesunde Region Eifel‘ mit dem regionalen Schwerpunkt 

„Nordeifel“ seine Arbeit auf.  

Das Projektteam 

Das Projektteam setzte sich über die Projektlaufzeit wie folgt zusammen: 

• 1 Vollzeitstelle: Projektleitung, DLG Eifel eG, 

• 1 Halbzeitstelle: Wissenschaftliche Mitarbeitende, Schwerpunkt Betriebliches Gesundheits-

management, DLG Eifel eG, 

• 1 Halbzeitstelle: Öffentlichkeitsarbeit, DLG Eifel eG, 

• 1 Halbzeitstelle: Wissenschaftliche Mitarbeitende, Schwerpunkt Betriebliches Gesundheits-
management, Kooperationspartner Gesundheitsmanagement, 

• 1 Halbzeitstelle: Wissenschaftliche Mitarbeitende, Schwerpunkt Betriebliches Gesundheits-

management, Kooperationspartner Gesundheitsmanagement. 

 

Die DLG Eifel Pilotunternehmen 

Aus den Mitgliedsunternehmen der Dienstleistungsgenossenschaft Eifel eG beteiligten sich im Rahmen 

einer Kooperation sechs Unternehmen als Piloten an dem Projekt ‚Gesunde Region‘. Hierbei handelte 

es sich um folgende Unternehmen: 

♦ PE Becker GmbH, Planungsbüro und Baudienstleister, Firmensitz Kall, 

♦ PAPSTAR GmbH, Hersteller von Einweggeschirr, Tischdekoration und Hygieneartikel, Fir-

mensitz Kall, 
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♦ Stadtverwaltung Mechernich, 

♦ REWE Koch, Firmensitz Adenau, 

♦ Bohnen & Mies GmbH & Co. KG, Industrie – und Gebäudetechnik, Firmensitz Dahlem, 

♦ Spedition Berners GmbH, Firmensitz in Mechernich. 

 

Die DLG Eifel Pilotunternehmen hatten zum Start des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘ dem Projektteam 

einen Einblick zum Stand ihres Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) gewährt, um dann im 

Rahmen der Projektzusammenarbeit den Veränderungsprozess ihrer unternehmensspezifischen BGM 

Strukturen einzuleiten. Die DLG Eifel Pilotunternehmen hatten in diesem Prozess durch die Teilnahme 

an den unterschiedlichsten Projektaktivitäten, durch Arbeitstreffen und Maßnahmenumsetzungen Ei-

genleistungen durch ihre Mitarbeitenden zu erbringen, die auch zur Fördermittelerbringung und Gegen-

finanzierung des Projekts erforderlich waren. Zu dieser Mitarbeit hatten sich die DLG Eifel Pilotunter-

nehmen in den Kooperationsverträgen verbindlich verpflichtet. In diesem Zusammenhang profitierten 

sowohl die DLG Eifel Pilotunternehmen durch besondere individuelle und unterstützende Beratung 

durch die Fachkräfte des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ als auch im Gegenzug das Projekt ‚Ge-

sunde Region Eifel‘ mit den Erfahrungen und dem Erkenntnisgewinn aus der gemeinsamen Arbeit. Die 

sechs DLG Eifel Pilotunternehmen gewährten dem Projektteam z.T. sehr vertrauliche Einblicke in ihr Un-

ternehmen. Schon zu Beginn der Projektarbeit hatte das Projektteam auf das Modell des ‚persönlichen 

Beraters‘ gesetzt. Damit gewährleistete es den DLG Eifel Pilotunternehmen eine Kontinuität in der Pro-

jektansprache über einen - dem DLG Eifel Pilotunternehmen fest zugeordneten - beratenden Mitarbei-

ter*in aus dem Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘. 

Von Beginn an hatte das Projektteam, im Rahmen einer überregionalen Vernetzung der DLG Eifel eG, 

Vertreter*innen von regionalen und überregionalen Institutionen und öffentlichem Interesse mit in die 

Projektinhalte eingebunden. Diese Strategie war auch an der Zusammensetzung des Projektbeirats zu 

erkennen.  

Der Projektbeirat setzte sich aus folgenden Mitgliedern zusammen: 

• Bernd Becker, Geschäftsführer der PE Becker GmbH 

• Dr. Torsten Christen, Abteilung Digitalisierung und Arbeitswelt im Bundesministerium für Arbeit 

und Soziales  

• Petra Jeske-Neumann, Beraterin, Gesellschaft für soziale Unternehmensberatung mbH, Berlin 

• Dr. Alois Kreins, Bundesverband der mittelständischen Wirtschaft 

• Tanja Lakeit, Projektreferentin Innovationsbüro Fachkräfte für die Region, DIHK Service GmbH 

• Yvonne Perleberg, Leiterin der Geschäftsstelle DGUV, St. Augustin, Fachbereich „Gesundheit im 

Betrieb“ 
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• Hans-Peter Pick, Bundesverband der mittelständischen Wirtschaft, Geschäftsstellenleiter Eifel 

& Mosel 

• Iris Poth, Leiterin der Stabstelle Struktur- und Wirtschaftsförderung des Kreises Euskirchen 

• Helmut Schneider, Leiter Regionalstellen AOK 

• Petra Vossen, Leiterin des Gesundheitsmanagements Barmer, Euskirchen 

• Helmut Berners, Geschäftsstellenleiter AOK Rheinland/Hamburg – Regionaldirektion Rhein-

Erft-Kreis – Kreis Euskirchen 

3. Veränderungen im Projektverlauf 

Das Projekt war mit der Herausforderung konfrontiert, dass es in der gesamten Laufzeit immer wieder 

zu Personalwechseln kam - sowohl im Aufsichtsrat und Vorstand der DLG Eifel eG als auch im Projekt-

team ‚Gesunde Region Eifel‘. Diese Diskontinuität beeinflusste die Projektarbeit und den Prozess des 

Aufbaus und der Etablierung der Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel eG. 

Deshalb sind sich alle heute Beteiligten einig, dass es eine große Leistung des Projektverbundes und der 

unterschiedlichen Projektpartner und Projektbetreuer ist, dass das Projekt bis zum Ende erfolgreich um-

gesetzt werden konnte. 

Zunächst hatten nach dem 1. Zuwendungsbescheid vom Dezember 2017 der Kooperationspartner Eu-

demos GmbH mit seinen Mitarbeitenden die ersten vorbereitenden Projektaufgaben begonnen. Dies 

beinhaltete im Wesentlichen den Aufbau der Projektteamstrukturen sowie der Festlegung von An-

sprechpartnern sowohl zu potentiellen Vernetzungspartnern als auch zu den Ansprechpartnern der DLG 

Eifel Mitgliedsunternehmen. Die Infrastruktur mit Hardware und Software zur Kommunikation unterei-

nander als auch zu den Ansprechpartnern wurde von den „Eudemos“-Mitarbeiter*innen aufgebaut. In 

einer ersten Aktion im Rahmen der Öffentlichkeitsarbeit unternahm dieses Team eine „roadshow“ zu 

den Mitgliedsunternehmen der DLG Eifel eG, um die Arbeitsfelder der Dienstleistungsgenossenschaft 

Eifel DLG eG vorzustellen und  gleichzeitig die ersten Bedarfe aus den Unternehmen abzufragen. Anfang 

des Jahres 2018 bis Ende April 2018 wurden die Projekttätigkeiten „eingefroren“, da bis zu diesem Zeit-

punkt kein vollständiges Projektteam aufgestellt war. Es fehlten die „wissenschaftlich mitarbeitende“ 

Kraft als auch die „Projektleitung“, die durch die DLG Eifel eG gestellt werden sollten. Diese Aufgaben 

wurden bis zum Ende des Jahres 2017 kommissarisch durch Eudemos-Mitarbeitende übernommen. Zum 

1. Mai 2018 wurde dann seitens der DLG Eifel eG eine wissenschaftliche Mitarbeiterin und zum 1. Juni 

2018 eine Projektleiterin eingestellt. In dieser Phase bestand das Projektteam aus zwei Mitarbeiterinnen 

der DLG Eifel eG und 3 Mitarbeitenden der Eudemos GmbH.  

In dieser Konstellation arbeitete das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ gemäß des Zuwendungsbe-

scheids bis Ende Dezember 2018. Der Projektbeirat wurde installiert und zu einer 1. Sitzung am 4. Okto-
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ber 2018 eingeladen. Seine Aufgabe bestand in der Beratung und Unterstützung des Projektteams ‚Ge-

sunde Region Eifel‘. Die Beiratsmitglieder lernten sich, das Projektteam und das Projekt in dieser inte-

ressanten Runde kennen. Der Projektbeirat unterstützte das Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ als ein ge-

schätztes Experten-Gremium. 

Die erste Gesundheitsbefragung mit den DLG Eifel Pilotunternehmen fand 2018 statt. In diesem Projekt-

jahr wurde der grundsätzliche Rahmen für die Beratercafés gefunden und ein Verteilerkreis der DLG Eifel 

Mitgliedsunternehmen mit den themenbezogenen Ansprechpartnern aufgebaut. Des Weiteren wurden 

Kontakte zu relevanten Netzwerken mit ihren Ansprechpartnern geknüpft.  

Im November 2018 wurde über die DLG Eifel eG ein Projektteam-Mitarbeiter für die Öffentlichkeitsar-

beit eingestellt. Mit dieser Maßnahme war das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ vollständig besetzt.  

Ende des Jahres 2018 beendete der Kooperationspartner für „Betriebliches Gesundheitsmanagement“ 

Eudemos GmbH seine Zusammenarbeit mit der Dienstleistungsgenossenschaft Eifel DLG eG und in Folge 

mit dem Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘. In Absprache mit den Fördermittelgebern bekam das Projekt-

team die Chance, zeitnah einen geeigneten anderen Kooperationspartner zum Themenschwerpunkt 

‚Betriebliches Gesundheitsmanagement‘ zu finden, um die Projektarbeit im Sinne der Projektzuwen-

dung weiterführen zu können. Mitte Februar 2019 konnte sich der neue potentielle Kooperations-

partner, das Eichenberg Institut - Gesundheitsmanagement und Personalentwicklung GmbH, den Ver-

treter*innen des Bundesministeriums für Arbeit und Soziales (BMAS), dem Bundesamt für Arbeitssicher-

heit (BAuA), der Gesellschaft für soziale Unternehmensberatung mbH (gsub), dem DLG Eifel Aufsichtsrat 

und dem Vorstand der DLG Eifel eG sowie dem Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ in einer gemeinsa-

men Runde vorstellen. Das Eichenberg Institut konnte die Anwesenden inhaltlich überzeugen und nach 

dem Erhalt des Zuwendungsbescheids zum 1. Änderungsantrag im Mai 2019 seine Projekttätigkeit auf-

nehmen. 

In dieser Projektteamzusammensetzung konnte ein wesentlicher Projektansatz weiter vertieft werden: 

• für die unterschiedlichen Mitarbeiterebenen Angebote zu schaffen, die sich als Impuls zum Aus-

tausch, zur Wissenserweiterung, zum Netzwerken und zur Gesundheitsförderung eignen.  

Darüber hinaus fanden unterstützende Angebote auf Basis der Bedarfsermittlungen in den DLG Eifel 

Pilotunternehmen statt, um den BGM-Prozess unternehmensbezogen zu begleiten. 

Die Formatangebote, die vom Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ sehr häufig durch Impulsvorträge ent-

weder durch teameigene Fachkompetenz oder durch Fachreferenten ergänzt wurden, wurden von den 

Mitarbeitenden der DLG Eifel Unternehmen sehr geschätzt. Das Feedback durch die Teilnehmer war 
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durchgängig sehr positiv. Ziel vom Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ war, das Fachwissen in den Prä-

senz-Workshops leicht verständlich und nachvollziehbar zu gestalten, so dass die Teilnehmenden sich 

gern mit Wortbeiträgen beteiligten. Zur Unterstützung der theoretischen Wissensvermittlung konnten 

sehr häufig Mitarbeitende aus den DLG Eifel Pilotunternehmen mit ihren Erfahrungsberichten aus der 

Praxis beitragen. So entstanden in der Regel lebhafte Treffen mit dem Austausch von ‚Best Practice‘ 

Erfahrungen.  

Mit Blick zurück auf die Akzeptanz und Wahrnehmung der DLG Eifel Mitgliedsunternehmen zu den un-

terschiedlichen Angebotsformaten im Jahr 2019 entwickelte das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ 

notwendige Veränderungen und Anpassungen der Projektformate für das geplant letzte Projektjahr 

2020. Das Angebot ‚“Gesundheitstage“, das bisher als Pooling-Format durchgeführt wurde, wurde ver-

stärkt als individuelles Angebot in einzelnen DLG Eifel Mitgliedsunternehmen geplant. Konkret rief das 

Projektteam einen Wettbewerb um die Ausrichtung eines Gesundheitstages im Jahr 2020 aus. Die ersten 

vier einreichenden DLG Eifel Mitgliedsunternehmen konnten eine fachkompetente Begleitung durch das 

Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ gewinnen. Mit den DLG Eifel Mitgliedsunternehmen, die einen Ge-

sundheitstag „gewonnen“ hatten, wurden bereits Februar 2020 konkrete Pläne zur Umsetzung erarbei-

tet. Zum Beispiel hätte es – ausgehend von einem Gesundheitstag-Konzept eines DLG Eifel Unterneh-

mers – eine Tagung zum Thema ‚Depression‘ in Kooperation mit der Caritas, dem Projektteam ‚Gesunde 

Region Eifel‘ und dem Kooperationspartner (Eichenberg Institut) gegeben.   

An dem Format Beratercafé wurde in der erprobten Struktur festgehalten. Im Sinne der Nachhaltigkeit 

der Projekt-Arbeitsinhalte wurden erste Gespräche mit dem Vorstand der DLG Eifel eG geführt, um in 

der DLG Eifel eG einen Arbeitskreis ‚Gesundheit‘ aufzubauen, den das Projektteam in einer Übergangs-

zeit mit begleitete. Das Team schlug vor, interessierte Multiplikatoren aus den DLG Eifel Unternehmen 

für die INQA-Säule ‚Gesundheit‘ anzusprechen und zur Mitarbeit im Arbeitskreis zu begeistern. 

Ebenfalls in dieser Arbeitsphase Januar 2020 hatte das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ die Erstel-

lung, Aufbau und Weiterentwicklung von Podcasts zur flankierenden Unterstützung relevanter Arbeits-

inhalte zum Betrieblichen Gesundheitsmanagement in Planung.  

Um den Effekt geplanter Maßnahmen, wie z.B. Schulungen von Führungskräften zum Thema ‚gesunde 

Führung‘, Lernwerkstätten, E-learning u.a. messen zu können, wurde im Januar 2020 eine Zwischenbe-

fragung durchgeführt. Deren Ergebnisse sollten mit denen der geplanten Abschlussbefragung verglichen 

werden. Das Jahr 2020 sollte anders verlaufen, als erwartet: 

Die letzten möglichen Projektveranstaltungen in Präsenz waren am 27.01.2020 eine Beiratssitzung in 

den Räumlichkeiten des BMAS in Bonn und am 11.03.2020 ein Beratercafé im Pflegeheim der Stiftung 

EvA Gemünd.   
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Die Corona Pandemie ließ alle Planungsszenarien des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘ obsolet werden. 

Es bedurfte einer intensiven Reorientierungsphase für das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘, um zu 

klären, mit welchen Strategien und Maßnahmen die Mitgliedsunternehmen der DLG Eifel eG auch unter 

Corona-Bedingungen durch das Projektteam unterstützt und wie im Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ in 

seinem letzten Jahr gearbeitet werden könnte, um die Projektziele zu erreichen. Das Prinzip des/der 

persönlichen Berater*in der DLG Eifel Pilotunternehmen wurde durch das Projektteam ‚Gesunde Region 

Eifel‘  weiter aufrechterhalten; die Kontakte erfolgten über Telefon und digitale Medien. Podcast-Ange-

boten auf der Projekt-Homepage und der DLG Eifel Homepage sollten eine Möglichkeit der Unterstüt-

zung und eine Einladung darstellen, miteinander in den Austausch zu gehen. Abweichend von der ur-

sprünglichen und bewährten Ansprache in Präsenzmeetings fand – wie überall in Deutschland und wahr-

scheinlich auf der ganzen Welt – ein kompletter Umschwung auf Videokonferenzen und auf die digitale 

Kommunikation statt. 

Ende Juli 2020 fand ein erneuter Personalwechsel innerhalb des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘  

statt, da die wissenschaftliche Mitarbeiterin sich aus persönlichen Gründen anderweitig orientierte. 

Durch die gute und flexible Unterstützung seitens des Eichenberg Instituts konnte diese Stelle sehr kurz-

fristig und reibungslos neu besetzt werden. Die neue Mitarbeiterin für die DLG Eifel eG hat sich sehr 

schnell und nahtlos in das Projektteam integriert.   

Ausgehend von einem Unterstützungsangebot durch INQA und gsub Anfang Juni 2020 wurde vom Pro-

jektteam – in Absprache mit dem Vorstand der DLG Eifel eG - ein 2. Änderungsantrag zur kostenneutra-

len Verlängerung des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘ gestellt. Die drei-monatige Orientierungsphase zu 

Beginn des Pandemiegeschehens war inhaltlich in der Zusammenarbeit mit den DLG Eifel Pilotunterneh-

men verloren gegangen. Um diese drei Monate sollte die Projektlaufzeit verlängert werden. Am 

18.12.2020 wurde seitens des Zuwendungsgebers BMAS der Zuwendungsbescheid mit der Laufzeitver-

längerung erteilt. 

Die Auswirkungen der zu bewältigenden Corona-Pandemie auf die Unternehmen der Dienstleistungsge-

nossenschaft Eifel DLG eG und auf die Zusammenarbeit des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ mit den 

DLG Eifel Pilotunternehmen werden im Kapitel 8 dieses Berichts weiter beleuchtet. 
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4. Öffentlichkeitsarbeit: Kommunikation als Türöffner für die Dienstleistungsgenos-

senschaft 

Zu Gründungsbeginn der Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel eG und parallel zum Projektstart 

wurde auf drei Schwerpunkte im Rahmen der Öffentlichkeitsarbeit gesetzt: auf ein Internetportal des 

Kooperationspartners Eudemos GmbH, auf die regional bekannte Printmedienagentur ProfiPress und 

auf die Netzwerkarbeit über persönliche Kontakte der Gründungsmitglieder der DLG Eifel eG.  

4.1 Homepage der Fa. Eudemos mit dem Mitgliederbereich „Chilp“ 

Zum Austausch von Erfahrungen und Best Practices stand zu Beginn das von Eudemos entwickelte Sys-

tem CHILP den DLG Eifel Mitgliedsunternehmen, Institutionen sowie den Teilnehmer*innen in der ‚Ge-

sunden Region‘ zur Verfügung. Diese Plattform stellte technisch eine Art regionales Intranet dar, das vor 

allem aktuelle News und Themen zum Bereich ‚Gesundheit‘ sowie die Ärztedatenbank der Stiftung Ge-

sundheit bereitstellt. Sie informierte damit sowohl die interessierte Öffentlichkeit als auch mit speziell 

aufbereiteten Informationen die DLG Eifel Mitgliedsunternehmen mit ihren Mitarbeitenden. 

Mit dem Ausstieg des Kooperationspartners Eudemos aus dem Projekt und der DLG Eifel stand die In-

formationsplattform „Chilp“ nicht mehr zur Verfügung. 

Diese Situation führte zu einer Neuausrichtung der Öffentlichkeitsarbeit der DLG Eifel eG. 

4.2 DLG Eifel eG Internetportal 

Durch das Ausscheiden von Eudemos und dem damit fehlenden Intranet als Informationsquelle war al-

len Beteiligten der Bedarf einer Portalstruktur und einer eigenen Homepage für das Projekt ‚Gesunde 

Region Eifel‘ bewusst. Im März 2019 konnte in Zusammenarbeit mit der Firma positiv Multimedia aus 

Harscheid mit der Erstellung des DLG Eifel-Internetportals begonnen werden. Zwei Monate später 

konnte es zur aktiven und freien Nutzung freigeschaltet werden. Ziel des Aufbaus einer solchen regio-

nalen Plattform war die Nutzung als Informationskanal, zum Wissenstransfer, zum Austausch von ‚Best 

Practice‘ und zur aktiven Kommunikation.   

Beschreibung der wichtigsten Bereiche des Portals für die DLG Eifel Mitglieder 

Wie für das Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ gab und gibt es auch für die Dienstleistungsgenossenschaft 

Eifel eG unter der Rubrik „Über uns“ zunächst eine allgemeine Beschreibung der Genossenschaft mit 

deren Zielen und Aufgaben. Hier finden interessierte Unternehmen Informationen zum Beitritt. In der 

Rubrik „Unsere 5 Säulen“ wird auf das erweiterte 5-Säulen-Modell der INQA eingegangen und das damit  
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verbundene Leistungsverzeichnis der Dienstleistungsgenossenschaft mit den entsprechenden Angebo-

ten für die Mitgliedsunternehmen abgebildet.  

Während die ersten beiden Rubriken als reine Information zur DLG Eifel eG dienen, sind die nachfolgen-

den Seiten relevant für die Mitglieder.  

Neben den Informationen über den Mitgliedsbereich (Bsp. Podcasts), dem Verfassen von News und der 

Schaltung von Stellenanzeigen, ist es aus allgemeinen Werbezwecken heraus zusätzlich sinnvoll, sich als 

Unternehmen auf dieser Seite zu repräsentieren. Je mehr ein Unternehmen auf unterschiedlichen Seiten 

im Internet präsent ist (bspw. auch im Social Media-Bereich), desto mehr Chancen hat es, bei der Suche 

im Internet direkt gefunden zu werden. Die DLG Eifel-Website bietet als seriöse Seite mit einer Vielzahl 

von Einträgen eine zusätzliche Plattform, um das Ranking entsprechend zu erhöhen. Dieser Faktor sollte 

neben den anderen Funktionen des Portals als zusätzlicher Nutzen deutlich gemacht werden. 

Das Jobportal der DLG Eifel-Homepage dient zur Veröffentlichung von Stellenanzeigen der Mitgliedsun-

ternehmen. Hier haben die DLG Eifel Mitglieder die Möglichkeit, eigenständig über den Mitgliederbe-

reich entsprechende Anzeigen zu schalten und innerhalb der DLG Eifel eG und Region Eifel über freie 

Stellen zu informieren und Fachkräfte anzuwerben. Ähnlich funktionieren auch die Rubriken „Veranstal-

tungen & Angebote“ sowie „News & Blog“. Auch hier lassen sich über den Mitgliederbereich entspre-

chende Neuigkeiten dazu einstellen, um für die Region relevante Informationen stetig zu kommunizie-

ren und möglichst viele Akteur*innen zu erreichen. Für den Passwort geschützten Mitgliederbereich er-

hielt jedes DLG Eifel Unternehmen einen direkten Zugang und kann seitdem eigenständig Stellenanzei-

gen erstellen oder Beiträge verfassen. 

4.3 Homepage Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ 

Die Homepage des Projektes ‚Gesunde Region Eifel‘ wurde in das DLG Eifel- Portal integriert. Die Home-

page wurde im Zuge des Projektauftrags als eine allgemeine Informationsseite rund um das Projekt ein-

gerichtet. So hatten interessierte DLG Eifel Mitglieder stets die Möglichkeit, sich rund um das Projekt 

und dessen aktuellen Stand zu informieren. Neben allgemeinen Beschreibungen zum Hintergrund wur-

den dort auch alle aktuellen Themen, die vom Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ erarbeitet wurden, 

vorgestellt und beschrieben. Die Podcasts und Fachartikel, die das Projekt-Team im Zuge der Corona-

Krise erstellt hatten, wurden als gesonderter Eintrag auf der Seite im Mitgliederbereich zur Verfügung 

gestellt und werden auch nach Projektende noch abgerufen werden können. Ebenso wurde die letzte 

Podcast-Serie im Rahmen der Projektarbeit ‚2030 – Zeitreise zurück aus der Zukunft‘, die in Kooperation 

mit Region Aachen Zweckverband entwickelt worden war, dort veröffentlicht. Abgerundet wurde die 

Seite durch das Pressearchiv, in dem alle veröffentlichten Artikel zum Projekt zugänglich sind.  
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4.4 Public Relation mit der Presseagentur „ProfiPress“ 

Zu aktuellen Ereignissen, Präsentationen interessanter Mitgliedsunternehmen und von Best Practices 

zur öffentlichen Wahrnehmung der Unternehmerschaft in der Region Eifel, wurde von Beginn an die 

Presseagentur „ProfiPress“ für die DLG Eifel eG und im Rahmen eines Public Relation Vertrags für das 

Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ zum „Bespielen“ der regionalen Printmedien eingesetzt. Ob das Projekt 

‚Gesunde Region Eifel‘ zu einem Beratercafé einlud, die große Tagung in Gemünd plante oder ob die 

DLG Eifel eG sich präsentierte und Mitgliedsunternehmen vorstellte: die lokalen Anzeigenblätter haben 

ein großes Aufmerksamkeitspotential  in der Region und viele Leser informieren sich über diese Anzei-

genblätter zu lokalen Themen. 

4.5 Netzwerkaufbau durch persönliche Kontakte  

Die Gründungsmitglieder der DLG Eifel eG verfügten über ein weitreichendes Netz an unternehmensre-

levanten Kontakten im privatwirtschaftlichen Kontext. So konnten etliche Netzwerkkontakte aufgebaut 

werden, die sich auch im Laufe der Projektarbeit ‚Gesunde Region Eifel‘ als unterstützende Partner er-

wiesen haben. Viele hochwertige Workshop-Impulse und Vorträge konnte das Projektteam ‚Gesunde 

Region Eifel‘  mit Referent*innen aus diesem Netzwerk heraus bestücken. Nicht zuletzt wurden im Rah-

men der Projektarbeit Vorträge gegeben, die aus dieser Zusammenarbeit entstanden waren.  So ist hier 

sicherlich die Fachtagung „Gesundheit“ der Regionalmarke Eifel in Prüm zu nennen, auf der das Projekt-

team seine Projektarbeit vorstellen durfte. 

4.6 Newsletter, Social Media, XING 

Die allgemeine Informationsflut über das Internet, Veröffentlichungen in der Presse und Anzeigenblätter 

ist grenzenlos. Wie kann und konnte der Blick der DLG Eifel Mitgliedsunternehmen auf Schwerpunktthe-

men gelenkt und auf einzelne Aktivitäten fokussiert werden? Das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ 

hat den Weg eingeschlagen, die DLG Eifel Mitgliedsunternehmen über eine Art „Intra-Newsletter“ zu 

informieren. So wurden in regelmäßigen Abständen Themen und Aktionen, die im Projekt bearbeitet 

oder als relevante Themen für die DLG Eifel Mitgliedsunternehmen erachtet wurden, in „Projekt-News“ 

angeteasert und mit Links zur weiteren Information versehen. Ebenso hat das Projektteam ‚Gesunde 

Region Eifel‘ auf „facebook“ eine Seite DLG Eifel aktiviert und dort Highlights platziert, um die Mitarbei-

tenden in den DLG Eifel Mitgliedsunternehmen zu erreichen. Darüber hinaus wurde vom Projektteam 

‚Gesunde Region Eifel‘ auf der Netzwerkplattform „XING“ eine DLG Eifel Seite angelegt, um hier ein 

überregionales Vernetzungsangebot zu schaffen, das zum Austausch von Erfahrungen und zur Stärkung 

des DLG Eifel Netzwerks genutzt werden konnte. 
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Mit diesen breiten Angeboten im Rahmen der Öffentlichkeitsarbeit hat das Projektteam ‚Gesunde Re-

gion Eifel‘ als Zielgruppen die Mitarbeitenden aus den DLG Eifel Mitgliedsunternehmen, die Unterneh-

mer*innen der DLG Eifel Mitgliedsunternehmen sowie den Personenkreis im Arbeitskontext, der an Ak-

tivitäten in der Region Eifel interessiert ist angesprochen.  Darüber hinaus wurde dadurch ein überregi-

onaler Personenkreis, der an alternativen Gesellschaftsformen im privatwirtschaftlichen Kontext inte-

ressiert ist, als Zielgruppe angesprochen. 

Durch die direkte Ansprache der DLG Eifel Mitgliedsunternehmen war das Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ 

sehr präsent in der Wahrnehmung der Mitgliedsunternehmen. So wurden teilweise die Projekt-News 

firmenintern über die Kontaktpersonen an die Mitarbeitenden weitergeleitet. Dem gegenüber erwies 

sich der Einsatz der sozialen Medien als zäher Prozess, da Multiplikatoren und „spreader“ fehlten, um 

Kampagnen zu teilen und so wahrnehmbar und sichtbar werden zu lassen. Sowohl bei Facebook als auch 

bei Xing wären starke Netzwerker innerhalb der DLG Eifel Mitgliedsunternehmen hilfreich gewesen, die 

für eine Verbreitung der Beiträge hätten sorgen können. Diese Informationskanäle blieben zarte „Pflänz-

chen“, die durch gemeinsame Aktivitäten mit dem Ziel der Unterstützung – durch teilen, liken, zusätzli-

chen Beiträgen – stärker hätten wachsen können. 

Das DLG Eifel Portal ist zu einer zentralen Informationsstelle ihrer Mitgliedsunternehmen geworden. Die 

Möglichkeiten zu einem Regional Brandig können noch deutlich ausgebaut werden. Dazu können die 

Mitgliedsunternehmen der DLG Eifel eG zukünftig sicherlich beitragen.  
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5. Die Arbeitsschritte bei den DLG Eifel Pilotunternehmen im Projektverlauf 

In diesem Kapitel wird der Verlauf der Arbeitsschritte des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘ bei den Pilot-

unternehmen aus Sicht des Projektteams skizziert. Wie bereits erwähnt, war es im Laufe der Projektzeit 

wiederholt zu Personalwechseln gekommen, sowohl innerhalb des Projektteams als auch im DLG Vor-

stand. Zusätzlich hatte der Kooperationspartner nach ca. 1,5 Jahren gewechselt. Darüber hinaus bedeu-

teten die Auswirkungen der Corona-Pandemie eine weitere Herausforderung.  

Positiv betrachtet ist es dem Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘  gelungen, durch eine agile - also verände-

rungsfreundliche - Arbeitsweise auf Wandel und Veränderung, der/die teilweise allmählich und teilweise 

sehr plötzlich geschah, nicht (nur) mit Frust zu reagieren. Vielmehr wurde es nach einer kurzen Schock-

phase, die bei jeder plötzlichen Veränderung normal ist, immer wieder geschafft, die neuen Herausfor-

derungen anzunehmen und das Projekt in einer teilweise neuen Struktur mit teilweise neuem Personal 

zielorientiert weiter zu bearbeiten. Deshalb wird in der späteren Projektreflexion auch den Faktoren 

nachgegangen, die dabei förderlich und stärkend waren. In diesem Kapitel geht es zunächst um die Ent-

wicklungen in den DLG Eifel Pilotunternehmen während in Kapitel 6 die überbetrieblichen Formate der 

Projektarbeit vorgestellt werden. 

5.1 Bedarfsanalyse  

In der Anfangsphase des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘ erfolgte die Ermittlung von Bedarfen und rele-

vanten Handlungsfeldern der DLG Eifel Pilotunternehmen und der Region Eifel an sich in Bezug auf das 

Thema ‚Gesundheitsförderung‘, die in der Projektlaufzeit aufgegriffen und vorangetrieben werden soll-

ten. Informationen über die Ist-Situation wurden über eine Gesundheitsbefragung der Beschäftigten in 

den Pilotunternehmen sowie über Expert*inneninterviews generiert und in Strategie-Workshops the-

matisch aufbereitet.  

Die aus diesem Prozess gewonnenen Erkenntnisse wurden als Ausgangsbasis für die Beratung der ein-

zelnen DLG Eifel Pilotunternehmen hinsichtlich einer Implementierung ihres Betrieblichen Gesundheits-

managements (BGM) sowie für die Konzipierung von Angeboten zu Stärkung einer Gesunden Region - 

sprich Gesundheitsförderung auf individueller, organisationaler und regionaler Ebene - genutzt.  

5.1.1 Interviews mit Unternehmensvertreter*innen aus der Region 

In der Ausgangsbefragung wurden zu Beginn des Projekts 2017/2018 die Geschäftsführer*innen und 

Personalverantwortlichen der Pilotunternehmen sowie weitere Expert*innen (z.B. Vertreter der Kran-

kenkasse, der Wirtschaftsförderung, des Bundesverbandes für mittelständische Wirtschaft -BVMW) zu 

ihrer Einschätzung und Meinung zu folgenden Themenfeldern befragt:  
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• Unternehmensindividuelle und -übergreifende Bedarfe in Bezug auf Dienstleistungsangebote 

zur Implementierung von Gesundheitsmanagement-Konzepten,  

• Bedeutung von Gesundheitsförderung im betrieblichen Kontext, 

• Dringlichkeit/Priorisierung der durch die DLG Eifel fokussierten Themenschwerpunkte (Gesund-

heitsförderung) für einzelne Menschen, Unternehmen sowie die Region Nordeifel.  

 

Auf dieser Basis sollten die zu erarbeitenden Angebote zum Kernthema einer Implementierung von ge-

sundheitsfördernden Interventionen in der als strukturschwach geltende Region Nordeifel abgeleitet 

werden. Im Folgenden werden die Ergebnisse und resultierenden Maßnahmen zusammengefasst dar-

gestellt:   

Die Aussagen im Rahmen der Interviews wiesen auf unterschiedliche Einschätzungen in Bezug auf die 

vielfältigen Aspekte der Gesundheitsförderung hin.  

• Es zeigte sich, dass zu diesem Zeitpunkt zum einen verschiedene thematische Spannungsfelder 

und Diskrepanzen zwischen Bedarfen und (nicht) verfügbaren Ressourcen bestanden. 

• Zum anderen wurde deutlich, dass herkömmliche gesundheitsbezogene Einzelmaßnahmen - 

wie beispielsweise Sportgutscheine, Firmenläufe, Kooperationen mit Fitnessstudios oder punk-

tuelle Rückenschulen – bereits in den meisten Unternehmen realisiert wurden. Entsprechend 

ergab sich in diesem Aspekt kein expliziter Bedarf für ein besonderes Angebot durch eine Dienst-

leistungsgenossenschaft.  

• Ergonomische Arbeitsplatzbegehungen wurden von 2/3 der DLG Eifel Pilotunternehmen konse-

quent durchgeführt und der Umsetzung des Unfalls-, Arbeits- und Gesundheitsschutzes wurde 

in allen Unternehmen ein hoher Stellenwert beigemessen.  

• Darüber hinaus verfügten die Firmen flächendeckend über Konzepte zum Betrieblichen Einglie-

derungsmanagement (BEM).  

 

Insgesamt zeigte sich, dass Einzelaktionen, die zunächst keine strukturierte BGM-Strategie erforderten 

und schnell umsetzbar waren, zum damaligen Zeitpunkt tendenziell eher durchgeführt wurden als In-

terventionen, die eine längerfristige und intensivere Auseinandersetzung mit dem Thema ‚Betriebliche 

Gesundheitsförderung‘ erfordert hätten. 

Die Ergebnisse der Befragung zu diesem Zeitpunkt ließen schlussfolgern, dass zu Beginn des Projekts 

‚Gesunde Region Eifel‘ erste Ansätze von BGM bzw. vereinzelte Umsetzungen von Maßnahmen zur Ge-

sundheitsförderung in den Unternehmen vorhanden waren. Darüber hinaus ergab sich der Auftrag, die 

relevanten Themen rund um Gesundheitsförderung inhaltlich miteinander zu vernetzten, ein tieferes 
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Verständnis zu fördern und dadurch im Bewusstsein der beteiligten Unternehmen zu verankern. Gleich-

zeitig konnte ein deutlicher Beratungsbedarf abgeleitet werden, um die Einzelmaßnahmen flächende-

ckender verfügbar zu machen und in ein strategisches und nachhaltiges Konzept zu integrieren.  

Neben den bereits erwähnten Bereichen nannten die Expert*innen in den Interviews Bedarfe in folgen-

den Gebieten:   

• Einige Geschäftsführer drückten einen Aufklärungs- und Informationsbedarf bzgl. der gesetzli-

chen Grundlagen zur betriebsärztlichen Betreuung aus. Es wurde in diesem Zusammenhang die 

knappe zeitliche Verfügbarkeit von Betriebsärzten als besondere Herausforderung für die Un-

ternehmen diskutiert.   

• In Bezug auf die psychische Gefährdungsbeurteilung, die in den meisten Unternehmen bereits 

in Ansätzen umgesetzt wurde, ergab sich ein Aufklärungs- und Informationsbedarf bei der sys-

tematischen Umsetzung, Dokumentation und Evaluation dieser Bestandsaufnahme.  

• Des Weiteren äußerten die Befragten großes Interesse an Beratungsangeboten zu verschiede-

nen Themenfeldern. Eine Beratung rund um betriebliche und betriebsübergreifende Kinderbe-

treuung sowie Pflege von Angehörigen/Pflegeangebote wurde als relevant erachtet, da aus ihrer 

Sicht diese Themen in vielen Fällen die Ursache für eine wahrgenommene Zunahme an Stress-

reaktionen und Fehlzeiten seien.  

• Fast durchweg berichteten die Geschäftsführer und Personalverantwortlichen in den Interviews 

von einer vermehrt wahrzunehmenden, negativen psychischen Beanspruchung und Stresserle-

ben der Mitarbeitenden, sodass der Wunsch nach einer Sozialberatung oder anonymen psycho-

logischen Beratung geäußert wurde.  

• (Dienstleistungs-)Angebote zu den Themen Stressbewältigung, Resilienzförderung und Umgang 

mit Konflikten schienen von hohem Interesse und Dringlichkeit. Zudem wurde eine Aufklärung 

und Beratung über psychosomatische Erkrankungen als Folge von chronifiziertem Stresserleben 

und im Umgang mit deutlich belasteten Mitarbeiter*innen gefordert.    

 

Die Gesundheitsförderung im Betrieb wurde von einigen Geschäftsführern als Präventionsmaßnahme 

für die Erhaltung der Gesundheit der Beschäftigten und somit als eine Möglichkeit angesehen, einer 

Chronifizierung von Erkrankungen und deren negativen betriebswirtschaftlichen Folgen entgegen zu tre-

ten sowie insgesamt die Arbeits- und Leistungsfähigkeit der Mitarbeitenden zu erhalten. 

In diesem Zusammenhang wurde auch das Phänomen des Präsentismus aufgegriffen. Einige Unterneh-

mer berichteten, ein solches Verhalten in einigen Bereichen durchaus festzustellen und bereits in per-

sönlichen Gesprächen mit den Beschäftigten thematisiert zu haben. 

Präsentismus 
 

Man spricht von Präsentismus, wenn Arbeitnehmer trotz Erkrankung arbeiten gehen. Präsentismus 

stellt eine Gefahr der Gesundheit des Betroffenen dar (wer zu spät in med. Behandlung geht, wird län-

ger Zeit brauchen, sich zu erholen oder insgesamt schwerer erkranken), aber auch für die Kolleg*innen 

(im Falle infektiöser Erkrankung). Die Produktivität leidet unter Präsentismus. 
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Übergreifend wurden darüber hinaus Informations- und Motivationskampagnen zur Sensibilisierung 

von Beschäftigten für das Thema ‚Gesundheit‘ als relevant erachtet. Viele Interviewte thematisierten 

die Schwierigkeiten, Mitarbeitende zur Teilnahme an gesundheitsförderlichen Angeboten zu motivieren 

(mit Ausnahme der Beschäftigten, die ohnehin bereits ein gesundheitsbewusstes Verhalten zeigten). 

Aus Sicht der Expert*innen erreiche man eine aktive Beteiligung und Begeisterung der Belegschaft nur 

über ein glaubwürdiges BGM-Konzept, durch einen aktiven Transfer der Konzepte in die Praxis, einher-

gehend mit erkennbarem Nutzen und darüber hinaus durch eine Anpassung der Führungsstile.  

Kontroverser wurde im Kontext der Gesundheitsförderung das Spannungsfeld zwischen der Erwartung 

von hoher Produktivität und bestehendem Wettbewerbsdruck auf der einen Seite und der Investition 

von zeitlichen (sowie personalen und monetären) Ressourcen in „weiche“ Themen auf der anderen Seite 

gesehen und diskutiert. Die Unternehmer*innen sahen sich vor der Herausforderung, mit relativ knapp 

bemessenen Ressourcen sowohl den dringlichen Bedarf nach Konzepten zur Gesundheitserhaltung vor-

handener Mitarbeitenden nachzugehen, als auch Konzepte zur Gewinnung neuer Fachkräfte zu entwi-

ckeln.  

Zum damaligen Zeitpunkt schien es in den DLG Eifel Unternehmen noch nicht konzeptionell verankert 

zu sein, dass sich eine Verknüpfung der beiden Themen über ein umfassendes und strategisches BGM, 

sowohl positiv auf den Krankenstand (und Präsentismus) der Mitarbeitenden auswirkt als auch die Pro-

duktivität und Arbeitsleistung der Beschäftigten steigert. Über den Erhalt und die Förderung von Ge-

sundheit erfolgt gleichzeitig eine Imagestärkung, die die Herausforderungen des Fachkräftemangels auf-

greift und im Sinne von Employer Branding zu einer positiven Außenwirkung und Gewinnung neuer 

Fachkräfte führt.  

Employer Branding 

„Employer Branding ist die identitätsbasierte, intern wie extern wirksame Entwicklung und Positionie-

rung eines Unternehmens als glaubwürdiger und attraktiver Arbeitgeber. Kern des Employer Branding 

ist immer eine die Unternehmensmarke spezifizierende oder adaptierende Arbeitgebermarkenstrate-

gie“ (Deutsche Employer Branding Akademie (DEBA), 2006 in Frauenhofer-Zentrum für Mittel – und Osteuropa, 2014) 

 

5.1.2 Zusammenarbeit mit Expert*innen 

Das Konzept einer ‚gesunden Führung‘ und an Gesundheit orientierten Führungskultur war von Anfang 

an im Fokus der Beratung. Dabei wurde mit mehreren externen Expert*innen zusammengearbeitet, die 

z.T. im Projektbeirat eingebunden waren (Bsp. BVMW). 

Employer Branding wurde vorwiegend von den Expert*innen als Schlüssel zur Überwindung einer 

„Wachstumsbremse“ in Folge des aktuellen Fachkräftemangels angesehen und sie appellierten daran, 
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ein BGM zur Imagebildung und Markenstärkung zu nutzen, um für sich als attraktiven Arbeitgeber zu 

werben.    

Als wichtige Voraussetzung wurde in diesem Zuge ein, aus ihrer Sicht notwendiger, Paradigmenwechsel 

angesehen. So dürfe nicht mehr vordergründig auf „Krankheit“ und Versorgung von Erkrankten geschaut 

werden, sondern schwerpunktmäßig müsse der Fokus auf die aktive Förderung und Erhalt von Gesund-

heit gelegt werden. Unterstützt wurde und wird diese Sichtweise durch Studien, die einen Anstieg der 

Gesundheitskosten prognostizieren und der „Gesundhaltung“ vor allem im Arbeitsprozess eine höhere 

Bedeutung beimessen.  

Folglich waren aus Expert*innensicht der Ausbau der Investition in Prävention, mit dem Ziel der Kosten-

senkung bei Beschäftigten mit chronischen Erkrankungen und dem Erhalt der Produktivität, wichtig. Ein 

Paradigmenwechsel sowie eine konkrete strategische Einbindung des BGMs in die Gesamtausrichtung 

des Unternehmens, mit konkreten Ressourcenfreistellungen und Aufgabenverteilungen, wurden als 

Grundlage für die nachhaltige Implementierung des BGMs identifiziert.  

Inwieweit eine Gesamtausrichtung des Unternehmens in Bezug auf Gesundheitsförderung vorliegt, kann 

vor allem auch übergeordnete Themen wie einer gesundheitsbezogenen Führung und einer entspre-

chenden Unternehmenskultur erkennbar werden. Diese sollte im Idealfall den Gesundheitserhalt und 

die Gesundheitsförderung im Betrieb beinhalten, sie als Wertschöpfung hervorheben und im Alltag er-

lebbar machen. Die Bedeutung einer solchen Kultur schien zum Befragungszeitpunkt eine noch eher 

untergeordnete Rolle zu spielen und die meisten Geschäftsführer gaben an, bisher kein Unternehmens-

leitbild entwickelt zu haben (bzw. keines, das gesundheitliche Aspekte beinhaltet). Auch das ‚Gesunde 

Führen‘, also eine gesundheitsbezogene Grundhaltung der Führungskräfte, wurde anfangs in seiner Re-

levanz als wenig bedeutsam angesehen und war aus Sicht der Geschäftsführer hinsichtlich der formalen 

und vom Gesetzgeber vorgegebenen Richtlinien ausreichend abgedeckt.   

Die Forcierung der Vernetzung der DLG Eifel Unternehmen wurde von allen Expert*innen begrüßt. Ge-

treu dem Grundgedanken des Genossenschaftsprinzips wird hierdurch Wissenstransfer, gegenseitige 

Unterstützung und Ressourcenpooling ermöglicht, um die Problemlösungskompetenz aller teilnehmen-

den Unternehmen zu verbessern. Diese Netzwerkarbeit hat somit nicht nur einen Mehrwert für das Un-

ternehmen, sondern auch für jeden einzelnen Mitarbeitenden.  

„Die Wettbewerbsfähigkeit in Deutschland und damit auch die in unserer Region steht in einer sich 
schnell entwickelnden vernetzten und digitalen Welt vor neuen Herausforderungen. Bei den zuneh-

mend komplexen und vielfältigen Anforderungen ist es wichtiger denn je, dass sich Unternehmen – 

auch Wettbewerber in gleichen Branchen – austauschen und ergänzen, um sich zusammen den Heraus-

forderungen zu stellen.“  

(Zitat Dr. A. Kreins, Experte, BVMW) 
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In der folgenden Tabelle sind Herausforderungen und Bedarfe, die sich aus Expert*innensicht bei Fragen 

von Employer Branding und Betrieblichem Gesundheitsmanagement in vielen DLG Eifel Unternehmen 

darstellen, zusammenfassend wiedergegeben. 

Zusammenfassung der Bedarfe in den DLG Eifel Unternehmen aus Sicht von Ex-
pert*innen vor dem Hintergrund beobachtbarer Herausforderungen 

Herausforderungen Bedarf 

Bewältigung der aktuellen Ist-Si-

tuation 

Anpassung an zukünftige Herausfor-

derungen/ Weiterentwicklung eige-

ner Kompetenzen  

Permanente Fort- und Weiter-

entwicklung sowie teilweise Pa-

radigmenwechsel  

Gesunderhaltung vorhandener 

Mitarbeiter*innen 

Gewinnung neuer Fachkräfte Fachliche Beratung 

Konzept- und Strategieentwick-

lung 

Wertschätzender Umgang mit 

Beschäftigten zur Förderung der 

Identifikation mit dem Unterneh-

men 

Hohe Arbeitsdichte; Kommunikati-

onskultur beinhaltet noch keine ent-

sprechend erforderliche Partizipation 

der Beschäftigten und psychosoziale 

Fürsorge 

Schulung und Informationen zu 

‚Gesunde Führung‘ 

Wunsch nach Veränderung Angst vor nicht einschätzbaren Kon-

sequenzen im Falle von Verände-

rung; Angst vor Überforderung; man-

gelnde zeitliche Ressourcen 

Verbesserung des Konfliktma-

nagements; Veränderungsma-

nagement; Bereitstellung von 

Ressourcen 

Produktivität Zeitliche und finanzielle Investition in 

die Implementierung eines BGMs 

Beratungsbedarf; Entwicklung 

von Lösungsschritten 

Steigende Arbeitsunfähigkeitszei-

ten 

Präventionsbedarf Perspektivwandel, Verände-

rungsmanagement 

Medizinische Versorgungsnot-

stände 

Präsentismusgefahr Unterstützung durch medizini-

sche Dienstleistungsunterneh-

men 

Wunsch nach Vernetzung und 

Austausch 

Abwartende Haltung; Weniger Eigen-

initiative; Geringer Wille zum Wis-

senstransfer  

Koordinierte Vernetzung; 

Informationen und Austausch 

zum Nutzen von Netzwerk-ar-

beit  

Tabelle 1: Herausforderungen und Bedarfe in den DLG Eifel Unternehmen  
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5.2 Maßnahmen und Interventionen in den und für die DLG Eifel Pilotunternehmen 

Auf Basis der Bedarfserhebung auf unterschiedlichen Ebenen wurden im Projektverlauf verschiedene 

Maßnahmen und Interventionen sowohl in den DLG Eifel Pilotunternehmen als auch in weiteren DLG 

Mitgliedsunternehmen angeboten und durchgeführt. Wesentliches Ziel war es, die Pilotunternehmen 

bei der Implementierung eines Betrieblichen Gesundheitsmanagements zu begleiten und beratend zu 

unterstützen. Dies erfolgte in Form einer Beratung durch das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘. Hier-

bei war jeweils eine Beraterin drei Politunternehmen zugeordnet, die kontinuierlich dem jeweiligen DLG 

Eifel Pilotunternehmen zur Verfügung stand. Infolge der Personalwechsel kam es ungeplant auch zu ei-

nem Wechsel des beratenden Projektteammitgliedes.  

Von den in dem Beratungsprozess gemachten Erfahrungen sollten andere Netzwerkpartner bzw. andere 

DLG Eifel Mitgliedsunternehmen durch Berichterstattung in unterschiedlichen Netzwerkformaten profi-

tieren.  

5.2.1 Aufbau von Strukturen für ein betriebliches Gesundheitsmanagement  
 

Der Gesundheitsförderung der Beschäftigten in den DLG Eifel Pilotunternehmen wurde zunächst ein 

ganzheitliches Verständnis zugrunde gelegt, bei dem physische, psychische und soziale Aspekte rele-

vant sind. Dabei ging es nicht nur um die Verringerung möglicher physischer und psychischer Gefähr-

dungen, sondern auch um die Entwicklung von Gesundheitsressourcen, also Faktoren, die gesundheits-

förderliche Wirkungen haben und damit als risikoreduzierend gelten. Es wurden somit gesundheitswis-

senschaftliche und arbeits- und organisationspsychologische Ansätze und Theorien berücksichtigt. 

Exkurs: 

Gesundheitsförderung beinhaltet Maßnahmen und Aktivitäten zur Stärkung der Gesundheits-

ressourcen und -potenziale. Dabei handelt sich um einen Prozess der aktiven Befähigung von 

Menschen, sich gesundheitsgerechter verhalten zu können (Hilfe zur Selbsthilfe/Verhal-

tensprävention). Gleichzeitig spielen Maßnahmen zur Verbesserung gesundheitsfördernder 

Verhältnisse (Rahmenbedingungen; organisationale Faktoren) dabei eine Rolle. 

 

Im Fokus stand hierbei, die Beschäftigten eines Unternehmens in einem kompetenten Gesundheitsver-

halten zu stärken, um sie dadurch dazu zu befähigen, eigenständig für eine gute Gesundheit (auch am 

Arbeitsplatz) zu sorgen.  

Hierzu erschien es als hilfreich die Dimensionen von Gesundheit zu reflektieren (vergleiche WHO Defi-

nition von Gesundheit, Abbildung 2), um ein komplexeres Gesundheitsverständnis zu entwickeln. 

Neben der Entwicklung individueller Gesundheitsressourcen sollten außerdem organisationale Ge-

sundheitsressourcen betrachtet werden. Arbeitsbedingungen sollten auf eine Weise gestaltet sein, dass 

sie die Gesundheit der Beschäftigten positiv beeinflussen. 
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Abbildung 2: Dimensionen der Gesundheit 

Welche Arbeitsbedingungen dabei als gesundheitsförderlich gelten, ist grundlegend gut erforscht. Einen 

entscheidenden Wirkfaktor für die Entwicklung organisationaler Gesundheitsressourcen stellt der Ein-

bezug der Beschäftigten in den Gestaltungsprozess gesundheitsbezogener Interventionen dar.  

Diese sollten sowohl in die Beurteilung ihrer Arbeitsbedingungen als auch die Ableitung von Verbesse-

rungsmöglichkeiten eingebunden werden.  

Betriebliche Gesundheitsförderung beinhaltet Maßnahmen des Betriebes unter Beteiligung 

der Organisationsmitglieder zur Stärkung ihrer Gesundheitskompetenzen sowie Maßnahmen 

zur Gestaltung gesundheitsförderlicher Bedingungen (Verhalten und Verhältnisse), zur Ver-

besserung von Gesundheit und Wohlbefinden im Betrieb sowie zum Erhalt der Beschäfti-

gungsfähigkeit. Dabei kann es sich auch um Einzelmaßnahmen handeln. (DIN SPEC 91020 

BGM, 2012) 

 

In den DLG Eifel Pilotunternehmen sollte die Gesunderhaltung als strategisches Unternehmensziel als 

Beitrag zur Sicherung von Zukunfts- und Wettbewerbsfähigkeit etabliert werden kann. 

Betriebliches Gesundheitsmanagement meint somit die systematische sowie nachhaltige 

Schaffung und Gestaltung von gesundheitsförderlichen Strukturen und Prozessen einschließ-

lich der Befähigung der Organisationsmitglieder zu einem eigenverantwortlichen, gesund-

heitsbewussten Verhalten. (DIN SPEC 91020 BGM, 2012) 

Der Implementierungsprozess sollte dabei einem Projekt-Lernzyklus folgen, der Erfahrungen erfasst und 

kontinuierliche Verbesserungen ermöglicht (Abbildung 3). 

In den DLG Eifel Pilotunternehmen wurden in einem ersten Schritt relevante Personen benannt, die auf-

grund ihrer Funktion eine bedeutsame Rolle im Rahmen der Gesunderhaltung und Gesundheitsförde-

rung leisten konnten. Diese Steuerungsgruppe aus relevanten betriebsinternen Akteur*innen sollte in 

der Projektlaufzeit die Planung und Umsetzung der gesunderhaltenden Maßnahmen vorantreiben. 

Dimensionen der Gesundheit

psychisch physisch sozial
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Dadurch sollten die Unternehmen befähigt werden, aktiv zu einer erfolgsversprechenden Vorgehens-

weise beizutragen, indem sie in die Planung von Maßnahmen, die Verbreitung der entsprechenden In-

formationen, die Umsetzung von Maßnahmen und deren Evaluation miteinbezogen wurden.  

 

 

 

Abbildung 3: Der Projektzyklus in den Pilotunternehmen (vgl. Badura, 1999; Walter, 2007) 

 

Um wesentlichen Bedürfnissen sowohl für den Prozess der Integration eines Gesundheitsmanagements, 

aber auch bzgl. der zu erreichenden Ergebnisse nachzukommen, setzten sich die Steuerungsgruppen in 

den Unternehmen mit möglichen Erwartungen aus Sicht der Mitarbeitenden und aus Sicht der Führungs-

kräfte auseinander. Dadurch sollten Befürchtungen oder Ängste aufgegriffen und Hindernissen vorge-

beugt werden können. Die Reflexion und Diskussion der wesentlichen Erwartungen und die darauf auf-

bauende Berücksichtigung dieser Aspekte bei der Formulierung von Handlungsfeldern und Zielsetzun-

gen, sollte die Wahrscheinlichkeit erhöhen, denkbare Hindernisse und Stolpersteinen bereits frühzeitig 

zu verhindern und eine erfolgreiche Umsetzung zu ermöglichen.   

 

5.2.2 Erste Gesundheitsbefragung und Strategieworkshops  

Die erste Gesundheitsbefragung wurde von Eudemos (erster Kooperationspartner im Projekt ‚Gesunde 

Region Eifel‘, Juni 2017 – Dezember 2018) durchgeführt. In der Projektvorbereitungsphase 2017 wurde 

Evaluation als Grundprin-

zip eines kontinuierlichen 

Verbesserungsprozesses 

Analyse / Diagnose 

Interventions- 

planung 

Evaluation 

Intervention 

Lernzyklus 

keine Maßnahme ohne 

vorherige Bedarfsanalyse 

Entwicklung bedarfs-

gerechter Umset-

zungskonzepte 

(Soll-Ist-Vergleich) 

Aufbau der Strukturen /  

Strategie und Zielfindung 
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exemplarisch eine Gesundheitsbefragung bei einem der zukünftigen Pilotunternehmen vorgenommen. 

Die erste Gesundheitsbefragung der fünf anderen Pilotunternehmen wurde dann 2018 durchgeführt. 

Im Rückblick hat sich die Befragung 2017 von der im Folgejahr etwas unterschieden. Auch die Teilnah-

mequote in den Pilotunternehmen war insgesamt gering (im Vergleich zu den folgenden Befragungen 

im Projektverlauf). Es könnte sein, dass es zum damaligen Zeitpunkt den Begleiterscheinungen einer 

Anfangssituation geschuldet war, dass es in den DLG Eifel Pilotunternehmen nicht ausreichend Zeit für 

eine Werbung zur Teilnahme, aber auch zur Kommunikation über die Sinnhaftigkeit der Befragung gab. 

Zum Zeitpunkt des Projektbeginns gab es in den meisten Pilotunternehmen noch keine klare Steuerungs-

instanz, die für die Implementierung eines BGMs zuständig war.  

Im Anschluss an die Befragung und Ergebnispräsentationen in den Unternehmen wurden interne Steu-

erungsgruppen gebildet. Im Rahmen eines ersten Auftakt- und Strategiefindungsworkshops wurde 

dann zunächst mit diesen Steuerungsgruppen eine Art Kick-Off-Veranstaltung durchgeführt. Das Anlie-

gen der Strategie- und Auftaktworkshops war die Ableitung von konkreten Zielsetzungen zu unterschied-

lichen unternehmensspezifischen Handlungsfeldern, die sich u.a. aus der Bedarfsanalyse ergeben ha-

ben. Die Unternehmen sollten in die Lage versetzt werden, auf Basis ihrer im Rahmen der Gesundheits-

befragung erworbenen Erkenntnisse zur Belastungssituation der Beschäftigten, bedarfsgerechte Maß-

nahmen abzuleiten.  

Auf Basis der Frage, auf welche Weise die Teilnehmer*innen bereits für ihre eigene Gesundheit sorgen, 

wurde in den Workshops zunächst reflektiert, welche Faktoren generell als gesundheitsförderlich erach-

tet werden. Es zeigte sich, dass hier zunächst vordergründig an rein verhaltensbezogene Aspekte, wie 

beispielsweise Bewegung, Ernährung oder Entspannung gedacht wurde. 

 „Gesundheit ist der Zustand des vollständigen körperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens und 

nicht nur des Freiseins von Krankheit und Gebrechen. Sich des bestmöglichen Gesundheitszustandes 

zu erfreuen, ist eines der Grundrechte jedes Menschen, ohne Unterschied der ethnischen Zugehörig-

keit, der Religion, der politischen Überzeugung, der wirtschaftlichen oder sozialen Stellung.“     

 (Weltgesundheitsorganisation, 1946 in Ulich & Wülser, 2010) 

 

Durch die Aufklärung darüber, welche offizielle Definition von Gesundheit durch die Weltgesundheits-

organisation aufgestellt wurde und die Ergänzung um den Aspekt der Rolle des individuellen Wohlbefin-

dens, erarbeiteten die Teilnehmer*innen, welche arbeitsbezogenen Faktoren denn eigentlich zum eige-

nen Wohlbefinden am Arbeitsplatz beitragen. Hierdurch wurde deutlich, dass zur Gesunderhaltung viel-

fältigere Möglichkeiten der Einflussnahme bestehen, die nicht nur das Verhalten einzelner Personen, 

sondern auch durch betriebliche Rahmenbedingungen und das soziale Miteinander geprägt sind.  
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Die Art und Weise, wie eine Gesellschaft die Arbeit, die Arbeitsbedingungen und die Freizeit organi-

siert, sollte eine Quelle der Gesundheit und nicht der Krankheit sein. Gesundheitsförderung schafft si-

chere, anregende, befriedigende und angenehme Arbeits- und Lebensbedingungen.    

 (Ottawa-Charta der Weltgesundheitsorganisation, 1986 in Ulich & Wülser, 2010) 

 

In der praktischen Umsetzung, der aus den Strategieworkshops und Transferworkshops nach der Ge-

sundheitsbefragung gewonnen Erkenntnisse, stellte es sich als sinnvoll heraus, die grundlegende Moti-

vationslage der Unternehmen zunächst für alle Mitglieder der Steuerungskreise zu verdeutlichen. Dabei 

wurde das vorherrschende Gesundheitsverständnis reflektiert sowie die Erwartungen an den Ablauf ei-

nes Gesundheitsmanagements im Austausch miteinander analysiert. Die Teilnehmenden sollten auf in-

teraktive Art und Weise ihr Wissen und ihre Kompetenz zum Thema ‚Gesundheitsförderung‘ erhöhen. 

Dies ist vor allem auch vor dem Hintergrund ihrer Rolle als aktiver Treiber der Gesundheitsmanagement-

prozesse förderlich.  

Motivationslage in den Unternehmen 

Es wurden die folgenden fünf wesentlichen Motive für die Einführung und Umsetzung gesundheitsför-

derlicher Interventionen benannt (Badura, 1999): 

• Das humanitäre Motiv, welches zu wohlwollendem Verhalten aus sozialer Verantwortung des 

Managements gegenüber den Mitarbeitenden resultiert. Bei dieser Motivationslage scheinen 

vor allem ethische Aspekte relevant, die den Mitarbeitenden ein Arbeitsumfeld zur Verfügung 

stellen sollen, dass nicht nur produktives Arbeiten erlaubt, sondern auch dazu beiträgt, dass sich 

die Beschäftigten wohlfühlen und gerne zur Arbeit gehen.  

• Das Kostenmotiv, welches zur Reduzierung der Kosten aufgrund fehlzeitenbedingter Ausfälle 

führen soll. Zusätzlich wird das Ziel verfolgt, die Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen 

zu festigen und deren Leistungsfähigkeit und -bereitschaft zu steigern. Krankheitsbedingte Kos-

ten entstehen jedoch nicht nur, wenn der Mitarbeitende ausfällt, sondern vor allem auch dann, 

wenn er trotz Krankheit zur Arbeit geht (Präsentismus), hierdurch entweder seine Kollegen an-

steckt oder die Wahrscheinlichkeit einer Chronifizierung der Erkrankung erhöht. 

• Das Wettbewerbsmotiv, welches besonders in Anbetracht des Bedeutungszuwachses des 

Dienstleistungssektors gesundheitsförderliche Maßnahmen immer notwendiger erscheinen 

lässt. Gesunde und motivierte Arbeitnehmer*innen werden immer wichtiger, um eine wettbe-

werbsfähige Marktposition zu erlangen. Bei dieser Grundlage zur Investition in die Gesundheit 

der Mitarbeiter*innen wird u.a. auch der Vorteil gesehen, dass sich Beschäftigte durch ein gutes 
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Arbeitsumfeld eher mit dem Unternehmen identifizieren, positiv über das Unternehmen spre-

chen, also das Image des Unternehmens fördern und dadurch auch die Bindung an das Unter-

nehmen steigt (Employer Branding). 

• Das Bestreben, qualifizierte und produktive Mitarbeiter*innen so lange wie möglich im Un-

ternehmen zu halten. Dieses Motiv erfährt in Anbetracht der sich heute klar darstellenden de-

mografischen Entwicklung in Richtung alternde Belegschaft einen zunehmend hohen Stellen-

wert.  

• Herausforderungen durch die veränderte Arbeitsmarktdynamik. Die Arbeitsmarktdynamik er-

fordert eine Zunahme der Flexibilität der Arbeitenden. Flexibilität und positive Anpassungsfä-

higkeit stellen ein wesentliches Kriterium von Gesundheit, wie auch von Resilienz dar. 

 

Zu einem späteren Zeitpunkt wurde dieses Gesundheitsverständnis und die Annahmen über Wirkfakto-

ren innerhalb eines betrieblichen Gesundheitsmanagements um arbeits- und organisationspsychologi-

sche Erkenntnisse ergänzt, vertieft und erweitert. 

In der Einzelberatung, in einem Beratercafé und in der Schulung zu ‚gesunder Führung‘ wurden verschie-

dene Faktoren und Themenfelder vorgestellt. Die Auswahl der Wirkfaktoren basierte auf wissenschaft-

lichen Erkenntnissen und auf in der Praxis erprobten Erfahrungen zur Herstellung oder Aufrechterhal-

tung von Arbeitszufriedenheit, Mitarbeitermotivation, Wohlbefinden und Produktivität. Durch anschlie-

ßende Diskussionen sollte der Transfer zur praktischen Anwendung angeregt und unterstützt werden. 

Ziel war dabei, ein Bewusstsein für Zusammenhänge von Wirkfaktoren und ‚Stellschrauben‘ in ihrer 

Wechselwirkung und im Hinblick auf die Komplexität von Gesundheitsförderung im betrieblichen Kon-

text zu schaffen.  

 

Beispiele gesundheitsfördernder Arbeitsbedingungen / Wirkfaktoren: 

• Handlungs- und Entscheidungsspielraum (Prinzip der Selbstwirksamkeit), 

• Mitarbeiterorientierte Führung (Führungskultur), 

• Gemeinschaftsgefühl / Kollegialität (Verbundenheit, Anbindung, Identifikation), 

•  Kommunikation (Bedeutung von Transparenz und Authentizität), 

• Möglichkeiten zur Weiterentwicklung (persönlich, beruflich, innerhalb des Betriebes), 

• Vereinbarkeit von Familie und Beruf, 

• Innere Haltung zur Arbeit (Engagement, Sinnerleben, Zuversicht), 

• Ausmaß der emotionalen Belastung / Anforderung und Unterstützung hinsichtlich der Prob-

lemlöse- und Bewältigungskompetenz, 

• Sinnerfüllung durch Arbeit, 

• Einbindung, Verbindung, Partizipation, 
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• Balance zwischen Geben und Nehmen, 

• etc. 

  

Um für die möglichen Auswirkungen in der Umsetzung von Handlungsfeldern und Maßnahmen zu sen-

sibilisieren, wurden die folgenden drei Dimensionen der Gesundheitsförderung diskutiert: 

 

Abbildung 4: Dimensionen der Gesundheitsförderung in der ‚Gesunden Region Eifel‘ 

 

5.2.3 Maßnahmen zur Verbesserung der Gesundheitsförderung  

Aufbauend auf den Ergebnissen der Ausgangsbefragung (Analyse/Diagnose) und anknüpfend an die Ziel-

vorstellungen in den DLG Eifel Pilotunternehmen, die in den betrieblichen Strategiefindungsworkshops 

zusammengetragen wurden, fand die weitere Beratung und Unterstützung der Gesundheitsförderung 

in den Pilotunternehmen statt.  Dabei wurde entsprechend Abbild 3 dem weiteren Projektzyklus von 

Interventionsplanung, Intervention und Evaluation gefolgt. Die Arbeit wurde durch die den einzelnen 

Betrieben zugeordneten Beraterinnen aus dem Projektteam koordiniert und gemeinsam mit den jewei-

ligen betrieblichen Steuerungsteams abgestimmt. Die Maßnahmen wurden einerseits in den Betrieben 

umgesetzt, andererseits wurden sie aber auch in überbetriebliche Formate integriert (Kapitel 6).  
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Die folgende Tabelle stellt die in den DLG Eifel Unternehmen und den Pilotbetrieben geäußerten Bedarfe 

und die vom Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ und von der DLG Eifel eG ergriffenen Maßnahmen im Über-

blick dar: 

Bedarf / Thema Maßnahme / Angebot 

Betriebsärztliche Versorgung über DLG organisieren DLG Vorstand fand 2019 einen Betriebsarzt 

Informationen zu psychischer Gefährdungsbeurteilung Beratercafé (s.u.) 

Informationen zu Betriebliches Eingliederungsmanage-

ment (BEM)  

In Einzelberatungen aufgegriffen 

Förderung der Motivation von Beschäftigten aktives In-

teresse am Thema ‚Gesund‘ zu entwickeln 

• In Beratercafés  

• In Einzelberatung 

• Im Seminar ‚gesunde Führung‘ 

aufgegriffen 

Ernährungsberatung Seminarangebot 

Benimmseminar für Azubis Seminarangebot 

Pflege von Angehörigen und Berufstätigkeit Planung von Seminarangeboten oder Aufgrei-

fen der Thematik im Rahmen eines Beraterca-

fés 

Aktivierung und Stärkung eines Zusammenhalts im Be-

trieb 

Schritt-Zähler-Challenge 

Betriebskrankenversicherung Angebot einer großen Versicherung zu DLG 

vergünstigten Konditionen 

(chronifiziertes) Stress – und Belastungserleben • Stressbewältigungsseminare  

• Podcasts 

Resilienzförderung 

 

• Resilienzseminar 

• Podcasts 

Sozialberatung; psychologische Beratung • Teilweise wurde dies in der Einzelberatung 

vertieft 

• Angebot der Telefon-Hotline (Eichenberg 

Institut) 

Strategien im Umgang mit Fachkräftemangel • Stressregulationsseminar 

• Beratercafé zu Employer Branding 

• Vertiefung in der Einzelberatung 

Präsentismus • Seminar ‚gesunde Führung‘ 

• Seminar Stressregulation 
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• Einzelberatung 

Unternehmenskultur, gesundheitsbezogene Führung im Beratercafé, in Einzelberatung, in externen 

Seminaren und in Seminar ‚gesunde Führung‘ 

aufgegriffen 

• Webseminare (Eichenberg Institut) ‚Füh-

ren in der Krise‘ 

• Podcasts ‚Führen in der Krise‘ 

Betriebliche Gesundheitstag • Unterstützung von Betrieben durch das 

Projektteam zur Planung und Durchfüh-

rung 

Selbstfürsorgekonzepte • Bestandteil des Stressregulations – und 

Resilienzseminars 

• Podcast 

• Hotline (Eichenberg Institut) 

• Corona-Sprechstunde 

Tabelle 2: An den Bedarfen der Unternehmen orientierte inner- und überbetriebliche Maßnahmen in der ‚Gesunden Region Eifel‘ 

 

5.3  Zwischen-Gesundheitsbefragung – warum diese erforderlich wurde 

Der Entscheidung, eine Zwischen-Gesundheitsbefragung in den Pilotunternehmen durchzuführen, 

ging folgender Prozess voraus: 

Obwohl es in der Einzelberatung kontinuierlich auch um das Thema Eigenmittelleistung der jeweiligen 

DLG Eifel Pilotunternehmen gegangen war, zeichnete sich in der zweiten Jahreshälfte 2019 ein defizitä-

res Bild hinsichtlich der geleisteten Stunden ab. Einige Planungen, bspw. Seminare in ‚gesunder Führung‘ 

und andere BGM- relevanten Maßnahmen waren nicht in der Konsequenz und Entschlossenheit verfolgt 

worden, wie es angedacht gewesen war. Gleichzeitig sollten laut Kooperationsvertrag zusätzlich E-Lear-

ning Angebote und vertiefende Führungskräfteseminare durchgeführt werden. Um die für die Durch-

führung von Maßnahmen wichtigen Entscheidungsträger ins Boot zu holen, wurde eine Kick-off Veran-

staltung im Oktober 2019 durch das Eichenberg Institut zusammen mit dem Projektteam ‚Gesunde Re-

gion Eifel‘ veranstaltet. Alle DLG Eifel Pilotunternehmen waren vertreten.  In dieser Veranstaltung wurde 

ein Konzept vorgestellt, das systematisch und zielorientiert die im Kooperationsvertrag geforderten Leis-

tungen (und noch nicht geleisteten Forderungen) aufgriff, deren Sinnhaftigkeit im Kontext eines betrieb-

lichen Gesundheitsmanagements transparent machte und dessen Nutzen gerade auch im Hinblick auf 

höhere Arbeitsunfähigkeitszeiten oder mangelnder Zufriedenheit im Unternehmen erklärte. Die Vertre-

ter*innen der DLG Eifel Pilotunternehmen zeigten sich sehr motiviert und inspiriert, nun entschlossener 

den BGM-Implementierungsprozess in ihrem Unternehmen voranzutreiben. Dabei sprachen sich die Pi-

loten eher für betriebsinterne Präsenzveranstaltungen aus und befanden in diesem Kontext eine Poo-

ling-Idee für ihre eigenen Unternehmen nicht zielführend. 
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Die Zwischenbefragung sollte zwei Interessenlagen verfolgen:  

Das Hauptinteresse galt dem Vorhaben, eine Messbarkeit der Effekte der geplanten Interventionen zu 

ermöglichen, neben den Effekten, die eine Gesundheitsbefragung generell hat. Hierüber sollte eine Vor-

her-Nachher-Situation geschaffen werden, um die Wirksamkeit der geplanten Interventionen überprü-

fen zu können. Da Lernwerkstätten und Seminare (für Führungskräfte und Mitarbeitende) geplant wa-

ren (s. Schulungsprogramm des Eichenberg Instituts im Anhang), sollte beobachtbar werden, ob nicht 

nur allgemein eine Wirkung erzielt werden kann, sondern ob die Wirkung im Speziellen mit der Position 

von Personen im Unternehmen und mit der Lernform (Präsenzveranstaltung oder E-Learning) in Zusam-

menhang gebracht werden kann.  

 Ein weiterer Grund für eine Zwischenbefragung lag darin, dass der vorherige Kooperationspartner (Eu-

demos GmbH) zum einen seine Datensätze (v.a. die Art der Berechnung bestimmter Faktoren) nicht 

vollständig zur Verfügung gestellt hatte und zum anderen eine andere Faktorstruktur als in dem Konzept 

des Eichenberg Instituts (neuer Kooperationspartner) zugrunde gelegt hatte. Dadurch ergaben sich 

Zweifel, ob ein Vergleich der geplanten Abschlussbefragung mit den Ergebnissen der Erstbefragung 

überhaupt Bestand haben würde.  

Diese Beweggründe wurden mit den DLG Eifel Pilotunternehmen in der Kick-off Veranstaltung diskutiert. 

Dennoch entschieden sich nur drei Pilotunternehmen für die Durchführung der Zwischenbefragung, ein 

weiteres akzeptierte nur eine sehr verkürzte Version und zwei Pilotunternehmen verzichteten ganz auf 

diese Möglichkeit. 

Ergebnisse:  

Die Beteiligung an der Befragung war in den teilnehmenden DLG Eifel Pilotunternehmen nach einer in-

tensiven Vorbereitung verhältnismäßig gut. In den Ergebnispräsentationen und anschließenden Trans-

ferworkshops lag das Augenmerk auf denjenigen Ist-Soll-Differenzwerten, die am stärksten ausgeprägt 

waren, sodass sich daraus Handlungsbedarfe ableiten ließen.  

Beispiel einer Ist-Soll-Differenz-Darstellung bezogen auf die Faktoren Ressourcen und Belastungen eines 

Pilotunternehmens: 
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Abbildung 5: Beispielhafte Darstellung der Handlungsbedarfe in einem Pilotunternehmen auf Basis von Ist-Soll-Differenzen 

 

Die Befragung gab (in Kurzform skizziert) Auskunft über vorhandene Ressourcen, wie z.B. soziale Rü-

ckendeckung und Belastungen, wie z.B. Arbeitsunterbrechungen und über die Faktoren der Resilienzfä-

higkeit der Mitarbeitenden, über die Unterstützungsbereitschaft des Unternehmens, etwas für die Resi-

lienz zu tun (Resilienzförderung), sowie das Sinnerleben (Arbeit als Erfüllung). Es wurden die Ebene der 

erlebten körperlichen und psychischen Arbeitsplatzbedingungen und die Ebene der erlebten körperli-

chen und psychischen Befindlichkeit (und Symptome) erfragt und im nächsten Schritt auf einer dritten 

Ebene miteinander in Zusammenhang gebracht. Die Befragung ermittelt im Kern Ist-Soll-(Diffe-

renz)Werte, die dann ebenfalls in einen Zusammenhang gebracht werden. Ein Handlungsbedarf ergibt 

sich unternehmensbezogen wertneutral aus einem zu hohen Ist-Soll-Differenzwert hinsichtlich eines 

Faktors. Einzelne Stellschrauben, wie z.B. das Erleben hinsichtlich des Führungsverhaltens, die Kommu-

nikation, die Mitsprachemöglichkeit und der Informationstransfer rundeten die Befragung ab. Daraus 

ergibt sich im Ergebnis ein differenziertes Bild, das auf der einen Seite positiv wertschätzt, welche Stär-

ken im Unternehmen zu finden sind und gleichzeitig abbildet, wo es Handlungsbedarf für die Optimie-

rung eines bestimmten Aspekts gibt. Das Unternehmen ist daraufhin eingeladen im Transferworkshop 
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zu entscheiden, wie sie auch in Zukunft sorgsam, schützend und stärkend mit den vorhandenen Res-

sourcen umgehen möchte und über welche Interventionen oder Maßnahmen ‚Schwächen‘ ausgebessert 

werden können.  

Zwei der insgesamt sechs DLG Eifel Pilotunternehmen fühlten sich aufgrund der Befragungsergebnisse 

auf gutem Weg und auch hinsichtlich geleisteter Anstrengungen positiv bestätigt. Ein Pilotunternehmen 

schätzte seine Ergebnisse als wesentlich positiver ein, als erwartet, was zu der Frage führte, inwieweit 

entweder auf den Fluren auf ‚hohem Niveau geklagt‘ wurde oder nur diejenigen an der Befragung teil-

genommen hatten, die eine positive Einstellung zum Unternehmen hatten (Selektionseffekt). Ein Pilot-

unternehmen zeigte sich etwas frustriert darüber, dass aufgrund der verkürzten Befragung die deutlich 

geringeren Datensätze tatsächlich keine großen Aussagen zuließen. 

Die Planungen, Führungskräfteschulungen durchzuführen und insgesamt ein Wissen über Gesundheits-

förderung im Unternehmen für alle Beschäftigten zu stärken, wurden durch die Befragungsergebnisse 

als sinnvoll bestätigt. In einem Pilotunternehmen fanden mit unterschiedlichen Systemebenen Transfer-

workshops statt, da vor allem die Themenfelder Kommunikation, das soziale Miteinander und Informa-

tionsvermittlung einen Handlungsbedarf in der Befragung zeigte.  

 

5.4 Abschluss-Gesundheitsbefragung 

Da im Spätsommer die schriftliche Bewilligung über die beantragte kostenneutrale Verlängerung um 

drei weitere Monate noch nicht vorlag, wurde die Abschlussgesundheitsbefragung im September 2020 

durchgeführt. Diesmal wurde die Befragung in allen sechs DLG Eifel Pilotunternehmen durchgeführt, 

wobei eines der sechs erneut eine verkürzte Version bevorzugte. Der Hintergrund für dieses Anliegen 

lag in der Einschätzung der kognitiven Belastbarkeit der zu befragenden Mitarbeitenden sowie deren 

Toleranz im Umgang mit Zeitressourcen. Es war mit den DLG Eifel Pilotunternehmen vereinbart worden, 

dass aufgrund der Corona-Pandemie und den möglichen Auswirkungen, die ursprüngliche Gesundheits-

befragung um zehn Zusatzfragen zum Themenfeld: ‚wachsen in der Krise‘ ergänzt wurde. Mit diesen 

Zusatzfragen sollte ermittelt werden können, ob Ergebnisse mit den Auswirkungen der Corona beding-

ten Veränderungen und Belastungen zusammenhingen oder ob sie unabhängig davon waren. Zwar 

konnten die meisten Unternehmen nicht die ursprünglich geplanten Seminare besuchen, aber die Füh-

rungskräfte waren nahezu branchenunabhängig sehr gefordert und einige nutzten Besprechungen oder 

auch Web-Seminare, um ihr Führungsverhalten kritisch zu betrachten. Trotz guter Vorbereitung war in 

einigen Unternehmen die Beteiligungsquote schlechter ausgefallen, als erwartet.  
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Ergebnisse: 

Die Ergebnisse lagen am 23.11.2020 den Beraterinnen vor. Da sich abzeichnete, dass eine kostenneut-

rale Verlängerung wahrscheinlich sein würde und da die Piloten signalisierten, vor Jahresende keine zu-

sätzlichen Termine haben zu wollen, wurde den DLG Eifel Pilotunternehmen angeboten, im Januar 2021 

die Ergebnispräsentationen Web-basiert durchzuführen.  

Für einen Vergleich der Ergebnisse, bezogen auf die Fragen zum ‚Wachstum in der Krise‘ wurde aus den  

entsprechenden Ergebnissen aller Piloten eine ‚Benchmark‘ berechnet. Der Begriff ‚Wachstum‘ bezieht 

sich hier auf arbeitspsychologische Faktoren und nicht auf einen betriebswirtschaftlichen Wachstum, 

obgleich das eine zumeist mit dem anderen einhergeht. 

Es gab Pilotunternehmen, die eine Verschlechterung der Ergebnisse im Vergleich zu Januar zu verbuchen 

hatten und in denen kein Wachstum in der Krise stattgefunden hatte. Es gab allerdings auch einige, die 

sich trotz oder gerade wegen der Corona-Pandemie und der positiven Bewältigung der damit verbunde-

nen Herausforderungen verbessern konnten.  

In der Betrachtung aller Ergebnisse wurden folgende Gesamttrends deutlich: 

• Vertrauensbildende Maßnahmen wirkten sich nachweislich Wachstumsfördernd in der Krise 

aus. 

• Beschäftigte der DLG Eifel Pilotunternehmen ergriffen nach Auffassung ihrer Vorgesetzten zu 

wenig eigenständig Initiative bzgl. Fort – und Weiterbildungsmöglichkeiten. Warum es eine ge-

ringe Motivation zu Wissenserwerb gab, konnte nicht ermittelt werden. Im Hinblick jedoch auf 

unsere Feststellung, dass Seminar- oder Workshop-Angebote eher zurückhaltend genutzt wur-

den, lud dieses Ergebnis zum Nachdenken ein. 

• Die soziale Rückendeckung war ein entscheidender Faktor für Wachstums- und Resilienzförde-

rung. Das bedeutet, dass Führungskräfte eine hohe soziale Verantwortung besitzen. Die soziale 

Unterstützung durch Vorgesetzte war in einem DLG Eifel Pilotunternehmen überdurchschnitt-

lich und zeigte, welche positiven Effekte dadurch erreicht wurden (s. Best Practice Kap. 8) 

• Corona schien zu einer Veränderung der inneren Einstellung geführt zu haben. Im Zuge dessen 

erhielt die ‚soziale Gesundheit‘ einen hohen Stellenwert. Aber ebenso wurden die Auseinan-

dersetzung und Konfrontation mit Arbeitsbelastung, Krankheit und Werten bedeutungsvoller. 

Für die Unternehmen bedeutet dies, dass der moralischen Einstellung und der Wertschöpfung 

des jeweiligen Unternehmens, also der Unternehmenskultur, eine herausragende Bedeutung 

zukommt. Diese Erkenntnis konnten einige in der Reflektion ihres Employer Branding nutzen. 



  

44 

 

Einige DLG Eifel Pilotunternehmen fühlten sich bestätigt in ihrem Vorgehen. Diejenigen, die dem sozia-

len Miteinander bereits vor der Krise mehr Bedeutung beigemessen hatten, wurden in der Krise gewis-

sermaßen ‚belohnt‘. Denn Solidarität, Teamgeist und Anpassungsbereitschaft konnten in der Krise leich-

ter entstehen oder genutzt werden. Ein besonders positives Beispiel für Mitarbeiterorientierung und 

soziale Unterstützung durch Vorgesetzte war das REWE Koch-Pilotunternehmen. Dieses wird im Corona 

Kapitel (Kapitel 8) etwas ausführlicher beschrieben werden. 
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6. Entwicklung und Etablierung von überbetrieblichen Formaten in der Projektarbeit 

Im Projektverlauf hat das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ verschiedene Formate entwickelt und 

durchgeführt. Dabei war es ein übergeordnetes Ziel, diese Formate zur Nutzung in Bezug auf andere 

INQA-Themensäulen für die DLG Eifel eG zu etablieren. Im folgenden Abschnitt werden diese Formate 

einzeln vorgestellt; eine abschließende Evaluation findet im weiteren Verlauf dieses Erfahrungsberichts 

statt.  

6.1 Beratercafés 

Hintergrund  

Das Format Beratercafé wurde ausgehend von dem Ziel entwickelt, die Mitgliedsunternehmen der 

Dienstleistungsgenossenschaft Eifel eG in einen nutzenbringenden Austausch zu bringen sowie deren 

aktuellen Beratungsbedarfe zu bündeln und entsprechende Unterstützungshilfe zu leisten. Es handelt 

sich um ein wiederkehrendes Format mit festem Ablauf, das unterschiedliche, an den aktuellen Bedürf-

nissen der Unternehmen ausgerichtete Themenschwerpunkte bedient. In diesen Austauschtreffen kom-

men Unternehmer*innen und Personaler*innen aus den regionalen Unternehmen geplant zusammen, 

um über den Input erfahrener, qualifizierter Berater*innen oder Expert*innen Impulse für die eigene 

Unternehmenspraxis zu erhalten. Eine wichtige Voraussetzung für eine gewinnbringende und aktive Ge-

staltung dieser Beratercafés ist die Planung und Umsetzung im engen gemeinsamen Austausch mit den 

Mitgliedsunternehmen. 

Organisation 

Konzipiert wurden die Beratercafés so, dass die Durchführung in den eigenen Räumlichkeiten der Mit-

gliedsunternehmen DLG Eifel eG stattfindet. Dieser Aspekt bringt verschiedene Vorteile mit sich. Zum 

einen fallen durch die Einsparung von Raummiete und Catering kaum zusätzliche Kosten an, was für 

einen genossenschaftlichen, und vor allem ehrenamtlich organisierten Unternehmerverbund durchaus 

vorteilhaft ist. Hohe Kosten für die Durchführung eines solchen Formats könnten Hemmnisse für eine 

kontinuierliche und somit nachhaltige Umsetzung darstellen. Zum anderen ist es im Sinne einer vertrau-

ensvollen, transparenten und sich gegenseitig unterstützenden Mitgliedschaft (die eine solche Außen-

wirkung auch transportieren möchte) nützlich, wenn die in der Genossenschaft zusammenarbeitenden 

Unternehmen einen authentischen, alltagsnahen Eindruck voneinander bekommen. Auf diese Weise 

können die betrieblichen Rahmenbedingungen der anderen Mitgliedsunternehmen kennengelernt und 

Anknüpfungspunkte zur Vernetzung gefunden werden. Nicht zuletzt soll dieses Setting zusätzlich den 

DLG Eifel Mitgliedern die Chance bieten, zu ‚lernen‘, sich füreinander zu interessieren. 

Grundsätzlich erscheint es die Teilnahme für interessierte Unternehmensvertreter*innen zu erleichtern, 

wenn der Veranstaltungsort in räumlicher Nähe liegt, da eine weite Anfahrt ein Hindernis darstellt.   
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Ablauf 

Der zeitliche Rahmen und die Struktur des Beratercafés sind gleichbleibend. Dabei hat sich eine Dauer 

von ca. 2 Stunden bewährt. Das Beratercafé beginnt mit einem themenspezifischen Einstieg (z. B. die 

Frage nach der Motivation/Beweggründe der Teilnahme der einzelnen Unternehmensvertreter*innen), 

der eine erste Interessenslage abbildet. Darauf folgt ein etwa halbstündiger Impulsvortrag/Fachimpuls, 

um einen themenspezifischen Erkenntniszuwachs und Vernetzungsideen anzuregen. Im Anschluss daran 

erfolgt eine moderierte und strukturierte Diskussion im Plenum oder ggfs. ein persönlicher Austausch 

zwischen den Teilnehmenden. Ergänzend können relevante Arbeitsmaterialien für den praktischen 

Transfer bereitgestellt werden (z.B. Checklisten, Handlungshilfen) und eine Visualisierung von Ge-

sprächserkenntnissen an Flipcharts oder Pinnwänden vorgenommen werden. Dabei ist die Moderation 

des Beratercafés insgesamt, und insbesondere der Diskussion, durch eine vorher festgelegte verant-

wortliche Person sinnvoll. Diese(r) Moderator*in hat die Aufgabe, den Austausch zu strukturieren, die 

Diskussionen durch geeignete Fragestellungen zu lenken und den Themenbezug herzustellen. Den Ab-

schluss bildet eine kurze Evaluation/Reflexion über den Nutzen der Teilnahme sowie eine Sammlung 

weitere Themen von Interesse. Im Anschluss erhalten die Teilnehmenden eine Dokumentation in Form 

eines Protokolls.  

Da die Struktur der Beratercafés einheitlich ist, gibt sie vorab eine gute Orientierung darüber, was die 

Teilnehmer*innen erwartet und beugt einer möglichen Verunsicherung oder Zurückhaltung vor.  

Zeitliche Planung 

Terminlich bietet sich ein Beratercafé gegen Nachmittag oder Ende der regulären Arbeitszeiten an; die-

ser lässt sich erfahrungsgemäß für viele der Teilnehmer*innen realisieren. Die Unterschiedlichkeit der 

Arbeitszeitmodelle in den regionalen Unternehmen macht es natürlich unmöglich, den einen Zeitpunkt 

festzulegen, der für alle beschäftigte Personen günstig ist. Die Erfahrung im Projektverlauf zeigte aber, 

dass bei hohem Interesse am Thema die Unternehmen eine Möglichkeit fanden, einen Unternehmens-

vertreter*innen teilnehmen zu lassen, zumal der Termin frühzeitig bekanntgegeben wurde. 

Umsetzung  

Im Projektzeitraum fanden insgesamt sechs Beratercafés zu unterschiedlichen bedarfsorientierten The-

men statt. Die folgende Tabelle gibt eine zusammengefasste Übersicht über Themen, beteiligte Unter-

nehmen sowie die Anzahl an teilnehmenden Personen: 
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Nr.; Datum; Ort Thema, Teilnehmende Unternehmen  Anzahl 

TN  

Nr. 1 

27.11.2018 

PAPSTAR GmbH 

Thema: „Ableitung von Maßnahmen auf Basis einer Mitarbeiterbefragungen.“ 

Teilnehmende Unternehmen aus der Region: 

PAPSTAR GmbH, Bohnen & Mies GmbH, REWE Koch, Spedition Berners 

 

4  

Nr. 2 

08.05.2019  

Stadtverwaltung 

Schleiden 

Thema: „Betriebliches Gesundheitsmanagement – Ablauf und Struktur“ 

Teilnehmende Unternehmen aus der Region:  

Bohnen & Mies, Spedition Berners, PE Becker, Stadt Mechernich, PAPSTAR, DRK 

Euskirchen, Allianz, Sportwelt Schäfer, Stiftung EvA, Barmer, BGF Institut Köln 

 

13 

Nr. 3 

17.07.2019 

VR- Bank Nordeifel eG, 

Schleiden 

Thema: „Rechtskonforme und praxistaugliche Umsetzung der psychischen   

                 Gefährdungsbeurteilung“ 

Teilnehmende Unternehmen aus der Region:  

Bohnen & Mies GmbH, PE Becker, Stadt Mechernich, DRK Euskirchen, Stiftung EvA, 

Barmer, PAPSTAR GmbH, BGF-Institut, VR-Bank Nordeifel, Heinen, L’Homme & 

Weishaupt, Rewe Koch, Sozialwerk Communio in Christo eV, Stadt Schleiden 

 

 19 

Nr. 4 

07.10.2019  

av22 Medien GmbH 

Euskirchen 

Thema: „Employer Branding: Wie sich Fachkräfte finden und binden lassen“ 

Teilnehmende Unternehmen aus der Region:  

PE Becker, Stadt Mechernich, PAPSTAR, VR-Bank Nordeifel, Communio in Christo, 

Allianz, DRK Euskirchen, Mensch im Büro, av22 medien GmbH 

 

11 

Nr. 5 

04.12.2019 

DRK Kreisverband Eus-

kirchen 

Thema: „Social Days und deren Nutzung für eine Corporate Identity (CI)“ 

Teilnehmende Unternehmen aus der Region: 

DRK Euskirchen, Stadt Mechernich, PS Procom, VR-Bank Nordeifel, SEC-Expert, re-

laXolution, equitras 

 

9 

 

Nr. 6 

11.03.2020  

Stiftung Ev. Alten- und 

Pflegeheim, Gemünd 

 

 

Thema: „Arbeitsbedingungen gesundheitsgerecht gestalten - nehmen Sie Ihre 

 Mitarbeiter mit! 

Teilnehmende Unternehmen aus der Region: 

PE Becker, Stiftung EvA, Sozialwerk Communio in Christo e.V., Autohaus Köth, Profi 

Press, Bohnen & Mies GmbH, Sportwelt Schäfer, REWE Koch, VR-Bank Nordeifel  

 

 

11 

Tabelle 3: Übersicht zu dem Format "Beratercafés" 

Die in der Tabelle dargestellte Themenauswahl wurde vorab mit den DLG Eifel Mitgliedsunternehmen 

anhand von deren Bedarfen abgestimmt und ausgewählt. Die Bedarfserhebung zu Beginn des Projekts 
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‚Gesunde Region Eifel‘, die Arbeit in den BGM-Strategieworkshops, die innerbetrieblichen Steuerungs-

kreise in den DLG Eifel Pilotunternehmen sowie der Austausch mit weiteren Unternehmensvertreter*in-

nen aus der Region, stellte die Basis für die Ableitung relevanter Themen dar. Ohne die vorherige Aus-

wahl der unternehmensrelevanten Themengebiete würde ein derartiges Format nicht erfolgreich funk-

tionieren. Die Auswahl und Kommunikation der Themen im Vorfeld erhöht die Motivation der DLG Eifel 

Mitglieder und lässt sich i.d.R. an einer hohen Teilnehmerzahl feststellen. Zudem ist es wichtig, Themen 

frühzeitig und ausführlich anzukündigen und die Teilnehmer*innen rechtzeitig zu informieren, sodass 

die teilnehmenden Personen die Gelegenheit haben, sich thematisch vorzubereiten und ihre konkreten 

Fragen und Beratungsbedarfe zu formulieren. Um eine Kontinuität der Begegnungs- und Austauschmög-

lichkeiten zu gewährleisten erscheint eine Frequenz von 4-6 Beratercafés pro Jahr sinnvoll.  

 

6.2 Unternehmertreffen im beruflichen Austausch: das Unternehmerfrühstück 

Hintergrund   

Das Unternehmerfrühstück wurde als weiteres Angebot – neben den Beratercafés – zum Austausch der 

DLG Eifel Mitgliedsunternehmen im Projekt „Gesunde Region Eifel“ konzipiert. Grundidee des Unter-

nehmerfrühstücks ist die Ausrichtung eines zweistündigen gemeinsamen Frühstücks bei einem DLG Eifel 

Mitgliedsunternehmen, möglichst in einer zwanglosen Atmosphäre, um einen Raum für ein gutes Netz-

werken zu schaffen. Ziel ist, den DLG Eifel Unternehmern eine Möglichkeit des Austauschs zu bieten und 

das Erleben einer Gemeinschaft zu fördern. Die Veranstaltung richtet sich in erster Linie an Geschäfts-

führer*innen und Entscheidungsträger*innen der Mitgliedsunternehmen, kann aber auch gut dazu ge-

nutzt werden, Vertreter*innen aus Nicht-Mitgliedsunternehmen einzuladen. 

Organisation  

Neben der Grundidee, eine Austauschmöglichkeit für die Mitgliedsunternehmen zu schaffen, ist auch 

die Umsetzung in den Räumlichkeiten in jeweils einem dieser DLG Eifel Unternehmen, ähnlich zu dem 

Beratercafé. Dem Unternehmen in der Gastgeberrolle bietet es eine gute Möglichkeit, die Bekanntheit 

für seine Produkte/Dienstleistungen als auch für sich als Unternehmen selbst (mit entsprechender Un-

ternehmensphilosophie und -kultur) zu steigern. Dabei stellt sich das einladende Unternehmen zu Be-

ginn vor und gibt einen kurzen Überblick über relevante Daten bzgl. der Firmenstruktur, das oder die 

Hauptprodukt(e) sowie einen kurzen Umriss über Strategie und Ausblick. Eine solche Präsentation kann 

ein Unternehmen demnach im Sinne von Employer Branding und Netzwerkarbeit vorteilhaft für sich 

nutzen. Dem folgend besteht die Möglichkeit für Vertreter der DLG Eifel eG oder des DLG Eifel Aufsichts-

rats, die DLG Eifel eG an sich kurz vorzustellen sowie die aktuellen Themen in der Genossenschaft zu 

skizzieren. Auf diese Art und Weise können interessierte genossenschaftsfremde Unternehmen einen 
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guten inhaltlichen Einstieg finden und alle Beteiligten einen Überblick über Angebote und Inhalte der 

Genossenschaft und deren aktuelle Themen erhalten. Anschließend erfolgt ein Impulsvortrag zu einem 

vorher ausgewählten und kommunizierten Thema, das sich an den Bedarfen und Ausrichtungen der Un-

ternehmen orientiert. Im Anschluss tauschen sich die Teilnehmer*innen – ähnlich wie in einem Berater-

café - mit ihren eigenen Erfahrungen zu dem Gehörten, oder aber zu den tagesaktuellen Themen aus 

den Unternehmen aus. Die Teilnehmenden erhalten auf diese Weise vielfältige Anregungen und fördern 

den Ausbau von Netzwerken. Für Interessierte wird der Vormittag mit einer Betriebsbesichtigung und 

Einblicken in das gastgebende Unternehmen abgeschlossen.  

Umsetzung  

Während der Projektlaufzeit fanden zwei Unternehmerfrühstücke bei unterschiedlichen Unternehmen 

statt: das erste Unternehmerfrühstück fand am 29.03.2019 beim Kreisverband des DRK in Euskirchen 

mit insgesamt 35 Teilnehmern statt. Die Anregung zur Durchführung kam von dem Projektteam ‚Ge-

sunde Region Eifel‘ und wurde unternehmerseitig vom DLG Eifel Vorstand organisiert und realisiert. Das 

zweite wurde von der Firma PAPSTAR am 11.02.2020 ausgerichtet, daran nahmen insgesamt 48 Perso-

nen teil. Hier gelang die ‚Staffelübergabe‘ sehr früh, indem das zweite Unternehmerfrühstück aus-

schließlich vom DLG Eifel Vorstand organisiert und durchgeführt wurde. 

Weitere Frühstücke wurden – auch aufgrund der Corona-Situation – nicht umgesetzt.  

Die Umsetzung der Unternehmerfrühstücke fand in der Genossenschaft, im Gegensatz zu den Berater-

cafés, seltener statt. Da zu diesem Frühstück vermehrt Geschäftsführer*innen und Entscheidungsträger 

eingeladen wurden, benötigt die Ausrichtung des Frühstücks auch aufgrund der Terminplanung dieser 

Teilnehmer*innen eine gewisse Vorlaufzeit, zudem wurde das Frühstück zu gewöhnlichen Geschäftszei-

ten abgehalten, die sich für einen Großteil der Teilnehmer*innen nicht so ohne weiteres einrichten lie-

ßen. Weiterhin erforderte auch die deutlich größere Anzahl an teilnehmenden Personen sowie die Ein-

richtung der Räumlichkeiten und das Catering eine entsprechend längere Vorlaufzeit. 

Die Unternehmerfrühstücke sollen insgesamt dazu dienen, die Verbindung von den Mitgliedsunterneh-

men deutlich zu machen und diese auch gerade in solchen Veranstaltungen zu benennen, um das ge-

meinschaftliche Genossenschaftsprinzip hervorzuheben. So wurde beispielsweise die Fa. PAPSTAR bei 

der Errichtung eines neuen Firmenanbaus von der Fa. Bohnen & Mies sowie von der Fa. PE Becker un-

terstützt. Zur Stärkung der Vernetzung und um ein Bewusstsein für leicht zugängliche Unterstützungs-

angebote (Ressourcen) zu geben, wurde bspw. eine Vertreterin der GENO Eifel eingeladen, einen Im-

pulsvortrag zu geben. Verbundenheit und regionale Nähe sollen hiermit in den Vordergrund gerückt und 

als Anregung für weitere Mitgliedsunternehmen und Nichtmitglieder gegeben werden, um diese auf die 

Vorteile des genossenschaftlichen Prinzips aufmerksam zu machen.   



  

50 

 

6.3 Die DLG Eifel Schrittzähler-Challenge 

Hintergrund 

Die DLG Eifel Schrittzähler-Challenge wurde vom Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ in Zusammenarbeit mit 

dem Institut für Betriebliche Gesundheitsförderung (BGF) der AOK den DLG Eifel Mitgliedsunternehmen 

angeboten. Ziel einer solchen Challenge ist es, mehr Bewegung in den Alltag von Personen zu integrieren 

und über spielerische Elemente Anreize dafür zu schaffen. Neben dem vordergründigen Ziel der Gesund-

heitsförderung wurde die Schrittzähler-Challenge gleichzeitig dazu konzipiert, weitere Themen und Auf-

träge der Projektarbeit mit aufzugreifen und zu verfolgen. Ein Kerngedanke, der hinter der Challenge 

stand, war, eine erneute Form von Vernetzung zu schaffen - in diesem Kontext durch einen spielerischen 

Wettbewerbsgedanken. Vergleichbar mit den Formaten ‚Beratercafé‘ oder ‚Unternehmerfrühstück‘ 

ging es auch hier darum, die Unternehmen in den Kontakt und in den Austausch zu bringen. Die Teil-

nahme an einem gemeinsamen Ereignis, gepaart mit sportlichem Wettkampf und Teamgeist, zielte au-

ßerdem darauf ab, das Gemeinschaftsgefühl zu stärken und ein Erleben als „Einheit DLG Eifel“ zu ermög-

lichen.  

 

Durchführung 

Die Mitarbeiter*innen der teilnehmenden DLG Eifel Mitgliedsunternehmen fanden sich hierfür in Fün-

ferteams zusammen, um gemeinsam die Aufgabe „Virtuell von der Eifel bis nach Rom (1.400 km)“ zu 

bewältigen. Auf der Internetseite des Wettbewerbs-Partners www.schritt4fit.de zeigten „Fähnchen“ auf 

der Landkarte, wo jedes Team im Wettbewerb stand. Einen zusätzlichen positiven Signalcharakter und 

Authentizität erlangte die Challenge durch Bettina Wiegmann, Fußballweltmeisterin von 2003, die die 

Schirmherrschaft der Aktion übernahm.  Der Zeitraum der Challenge war vom 01. September bis zum 

11. Oktober 2019 angesetzt.  

Die Unternehmensvertreter*innen wurden über die Challenge per E-Mail informiert. Als Anhang befand 

sich an der E-Mail ein entsprechender Vordruck eines Aushangs, der für das „Schwarze Brett“ der jewei-

ligen Unternehmen bestimmt war. Zudem gab es als weiteres Dokument Tipps für Apps und Schrittzäh-

ler-Geräte zum Monitoring der eigenen Schrittanzahl. Zusätzlich zur E-Mail wurden an die Unternehmen 

Postkarten geschickt, die ebenfalls zur Auslage oder zur Aushändigung an die Mitarbeiter*innen be-

stimmt waren und über die Challenge in den Unternehmen informieren sollten. 

Die Siegerehrung erfolge auf der Tagung des Projektes ‚Gesunde Region Eifel‘ und der DLG Eifel eG in 

Gemünd am 06.11.2019 und wurde von der Schirmherrin der Challenge, Bettina Wiegmann, durchge-

führt.  
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Bedeutung für die Dienstleistungsgenossenschaft Eifel und ihre Mitgliedsunternehmen 

Von den verschiedenen Formaten des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘ wurde die Schrittzähler-Challenge 

von den Mitgliedsunternehmen am besten angenommen. Bereits im Anmeldeverfahren zur Challenge 

konnte von den Mitgliedsunternehmen ein reges Interesse und auch eine hohe Teilnahme an der Chal-

lenge verzeichnet werden.  

Neben der hohen Teilnehmerzahl war vor allem die allgemeine Motivation der Mitarbeiter*innen über 

den gesamten Verlauf der Challenge deutlich spürbar. Aus mehreren Gesprächen wurde erkennbar, dass 

sich Mitarbeiter*innen untereinander motiviert und bei Kollegen*innen und sogar bei Mitarbeiter*in-

nen aus anderen Unternehmen zum Mitmachen der Challenge „geworben“ haben. Alle Statements der 

teilnehmenden Unternehmen sind auf der Website unter dem folgenden Link zusammengefasst: 

https://www.dlg-eifel.de/gesunde-region/das-projekt/unternehmens-statements-zur-dlg-eifel-schritt-

zaehler-challenge  

 

Zurückzuführen ist dieser Erfolg – und so wurde es auch in vielen Gesprächen mit den Teilnehmer*innen 

geäußert – auf die Tatsache, dass sich bei diesem Format wirklich alle Mitarbeiter*innen eines Unter-

nehmens angesprochen fühlten und nicht nur die Führungsebenen, wie es bei den anderen Formaten 

des Öfteren der Fall war. Dadurch entstand in den Unternehmen eine positive Eigendynamik, sich an der 

Challenge zu beteiligen. Das Event war zudem wichtig, um Faktoren wie Teamgedanken und -building, 

Zusammenhalt, Stärkung der Kommunikation, Steigerung der Produktivität etc. bei den Mitarbeitenden 

in den Fokus zu rücken. Zusätzlich sorgte die Challenge auch für standort- und branchenübergreifende 

gemeinsame Unternehmungen, die auch danach unter den Mitarbeitenden fortgeführt wurden.  

 

Insgesamt betrachtet hat die Schrittzähler-Challenge das Ziel erreicht, die DLG Eifel Mitgliedsunterneh-

men in den Austausch zu bringen, und zwar auf mehreren Ebenen. Zum einen hatte sich gezeigt, dass in 

den Unternehmen selbst unterschiedliche Hierarchieebenen für einen gemeinsamen Zweck bzw. Ziel 

gewonnen werden konnten, also der Austausch innerhalb der Unternehmen gefördert wurde. Zum an-

deren sind die DLG Eifel Mitgliedsunternehmen auch untereinander selbst in Kontakt getreten, um über 

die Challenge – und weitere Themen – in einen Dialog zu treten. Dieser ist auch nach Beendigung der 

Challenge zum Teil beibehalten worden.  

 

Eines der DLG Eifel Pilotunternehmen führte eigeninitiativ ein Jahr später erneut innerbetrieblich eine 

Schritt-Zähler-Challenge durch. Diese Maßnahme wurde von dem Unternehmen genutzt, um die Ver-

bundenheit einzelner Mitarbeitender untereinander erfahrbar zu machen und zu fördern, was in Anbe-

tracht der Corona-Pandemie die soziale Gesundheit stärken konnte. 



  

52 

 

 

6.4 Die Gesundheitswoche 

Hintergrund 

Die Bedarfserhebung zu Beginn des Projektes zeigte ein deutliches Interesse an unternehmensübergrei-

fenden Angeboten zum Thema ‚Gesundheitskompetenztraining‘ für Beschäftigte der DLG Eifel Mit-

gliedsunternehmen.  

Auf dieser Basis wurde diskutiert, unter welchen Bedingungen Seminare und Workshops mit einer mög-

lichst hohen Teilnehmerzahl organisiert werden könnten. Aus Sicht des Projektteams ‚Gesunde Region 

Eifel‘ war dabei zunächst sicherzustellen, dass die Lage des Veranstaltungsortes zentral im Sinne einer 

guten Erreichbarkeit für möglichst viele Beschäftigte lag. Zudem sollte vorzugsweise auf Räumlichkeiten 

zurückgegriffen werden, deren Nutzung kostenlos bzw. kostengünstig möglich war. Hierdurch sollte ein 

besonderer Benefit für die DLG Eifel Mitgliedsunternehmen erzielt werden, indem sie ihre Beschäftigten 

kostenlos zu den Seminaren anmelden konnten. Ein weiterer Vorteil für die DLG Eifel Mitgliedsunter-

nehmen sollte dadurch generiert werden, dass nahezu kein Organisationsaufwand für die Planung und 

Suche geeigneter Referent*innen für die Unternehmen bestand; dies wurde von Seiten des Projekt-

teams übernommen. Der Eigenanteil der DLG Eifel Unternehmen sollte ausschließlich darin bestehen, 

die Mitarbeitenden über die bestehenden Angebote und die Anmeldeprozesse zu informieren und aktiv 

für die Teilnahme zu werben. Außerdem wurde versucht, die Workshops und Seminare zu günstigen 

Tageszeiten stattfinden zu lassen, um auch dadurch eine Teilnahme zu erleichtern. Die Gesundheitstage 

wurden vom Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ mit der Intention konzipiert, den Mitarbeiter*innen aller 

Hierarchieebenen der DLG Eifel Mitgliedsunternehmen (vorrangig) und interessierten Nicht-Mitglieds-

unternehmen Zugang zu relevanten Gesundheitsthemen zu schaffen. Ausgehend von den zuvor ermit-

telten Bedarfen der Unternehmen wurde versucht, eine Vielzahl an unterschiedlichen interessanten 

Themen anzubieten und diese durch qualifizierte Referent*innen abzudecken. 

Themen und Umsetzung 

In der Projektlaufzeit wurden insgesamt zwei Gesundheitswochen ausgerichtet. Teilnahmeberechtigt 

waren Beschäftigte aller Hierarchieebenen aus den branchenübergreifenden DLG Mitgliedsunterneh-

men (kostenlose Teilnahme) sowie benachbarte Nicht-Mitgliedsunternehmen (gegen Teilnahmege-

bühr). Ausgerichtet wurden die Workshops in der ersten Gesundheitswoche in den Räumlichkeiten des 

Rotkreuz-Zentrums, der Stiftung Evangelisches Alten- und Pflegeheim (EvA) sowie der Stadt Mechernich 

mit Angeboten zu den Themen Gesunder Rücken mit dem BALLance-Training, Resilienztraining und Erste 

Hilfe; in der zweiten Gesundheitswoche dann sowohl im Rotkreuz-Zentrum als auch im Evangelischen 

Gemeindezentrum Mechernich und im Kaller Evangelischen Gemeindezentrum zu den Themen Myore-

flextherapie, Stressmanagement und Gesunder Schlaf.  
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Trotz der zentralen Lage der Veranstaltungsorte und der Übernahme der Organisation der Workshops 

sowie der Bereitstellung der Referent*innen, zeigte sich ein sehr zögerliches Anmeldeverhalten.  

 

Schlussfolgerungen und Konsequenzen: 

Für ein zukünftiges Angebot ist daher folgendes zu berücksichtigen: Das Planen einer Gesundheitswoche 

erfordert eine konsequente Durchdringung in den Unternehmen, um wirklich alle Mitarbeitenden zu 

erreichen. Hierbei kommt es insbesondere darauf an, die Kommunikation mit und in den Unternehmen 

zu verbessern. Hierbei muss in erster Linie die Führungsebene explizit mit einbezogen werden, vor allem 

in der Weitergabe von Informationen zu der Gesundheitswoche an die Mitarbeiter*innen. Es stellte sich 

heraus, dass Informationen zu den Angeboten zwar an die oberste Hierarchieebene gerichtet, diese aber 

kaum oder auch gar nicht an die Mitarbeiter*innen weitergegeben wurden. Das Projekt ‚Gesunde Re-

gion Eifel‘ hatte zudem versucht, die Führungskräfte mit einem vorher konzipierten Flyer zu den Work-

shops bezgl. der Werbung zu unterstützen. Aber auch diese Unterstützungsleistung war nicht von Erfolg 

gekrönt.  

Basierend auf dem Erfahrungswert der vorangegangen Gesundheitswochen wurde das Konzept für die 

Folgeveranstaltungen angepasst. Die für 2020 geplante Gesundheitswoche sollte vorrangig in nur einem 

(größeren) Mitgliedsunternehmen für die Mitarbeiter*innen angeboten werden. Gleichzeitig sollte über 

die Bekanntgabe an alle anderen DLG Eifel Mitgliedsunternehmen die Möglichkeit geboten werde, auch 

als „Externe“ an den Workshops und Seminaren teilzunehmen. Dies hätte vermutlich den Vorteil gehabt, 

dass bei der Konzentration auf ein Unternehmen mit einer entsprechenden Vorlaufzeit die Kommunika-

tion zielgerichteter verlaufen wäre und somit die Mitarbeiter*innen des ausrichtenden Unternehmens 

in den Prozess involviert worden wären. Vielleicht hätte dies auch zu einer deutlich aktiveren Beteiligung 

an den Workshops geführt. Leider ließ sich dieses Vorhaben Corona-bedingt nicht umsetzen, das ent-

sprechende Unternehmen hatte die Gesundheitswoche aus verständlichen Gründen kurzfristig abge-

sagt. 

Zusätzlich hatte das Projektteam eine Ausschreibung gemacht, auf die sich DLG Eifel Unternehmen für 

die Durchführung eines innovativen Konzepts für einen Gesundheitstag bewerben konnten. Fünf DLG 

Eifel Unternehmen konnten gewinnen und mit Hilfe der Beratung und Unterstützung durch das Projekt-

team ‚Gesunde Region Eifel‘ ihren Gesundheitstag umsetzen. Voraussetzung war ein eigenkreiertes 

Motto, bzw. eine grobe Strukturidee. Einsendeschluss war Mitte Februar 2020. Da die Pandemie zu die-

sem Zeitpunkt noch nicht mit ihrer vollen Wucht Deutschland erfasst hatte, befand sich das Projektteam 

‚Gesunde Region Eifel‘  bereits in konkreten konzeptionellen Planungen mit den jeweiligen DLG Eifel 
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Unternehmen, die dann leider nicht zur Umsetzung kamen. Die Idee bei der Ausschreibung war gewe-

sen, die Region in einen Gesundheitstag miteinzubeziehen, regionale Dienstleister mit ins Boot zu holen 

und eine Vernetzung der Unternehmen, z.B. durch Betriebsnachbarschaften miteinander zu fördern. 

 

Zwei Beispiele für eine innovative Gesundheitstagidee sollen kurz beschrieben werden: 

Beispiel 1: REWE Koch – Supermarkt  

Es hätte einen Gesundheitstag gegeben für zwei Zielgruppen gleichzeitig: zum einen für die Mitarbei-

ter*innen, die eher traditionelle Workshop-Angebote und Gesundheitstest erhalten hätten. Dies wäre 

in kurzen Einheiten unterstützt durch die IKK Südwest angeboten worden. Zum anderen wollten die 

Beschäftigten gleichzeitig gesundheitsrelevante Angebote für ihre Kund*innen machen (Kräuterlehre; 

Informationen zu gesundheitsgerechter Aufbewahrung von Lebensmitteln; ein Stand, an dem Erfah-

rungsberichte von Kund*innen gesammelt werden sollten, was diese von ihren Omas an Hausmittelre-

zepten überliefert bekommen hatten). Da gesundes Essen auf Einweg angeboten werden sollte, wurde 

eine Partnerschaft mit PAPSTAR eingegangen, die eine Kompostiermaschine kostenlos zur Verfügung 

gestellt hätten. So hätten alle Gäste und Akteur*innen ihre Teller umweltbewusst entsorgen können, 

für Kinder wäre das ein eindrucksvolles ‚Event‘ gewesen und Gesundheit wäre mit einer Verantwortung 

für die Menschen und die Umwelt der Region verknüpft worden. 

Beispiel 2: Autohaus Köth – Inhaber und Geschäftsführer Herr Gehlen 

Herr Gehlen hatte Ende 2019 eine Selbsthilfegruppe zu ‚Depression‘ unter der Schirmherrschaft der 

Caritas in Schleiden gegründet. Die Idee für einen betriebsübergreifenden Gesundheitstag sprach ihn 

an. Es entstand das Vorhaben eine Tagesveranstaltung für Betroffene, für Angehörige von Betroffenen, 

für Unternehmen und die Fachwelt (v.a. Hausärzte) zu organisieren. Dies erschien in Anbetracht der 

alarmierenden Daten zu Arbeitsunfähigkeit in Folge von Depression und der Mortalitätsrate in Folge 

unbehandelter oder schwerer Depressionen für die DLG Eifel eG und die Region ein sinnstiftendes An-

gebot. Zusammen mit der Caritas und Herrn Gehlen wurden Räume in der Veranstaltungsstätte Vogel-

sang IP Schleiden, einem historisch bedeutsamen Ort, gebucht. Es hätte zusammen mit der Selbsthilfe-

gruppe, der bundesweiten Initiative ‚Bündnis gegen Depression‘, der Unterstützung der Landeszentrale 

für Gesundheit, niedergelassenen Therapeuten, dem Kooperationspartner Eichenberg Institut und dem 

Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ ein buntes Programm gegeben, das vor allem das Ziel der Aufklärung 

und Akzeptanz von Depression verfolgt hätte.  
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6.5 Fachtagung ‚Gesunde Arbeitswelt Eifel‘ 

Am 6. November 2019 fand eine Fachtagung mit dem Titel ‚Gesunde Arbeitswelt Eifel‘ mit dem Unterti-

tel ‚Gesundheit durch Leistung!? Die Auflösung eines Paradoxons‘ statt. Als Veranstaltungsort diente der 

Kursaal Gemünd Parkhotel, ein für die meisten DLG Eifel Unternehmen gut zu erreichender Ort. Ziel war 

es mit einem attraktiven Thema DLG Eifel Unternehmer*innen und Beschäftigte zusammenzubringen 

und neben dem Wissenszuwachs das Erleben von Gemeinschaft zu fördern. Viele Aussteller*innen bo-

ten Vernetzungsmöglichkeiten oder Dienstleistungen an. Als Hauptrednerin konnte Frau Prof.Dr. J. 

Rump (INQA-Botschafterin) gewonnen werden. Ein weiterer Vortrag, der auch sehr gut bewertet wurde, 

wurde von Herrn Markus Schmitt (psychologischer Leiter des Eichenberg Instituts) gehalten. Am Nach-

mittag fand eine Siegerehrung derjenigen statt, die die Schrittzähler-Challenge gewonnen hatten. Dies 

bot gerade den Beschäftigten die Möglichkeit, Anerkennung und Wertschätzung zu erfahren. Es stärkte 

ein Zusammengehörigkeitsgefühl im jeweiligen Unternehmen und gleichzeitig in der DLG Eifel eG als 

solche. Durch solche Effekte wurde zusätzlich für eine positive Atmosphäre gesorgt.  

Am Nachmittag fanden zwei Workshops statt. Der Workshop 1 hatte zum Titel: ‚Unternehmernetzwerke 

diskutieren: Gemeinsamkeiten - Alleinstellungsmerkmale – Kooperationsmöglichkeiten‘ und bot unter 

der Leitung von Frau Lakeit, Projektreferentin Innovationsbüro Fachkräfte für die Region, die Möglich-

keit interaktiv und mit Hilfe unterschiedlicher Moderationsmethoden in den Austausch zu kommen. 

In dem zweiten Workshop mit dem Titel ‚Gesund durch Leistung: ‚Kick off‘ Führungswerkstatt; Pilotun-

ternehmen berichten aus ihrem Unternehmensalltag ‚BGM‘  unter der Leitung von Markus Schmitt 

wurde Theorie unmittelbar mit Best Practice Beispielen aus den DLG Eifel Pilotunternehmen verknüpft. 

Die DLG Pilotunternehmen erhielten die Möglichkeit den Stand des Implementierungsprozesses ihres 

BGM Konzeptes zu skizzieren. Sie hatten vorher Unterstützung vom Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘  

erhalten, worauf sie sich in ihrem Beitrag fokussieren könnten. Wie sich später zeigen sollte, gelang es 

einer Teilnehmerin der Tagung und dieses Workshops ihr erworbenes Wissen mit in ihr Unternehmen 

zu nehmen, um unmittelbar daraufhin ihr eigenes BGM-Konzept zu entwickeln. Diese Teilnehmerin 

stammte nicht aus der Eifel und wurde damit zum Symbol dafür, wie eine überregionale Vernetzung und 

ein überregionaler Wissenstransfer fruchten können. 

Die Teilnahme an der Tagung war sehr zufriedenstellend und es gab ein sehr positives Feedback zur 

Programmgestaltung, der Moderation, den Ausstellern und dem Veranstaltungsort. 

Ursprünglich war für diese Tagung ein Vernetzungstreffen zwischen DLG Eifel eG, der Regionalmarke 

Eifel und dem Bundesverband mittelständische Wirtschaft (BVMW) geplant. Diesbezüglich was es das 

Anliegen gewesen, die DLG Eifel eG zu stärken, indem sie nach weiteren Kooperationen oder Allianzen 

Ausschau hält. Ein Austausch hätte Erkenntnisse darüber bringen sollen, welche Ressourcen jeweils 
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nutzbar sein könnten und ob auch hier ein Pooling denkbar wäre. Der DLG Eifel Vorstand war zu dieser 

Zeit mit der Organisation und den Auswirkungen eines erneuten Personalwechsels beschäftigt und 

zeigte möglicherweise aus diesem Grund hinsichtlich des Zeitpunkts dieses Angebotes keinen Hand-

lungsbedarf. 

Eine zweite Tagung, die für den 16. September 2020 geplant gewesen war, konnte aufgrund der Corona-

Pandemie nicht stattfinden. Diese Tagung war für eine kleinere Teilnehmerzahl konzipiert gewesen und 

hätte weniger Fachbeiträge und mehr Workshop-Angebote beinhaltet. Es hätte drei Teilnehmergruppen 

gegeben, die geschlossen gemeinsam an jeweils drei Workshops teilgenommen hätten. Jede Gruppe 

hätte am Ende dieselben Workshops durchlaufen. Die daraus gewonnen Erkenntnisse hätten Spre-

cher*innen der Gruppen mit Hilfe der Moderatorinnen zum Abschluss vorgestellt. Angestrebt wurde, 

dass in den jeweiligen Gruppen ein Prozess hätte entstehen können, der die Auseinandersetzung mit 

Workshop-Inhalten gefördert hätte und der dem Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ die Möglichkeit 

geboten hätte, gesundheitsrelevante Themenbedarfe aufzugreifen.  

 

6.6  Verschiedene Schulungs- und Seminarangebote 

Infolge der Bedarfsermittlung zu Beginn des Projektes ‚Gesunde Region Eifel‘ und auch in Folge nachfol-

gender Bedarfsermittlungen wurden den DLG Eifel Unternehmen unterschiedliche Seminare angeboten. 

Dabei schienen Themen wie ‚Ernährung‘, ‚Resilienz‘, ‚Benimmkurs für Azubis‘ und ‚gesunde Führung‘ am 

meisten gewünscht zu sein. Die Seminare wurden sowohl durch externe als auch interne Referent*innen 

angeboten und waren in Räumen von DLG Eifel Unternehmen oder solchen mit kostenfreier Nutzungs-

möglichkeit geplant. Ähnlich wie bei den Gesundheitstagen war das Anmeldeverhalten von Zurückhal-

tung geprägt. Dadurch konnten einzelne Seminare nicht stattfinden oder mussten immer wieder ver-

schoben werden. Inhouse-Veranstaltungen schienen deutlich leichter organisierbar. Trotz der Pooling-

Idee der Dienstleistungsgenossenschaft zeigte sich, dass es möglicherweise Vorbehalte gab, außerhalb 

des eigenen Unternehmens über arbeitsrelevante Begebenheiten zu sprechen. 

Zur Unterstützung der DLG Eifel Pilotunternehmen, die 2019 mit ihren Eigenmittelleistungen noch nicht 

dort angelangt gewesen waren, wo sie es vorgehabt hatten, entwickelte das Eichenberg Institut ein 

Schulungsprogramm, das nicht nur den Pilotunternehmen zugänglich sein sollte. In einer Kick-off Veran-

staltung im Oktober 2019 wurden alle Pilotunternehmen in einem kurzen Input zu ‚gesunder Führung‚ 

und der Verbindung von Produktivität und Gesundheit geschult.  

Es waren bereits erste Schulungen gebucht, als die Corona-bedingten Schutzmaßnahmen eine Präsenz-

veranstaltung unmöglich machten. Aufgrund der Pandemiesituation entwickelte das Eichenberg Institut 

Webseminare zum Thema ‚wachsen in der Krise‘. Die Teilnahme wäre für DLG Eifel Unternehmer*innen 
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einige Zeit kostenlos gewesen und es hätten interessierte Unternehmer*innen und Mitarbeitende und 

sogar spontan ohne Anmeldung teilnehmen können. Der Zugang sollte möglichst barrierefrei sein. Den-

noch nahmen, mit einer Ausnahme, keine DLG Eifel Unternehmen an den Web-Seminaren teil. 
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7. Zusammenfassende Darstellung zu Formen und Ergebnissen verschiedener Evalu-

ationsformate im Projektverlauf  

Im Projektverlauf ergaben sich unterschiedliche Formen der Evaluation. Dies hing davon ab, von wem 

was oder in Bezug auf wen evaluiert wurde, zu welchem Zeitpunkt und in welcher Form. Solange die 

Ergebnisse im Projektverlauf vorlagen, wurden sie für weitere Interventionsplanungen verwendet. Zu-

nächst sollen die unterschiedlichen Formen aufgeführt werden. Die Ergebnisse fließen in die Projektre-

flektion ein (Kapitel 8-11). 

Evaluation in der Einzelberatung 

Im Rahmen der Einzelberatung der DLG Eifel Pilotunternehmen fanden regelmäßig Updates statt, um zu 

überprüfen, inwieweit der Fokus noch auf einer vereinbarten Zielgeraden lag oder Veränderungen im 

System oder der Region den Implementierungsprozess des BGMs beeinflussten. Diese Updates erfolgten 

im persönlichen Gespräch, telefonisch, per Mail oder Web-basiert. 

Erfassung von Daten im Rahmen von Rückmeldungen in den Beratercafés 

Die Beratercafés ermöglichten zweierlei Datenerfassungsmethoden. Zum einen wurde mit Hilfe einer 

schriftlichen Evaluation am Ende des Beratercafés ein Feedback eingeholt, das gleichzeitig die Möglich-

keit bot, Themen- oder Veränderungswünsche zu thematisieren. 

Zum anderen fanden abschließende verbale Feedbackrunden statt, die den Teilnehmer*innen eine Re-

flexion über das behandelte Thema sowie den Austausch darüber und dem Projektteam ‚Gesunde Re-

gion Eifel‘ eine Reflektion auf einer Metaebene ermöglichte. 

Evaluation durch Telefonbefragungen oder Mailanfragen 

Es wurden in regelmäßigen Abständen Bedarfe oder Rückmeldungen zum Effekt oder der Meinung zu 

bestimmten Themen telefonisch abgefragt. Dies gestaltete sich aufgrund schlechter Erreichbarkeit oder 

Unklarheit darüber, wer die richtige unternehmensbezogene Ansprechperson sei, nicht unproblema-

tisch. Gleichzeitig freute es DLG Eifel Unternehmer*innen, befragt oder kontaktiert zu werden. Die Da-

tenlage war jedoch in der Regel gering. 

Evaluation des Standes hinsichtlich des BGM Implementierungsprozesses in den DLG Eifel Piloten (Ta-

gung 11-2019) 

Vertreter*innen der DLG Eifel Pilotunternehmen waren gebeten worden, für die Teilnahme an dem 

Workshop ‚Gesund durch Leistung‘ anlässlich der Tagung ‚Gesunde Arbeitswelt Eifel‘ (11-2019 in Ge-

münd) ein Statement vorzubereiten, das eine Reflektion des bisherigen BGM Implementierungsprozes-

ses in ihrem Unternehmen beinhalten sollte. Die Reflektion sollte Stellschrauben fokussieren, die im 

Überforderungs- Paradoxon des Eichenberg Instituts enthalten sind und in der Kickoff Veranstaltung im 
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Vormonat, im Seminar ‚gesunde Führung‘ von Herrn Markus Schmitt und in den Einzelberatungen der 

letzten sechs Monate vorgestellt worden waren. Es sollten dabei Beispiele von Best Practice herausge-

arbeitet, aber auch überprüft werden, ob es Unterschiede in der Bedeutungszuschreibung einzelner Fak-

toren für die jeweiligen Unternehmen im Vergleich miteinander gab. Im Vorfeld hatte sich eine gewisse 

Aufregung entwickelt, weil die DLG Eifel Piloten sich ihrer repräsentativen Aufgabe sehr bewusst waren. 

Die Statements der Piloten wurden aufgenommen, um sie für die Projekt-Reflektion nutzen zu können. 

Während des Workshops erhielten die Pilotunternehmen positive Wertschätzung und Anerkennung von 

den anderen Teilnehmer*innen und der Workshop-Leitung, um die Bedeutung des Engagements und 

der geleisteten Arbeit zu würdigen. Ein DLG Eifel Pilotunternehmen nahm nicht teil.  

Formative Evaluation durch MA&T Sell & Partner GmbH (12-2019) 

MA&T Sell & Partner GmbH war beauftragt worden in der Zeit von 06-2018 bis 12-2019 die Projekttä-

tigkeit formativ zu evaluieren. Herr Dr. P. Fuchs-Frohnhofen stand in dieser Zeit der Projektleitung zu-

sätzlich beratend zur Seite. Der Bericht zu dieser formativen Evaluation liegt der gsub und dem BMAS 

vor. Er fußt im Wesentlichen auf Interviews mit dem damaligen Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘  und 

mit Unternehmensvertreter*innen aus den Pilotbetrieben. Insgesamt wird in dem Bericht ein positives 

Bild des Gesamtprojekts deutlich, aber es wird auch auf Probleme in der Binnenkooperation und in der 

Außenwirkung des Projekts hingewiesen. Im Anschluss an die Fertigstellung des Berichts fand ein Work-

shop mit dem Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘  statt, um die Ergebnisse der Evaluation mit Herrn Dr. 

P. Fuchs-Frohnhofen zu diskutieren. So konnten sie genutzt werden, um in den Planungen des weiteren 

Projektverlaufs Berücksichtigung zu finden. Ein Teil der Klärungsprozesse, die durch die formative Eva-

luation angestoßen wurden, konnten durch den Wegfall des Projektpartners Eudemos nicht längerfristig 

stabilisiert werden.  

Abschluss-Gesundheitsbefragung 

Die Auswertung der Abschluss-Gesundheitsbefragung im 09-2020 und die Ergebnisse der Diskussion in 

Verbindung mit der Ergebnispräsentation und dem anschließenden Transferworkshop wurde in der 

Form aufbereitet, dass gewonnene Erkenntnisse der gesamten DLG Eifel eG zu Gute kamen. Dabei 

wurde im Hinblick auf die Fragen zur Krisenbewältigung aus den Ergebnissen der Pilotunternehmen eine 

Benchmark abgeleitet.  

Abschlussgespräche  

Zur abschließenden Reflektion des Projektverlaufs fanden Kurzinterviews (persönlich, telefonisch oder 

über Web) und Gespräche mit unterschiedlichen Interessensgruppen oder deren Vertreter*innen statt.  
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8. Die Auswirkungen der Corona-Pandemie auf den Projektverlauf 

Die Corona-Pandemie wurde ab der 3. Märzwoche 2020 für die Projekttätigkeit deutlich spürbar. Die 

Einschränkungen und damit verbundenen Verunsicherungen aufseiten der Unternehmen hatten einen 

großen Einfluss auf die Projektarbeit.  

Rückblickend betrachtet war ab der zweiten Hälfte des Jahres 2019 ein guter Workflow entstanden:  

Die Schrittzähler-Challenge im September 2019 hatte Verbundenheit in der DLG Eifel eG und Interesse 

an anderen DLG Eifel Unternehmen und ihrer Belegschaft geweckt. Zudem bot sie die Chance das Thema 

‚Gesundheit‘ als einen Aspekt eines Regional Branding in die Region zu tragen. Beratercafés wurden gut 

angenommen und förderten Strategien zur Stärkung des Employer Branding. Eine Kick-off Veranstaltung 

für die Pilotunternehmen im Oktober 2019 unter der Leitung von Markus Schmitt hatte zu einer hohen 

Motivation und konkreten Planung von Führungskräfteworkshops, Workshops für Mitarbeiter*innen 

sowie der Installation von Lernwerkstätten beigetragen. Die Tagung im November 2019 (‚Gesunde Ar-

beitswelt Eifel‘) war ein voller Erfolg und die Gesundheitstage im Dezember 2019 hatten den Charakter, 

dass am Ende des Jahres vor allem Beschäftigte der DLG Eifel Unternehmen etwas ‚bekamen‘.  

Mit diesem Flow startete das Projektteam in das Jahr 2020. Eine Ausschreibung zur Unterstützung von 

DLG Unternehmen, die alternative Konzepte für einen betrieblichen Gesundheitstag ausprobieren woll-

ten, führte Ende Februar zur Auswahl von fünf Unternehmen. Noch eine Woche vor dem Lockdown 

konnte das letzte Präsenz-Beratercafé stattfinden. Es fand in einem ‚systemrelevanten‘ DLG Eifel Unter-

nehmen statt (EvA – evangelische Altenpflegeeinrichtung). Die Corona-bedingten Veränderungen, z.B. 

in Form erhöhter Schutzvorkehrungen waren für alle Beteiligten spürbar. Es war allen Anwesenden be-

wusst, dass es das vorerst letzte gemeinsame Treffen sein würde. Eine Woche später kam der erste 

Lockdown. 

Auf den Beginn der Corona-Pandemie in Deutschland hatte das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ so-

fort im Februar 2020 reagiert. Zur Unterstützung der Unternehmer*innen der DLG Eifel eG, aber auch 

ihrer Mitarbeitenden, hatte das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ zwei Podcast-Serien zum Thema 

‚Resilienz‘ und ‚Stressbewältigung‘ entwickelt. Ziel war es durch kurze Podcasts nützliche Informationen 

anzubieten, jedoch auch Übungen zu vermitteln, die bei regelmäßiger Anwendung zu einer Verbesse-

rung der Stressregulationsfähigkeit, einer Verbesserung mentaler Prozesse und der Stärkung einer zu-

versichtlichen Grundhaltung beitragen können.  

Da Krise immer eine psychosoziale Komponente hat und für das psychosoziale Miteinander eine Her-

ausforderung darstellt, wurde im Zeitraum des ersten Lockdowns vom Projektteam ‚Gesunde Region 

Eifel‘ ein Artikel zu empirisch erforschten (psychosozialen) Wirkfaktoren zur Stärkung der Resilienz und 
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Stressresistenz in Großschadenslagen verfasst. Das Ziel dabei war, den Unternehmer*innen eine Orien-

tierung zu geben und zu einer wertschätzenden Haltung gegenüber ihren eigenen Handlungsstrategien 

einzuladen. 

Unmittelbar danach wurde darüber hinaus mit Interviews zum Thema ‚Stärkung der Krisenbewältigung‘ 

begonnen, um DLG Eifel Unternehmen darin zu unterstützen, eigene Stärken und vielversprechende 

Strategien in der Krisenbewältigung würdigend festzustellen, jedoch auch der DLG Eifel Community im 

Sinne einer Unterstützung und Erkenntnisgewinn zugänglich zu machen. Die Interviews wurden teil-

weise als Podcast veröffentlicht und abschließend in einem Artikel ausgewertet und zusammengefasst. 

Zusätzlich wurde eine kleine Podcast-Serie mit Expert*innen als Interviewpartner*in zum Thema Krisen-

bewältigung veröffentlicht. Ziel des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ war es an dieser Stelle, in un-

terschiedlicher Form Impulse anzubieten, um die Fähigkeit zu einem ‚wachsen in der Krise‘ digital zu 

unterstützen.  Im September 2020 verfasste das Projektteam einen Artikel zu ‚Recruitment in Zeiten von 

Corona‘, um für die Personaler*innen in den DLG Eifel Unternehmen, Anregungen für alternative und 

auch digitale Formen des ‚Onboarding‘ vorzustellen. Dies geschah in Ergänzung zum Arbeitskreis ‚Perso-

nalführung‘, der zeitgleich - durch den Vorstand initiiert - gegründet worden war.  

8.1 Exkurs: Was ist Resilienz? 

In der gesamten Projekttätigkeit des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘ war die Förderung von Resilienz ein 

übergeordnetes Ziel. Deshalb soll an dieser Stelle kurz auf diese Thematik eingegangen werden, um zu 

veranschaulichen, welche theoretischen Grundlagen die Beratertätigkeit und die Vorgehensweise be-

einflusst hatten. 

Die Resilienzforschung betrachtet aus unterschiedlichen Ansätzen heraus Resilienz und die Faktoren, die 

eine Fähigkeit zu Resilienz flankieren. Zumeist werden dabei der Wechsel und das Zusammenspiel zwi-

schen inneren und äußeren Faktoren in den Fokus genommen. Der Resilienzbegriff wurde aus der Physik 

übernommen und beschreibt eine elastische, in hohem Maß anpassungsfähige und in diesem Sinne wi-

derstandsfähige Beschaffenheit. Auf den Menschen übertragen kann man von einer psychischen Wider-

stands- und positiven Anpassungsfähigkeit sprechen. 

„Unter Resilienz kann man die Fähigkeit verstehen, zerrüttenden Herausforderungen des Lebens 

standzuhalten und aus diesen Erfahrungen gestärkt und bereichert hervorzugehen. Mit Resilienz sind 

nicht nur allgemeine Stärken gemeint, sondern auch dynamische Prozesse, die unter signifikant un-

günstigen Umständen die Anpassung an eine gegebene Situation begünstigen.“   

 (Walsh, 2006, in Siegrist, 2010). 

Einig ist sich die Resilienzforschung inzwischen darin, dass Resilienz mehrdimensional ist. Ein Mensch, 

wie auch ein System können hinsichtlich eines (Lebens)bereichs als resilient erlebt werden, ohne dies 
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allumfassend in anderen auch zu sein. Resilienz kann erworben, trainiert und erarbeitet werden. Es 

kommt kein Mensch ‚resilient‘ oder unfähig zur Resilienz zur Welt.  

„Resilienz ist ein multidimensionales Konstrukt, dass die Fähigkeiten von Individuen, Familien, 

Gemeinden, Systemen und Institutionen erfasst, katastrophale Ereignisse und oder Erfahrun-

gen zu antizipieren, diesen standzuhalten, sich in vernünftigem Maße zu engagieren und Notsi-

tuation aktiv einen Sinn zu geben, mit dem Ziel der Aufrechterhaltung normaler Funktionen 

und Erhalt der Identität“ .        

 (Alemdom, 2008 in Franke, 2010). 

 

Das Schwierige an der Einschätzung einer Resilienzfähigkeit ist der Situationsbezug. Resilienz steht im 

Kontext der Bewältigung schwergradiger Belastungssituationen, wenn nicht gar traumatischer Situatio-

nen. Und es handelt sich dabei nicht um ein singuläres Ereignis, sondern um einen prozesshaften Verlauf 

der Bewältigung, bei dem Schutz- und Risikofaktoren auftreten können und Einfluss nehmen auf die 

Chance einer positiven, gelingenden oder eher versagenden Bewältigung. 

Das bedeutet, dass es sinnlos ist, einen Menschen, eine Organisation oder eine Region als ‚resilient‘ zu 

bezeichnen, bevor es zu einer Krise kommt. Vor der Krise kann es ausschließlich ‚Kompetenzen‘ geben. 

 

Abbildung 6: Konfiguration von Risikoniveau und Entwicklungs-Outcome (nach Masten & Reed, 2002) 

 

Da das Phänomen Resilienz unmittelbar mit Krise und deren Bewältigung verknüpft ist, war die Pande-

mie gewissermaßen ein einzigartiges Forschungsfeld.  
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Balanceakt zwischen empirisch fundiertem Input und der solidarischen Ernstnahme organisationaler 

Besonderheiten und Nöte: 

Besonders in Krisenzeiten liegt eine Herausforderung für Berater*innen darin, ein gutes Gespür dafür zu 

entwickeln, wie sehr Kunden trotz Belastungssituation gefordert werden können, und in Bezug auf was 

der Kundenkreis gefördert werden möchte. Diesen Balanceakt gestaltete das Projektteam ‚Gesunde Re-

gion Eifel‘, indem es über Interviews mit Expert*innen und den Fachartikeln, Anregungen und Orientie-

rung zur Stärkung eines Krisenmanagements gab. Gleichzeitig sollten über die Podcasts und die darin 

enthaltenen Übungen auf individueller und organisationaler Ebene das Selbstwirksamkeitserleben und 

die kollektive Wirksamkeit als Unternehmen gestärkt werden. Links zu Teilnahmemöglichkeit an For-

schungen zum Thema ‚Krisenbewältigung‘ und ‚Resilienz‘ sollten den Unternehmer*innen zusätzliche 

Impulse zur Selbstreflektion und zum Selbst-Erkenntnisgewinn ermöglichen.  

Die kostenfreie Teilnahmemöglichkeit an Web-Seminaren zum Thema: wachsen in der Krise wurde den 

DLG Eifel Unternehmer*innen über das Eichenberg Institut angeboten und es wurde für die DLG Eifel 

Mitgliedsunternehmen durch eine Projektteammitarbeiterin des Eichenberg Instituts eine Corona-

Sprechstunde eingerichtet. 

Die Corona-Pandemie stellte also zunächst eine Krisensituation dar, die eine Großschadenslage bedeu-

tete und die dann – für die meisten – in eine länger andauernde Belastungssituation überging.  

 

8.2 Warum das Miteinander in Krisenzeiten herausfordernd ist: Stress und ‚Clash of 

Coping‘  

In Phasen eines chronifizierten oder hochgradigen Stresses kann es im Miteinander zu einer besonderen 

Herausforderung kommen, weil Menschen, je gestresster sie sich fühlen, umso unflexibler werden. Im 

Stress greift der Mensch auf diejenigen Bewältigungsstrategien zurück, die sich in der Vergangenheit für 

ihn oder sie schon immer bewährt haben. Vor allem, wenn Bewältigungsstrategien unterschiedlicher 

Menschen im Kontrast zueinanderstehen, kann es schwierig im Miteinander werden.  

Krachen also sich widersprechende Bewältigungsstrategien aufeinander (‚Clash of Coping‘) erhöht sich 

das Stresserleben und auch das Ausmaß der Konflikte. Um dafür zu sensibilisieren und ein Verständnis 

für die Vielfalt und Andersartigkeit von Stressbewältigungsstrategien auch im Unternehmen in einer Kri-

sensituation zu fördern, fanden zwei Interviews zu dieser Thematik mit Herrn Markus Schmitt statt, das 

als Podcast veröffentlicht wurde. Ob Menschen in einer Gruppe unter Stressbedingungen näher zusam-

menrücken, sich gegenseitig stützen und gemeinsam über sich hinaus wachsen oder ob sie sich eher 



  

64 

 

zerstreiten, entwerten und scheitern, hängt maßgeblich davon ab, wie sie ihre unterschiedlichen Verar-

beitungsstile miteinander in Einklang bringen. Dies stellt eine wichtige Gesundheitskompetenz bzw. Ge-

sundheitsprävention in Teams dar. 

Führungskräfte sollten lernen, die Clash of Coping Mechanismen in ihren Teams besser zu verstehen, im 

Auge zu behalten und positiv zu beeinflussen. Die Verarbeitungs-Vielfalt (Diversity of Coping) kann ge-

nutzt werden, um das Team produktiv wachsen zu lassen. Möglichen Zersetzungsmechanismen können 

verhindert werden. So können die gesamte Stressbewältigungskompetenz und Mitarbeiterbindung im 

Team nachhaltig wachsen. Nach einer Studie von Prof. Dr. Christiane Eichenberg (Sigmund Freud Uni-

versität Wien, 2020) während der ersten Corona-Welle 2020 mit 3000 Probant*innen konnten Bewälti-

gungsstrategien im Umgang mit der Pandemie analysiert und geclustert werden. 

 

Daraus ergaben sich u.a. folgende Gruppen: 

 1. Die Gruppe derjenigen, die anderen Betroffenen die Schuld geben 

2. Die Gruppe der ressourcenstarken Verantwortungsbewussten  

3. Die Gruppe derjenigen, die ‚Schuldige‘ (nicht von Corona betroffene) anklagen (Aufbau 

von Feindbildern) 

4. Die Gruppe der sorglosen Bagatellisierer  

5. Die Gruppe der Verschwörungsideologen 

 

In den Interviews mit den DLG Eifel Unternehmer*innen offenbarten die meisten gerade im Umgang mit 

dieser Herausforderung besondere Stärke. Obwohl die meisten Führungskräfte nicht dafür ausgebildet 

und darin geschult sind, sensibel unter erschwerten Bedingungen und unter Druck mit angespannten 

oder belasteten Mitarbeitenden umzugehen, gelang ihnen das in beeindruckender Weise. 

Der Zeitfaktor spielte hier jedoch eine Rolle und so stellten manche Ende 2020 fest, dass sowohl Füh-

rungskräfte wie auch Mitarbeitende ihre positiven Bewältigungsstrategien und Kompetenzen unter den 

Auswirkungen der zweiten Welle etwas eingebüßt hatten. Der Resilienzprozess im Zuge der Krisenbe-

wältigung hängt also von verschiedenen Faktoren und deren Wechselspiel miteinander ab.  
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Siegrist & Luitjens (2011) stellen dies in ihrem Resilienzmodell anschaulich dar: 

Abbildung 7: Das Resilienzmodell nach Siegrist & Luitjens 

 

Viele DLG Eifel Unternehmer*innen haben intuitiv Aspekte dieses Modells wie z.B.  die Förderung einer 

proaktiven Haltung oder Verbesserung der Arbeitsressourcen berücksichtigt. Es gibt ein DLG Eifel Pilot-

unternehmen, das dies in besonders eindrucksvoller tat und hier als Best Practice Beispiel aufgeführt 

werden soll. 

Best Practice Prävention und Krisenbewältigung am Beispiel des Pilotunternehmens REWE-Koch Super-

markt unter der Leitung von Melanie Koch: 

Frau Koch hatte bereits von vorangegangenen INQA-Projektteilnahmen profitiert und an einer Optimie-

rung der Berücksichtigung und Förderung von Diversität und Chancengleichheit gearbeitet. Sie hatte 

dies mit einer verbesserten Vereinbarkeit von Familie und Beruf und dem Ziel der Stärkung der Partizi-

pation und Mitarbeiterorientierung verbunden. Daraus waren ein Team-Modell und ein Führungsstil 

entstanden, die sich in der Krisensituation im höchsten Maß bewähren sollten. Frau Koch hatte ein Team 

aufgebaut, in dem aus allen möglichen Gruppierungen innerhalb der Belegschaft jeweils mindestens 

ein(e) Vertreter*in dem Team zugehörig war. Dabei spielten soziale und demographische Aspekte, wie 

z.B. alleinerziehend oder Elternschaft, Wohnort, Alter (etc.) sowie Funktion im Unternehmen, wie z.B. 

Auszubildende, Fachkraft oder Bereichszugehörigkeit eine Rolle. Es entstand daraus das sogenannte ‚All-

Generation-Team‘. Dieses Team tagt wöchentlich und wird in sämtliche Entscheidungsprozesse mitein-

bezogen. Dadurch ergab sich eine große Transparenz, das Commitment der Mitarbeitenden wurde sehr 

gestärkt und die Mitarbeitenden lernten komplex auf Themen- oder Problemlagen zu blicken und nicht 
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nur aus der eigenen Perspektive heraus eine Schlussfolgerung zu ziehen. Es wurden gleichzeitig die Kon-

fliktfähigkeit, das Gemeinschaftsgefühl, die Toleranz, die Problemlösekompetenzen und die Kommuni-

kationsfähigkeit gefördert. Mitarbeitende erfuhren eine kollektive Wirksamkeit sowie eine Selbstwirk-

samkeit. Eine proaktive Grundhaltung wurde gefördert. Persönliche Kompetenzen wurden gestärkt und 

soziale wie auch arbeitsbezogene Ressourcen gefördert und aktiv nutzbar gemacht. In der Pandemiesi-

tuation erlebte Frau Koch mit ihrem Team den Wechsel von ‚ein Supermarkt in einer Region sein‘ hin 

zur ‚Systemrelevanz als Supermarkt in der Region‘. Frau Koch entschied in dieser Situation, die Mitarbei-

tenden aktiv in die Frage des Umgangs mit der Bedeutung von Systemrelevanz einzubeziehen. Sie bat 

ihre Mitarbeitenden, mit deren Familien zusammen zu prüfen, ob sie sich in der entstandenen Ausnah-

mesituation arbeitsfähig fühlen und unter Berücksichtigung der Schutzmaßnahmen ausreichend ge-

schützt, gleichzeitig aber auch leistungsfähig fühlen. Die Ergebnisse dieser Entscheidungen wurden in 

Einzel- und Gruppengesprächen besprochen. Die Konsequenz wurde vom gesamten Team mitgetragen. 

Der Effekt dieser Intervention war, dass sich die Familienangehörigen sehr ernstgenommen fühlten, dass 

die Solidarität innerhalb der Teams, aber eben auch außerhalb, enorm anstieg und zu einem Motor 

wurde, der ein Wachstum in der Krise begünstigte. Gleichzeitig konnten die Mitarbeitenden auf ein un-

gewöhnlich hohes Maß an sozialer Unterstützung durch die Vorgesetzten zählen. Es fanden regelmäßig 

Gespräche statt, die einzelnen in deren Stressregulation halfen und eine Unterstützung für Problemlö-

sungen darstellten. Die stellvertretende Leiterin hatte zufällig vor Beginn der Pandemie eine Qualifika-

tion als Entspannungstrainerin abgeschlossen und bot innerhalb des Unternehmens Entspannungs-

kurse, v.a. Einzelstunden an. In den Teams wurden konsequent Bedarfe abgefragt und Handlungsauf-

träge abgeleitet. So fand konstant ein positiver Anpassungsprozess statt, der die Leistungsfähigkeit und 

Belastbarkeit unterstützte. Die proaktive Grundhaltung der Mitarbeitenden, die Lösungsorientiertheit 

und die Solidarität wurden dann noch zusätzlich gestärkt, in dem Kund*innen regelmäßig dem Team für 

deren Arbeit dankten. Die Ergebnisse der Abschlussbefragung zeigten, dass REWE-Koch mit Abstand den 

höchsten Wert im Bereich ‚Wachstum in der Krise‘ zeigte. 
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Abbildung 8: Lernerfahrungen der Fa. REWE Koch "Wachstum in der Krise" - Folie 1 

 

Abbildung 9: Lernerfahrungen der Fa. REWE Koch "Wachstum in der Krise" - Folie 2 

 

8.3 Ergebnisse der Auswertung der Interviews zu Krisenbewältigung 

Die Befragungen nach der ersten Welle (05/06-2020) zu Resilienzfaktoren aus Sicht von DLG Eifel Unter-

nehmer*innen ergaben zusätzlich zu den empirisch erforschten psychosozialen Resilienzfaktoren nach 

S. Hobfoll et al. (2007) weitere Erkenntnisse. Die Abschlussbefragung analysierte soziale Unterstützung 
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durch Vorgesetzte und damit das Verhalten von Führungskräften als einen Hauptwirkfaktor zur Stär-

kung der organisationalen und individuellen Resilienz.  

Zusammenfassend können folgende Faktoren entsprechenden Wirkmechanismen und Interventionen 

zugeordnet werden: 

Faktor Wirkmechanismus / Intervention 

Herstellung (relativer) Si-

cherheit 

• Transparenz bzgl. der Weitergabe von Informationen (z.B. zu der 

aktuellen wirtschaftlichen Situation des Unternehmens) 

• Einzelgespräche (hohe Investition von Zeit in die Klärung, Lösung 

und Unterstützung von Beschäftigten – Sorgen und Nöte anhören, 

Lösungen entwickeln, Einzelmaßnahmen ermöglichen) 

• Aktualisierte und regelmäßige Informationen zu Hygieneschutz 

und Schutzmaßnahmen 

Anbindung & Kommunika-

tion 

• Mitarbeiterorientierte Entscheidungsprozesse zu Modifikation 

der Arbeitsorganisation (z.B. Homeoffice) 

• Kommunikation war regelmäßig, intensiv und transparent 

• Vertrauensbildend wirkte / Glaubwürdigkeit erhöhte sich durch:  

- Zuversicht 

- Positive Einstellung 

- Transparenz 

- Realitätsbewusstsein 

- kritische Wahrnehmung 

- Authentizität 

• Eine gute, bereits etablierte Kommunikationskultur hat sich be-

währt 

• Vermehrt Nutzung digitaler Formate (Web-basierte Teambespre-

chungen, Intranet, Web-Seminare) 

• Einführung von Ritualen (Morgengruß per Mail, tägliche Telefo-

nate, tägliche Zusammenkünfte) 

Selbstwirksamkeit & kol-

lektive Wirksamkeit 

• Mitarbeitende können sich einbringen und an Entscheidungspro-

zessen teilhaben 

• Erleben  erweiterter Handlungsspielräume 

Zuversicht / Hoffnung • Verkörperung einer authentischen zuversichtlichen und optimisti-

schen Haltung 

Hohe Anpassungsfähigkeit 

& Flexibilität 

• hohe Bereitschaft und Fähigkeit, gemeinsam und schnell bedeut-

same Veränderungsmaßnahmen zu initiieren und umzusetzen. 
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Mitsprache & Partizipation • Mitarbeiterorientierter Führungsstil 

• Leichte Verflachung der Hierarchie 

• Stärkung der Verbundenheit und des Selbstwertempfinden der Mit-

arbeitenden 

Psychosoziale Unterstüt-

zung & Solidarität 

• Mitarbeitende fühlten sich ernstgenommen durch wiederkehrend 

unterstützende Gesprächsangebote 

• Führungskräften erlebten sich selbst in neuer Form der Verantwor-

tung 

• Aktiv gelebte Fürsorge 

• Hohes Engagement füreinander 

• Einbezug von Familienangehörigen der Beschäftigten 

• Sorgsamer Umgang mit Mitarbeitenden, die einer Risikogruppe an-

gehörten oder / und eine erhöhte Vulnerabilität aufzeigten 

‚Systemrelevanz‘ & Wert-

schätzung 

• Sich wertvoll fühlen in Folge von Systemrelevanz 

• Erhöhtes Sinnerleben 

• Dankbarkeit von Kunden / anderen erfahren 

• Gesellschaftliche Dimension 

Tabelle 4: Resilienzfaktoren in der Krise und Interventionsmöglichkeiten 

 

8.4 Schlussfolgerung auf der Basis der Interviews zu Krisenbewältigung durch DLG Eifel 

Unternehmer*innen:  

 

 

 

Wer vorher für ein positives Miteinander und Betriebsklima gesorgt und wer vor der Krise in eine digitale 

Transformation investiert hatte, konnte davon sehr in der Krise profitieren (s. Best Practice Beispiel 

REWE-Koch).  

Es gibt Branchen, bei denen gehören bestimmte Schutz- und Hygienemaßnahmen, Gesundheitsfürsorge 

oder Krisenmanagement zum Alltagsgeschäft. Diese konnten sich in der hohen Wirksamkeit bestehen-

der Konzepte bestätigt sehen und erfuhren nicht nur innerbetrieblich, sondern auch regional große An-

erkennung und Wertschätzung. So z.B. der Valuepartner des Projektes ‚Gesunde Region Eifel‘ dem Deut-

schen Roten Kreuz in Euskirchen.  

Eine gute Personalweiterbildung und Personalentwicklung vor der Krise stellte wichtige Ressourcen und 

Kompetenzen in der Krise zur Verfügung. Ein wertschätzender Umgang mit diesen Ressourcen und deren 

„Ein System ist nur so gut, wie es auch in Krisenzeiten funktioniert.“ 

Markus Mörsch – Einkaufsleiter PAPSTAR GmbH 
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Bedeutung für ein gutes Gelingen im Miteinander und für die betriebswirtschaftliche Situation, sollten 

im Alltagsgeschäft vermehrt im Vordergrund stehen. Solidarität als ein entscheidender Wirkfaktor für 

Resilienz konnte auf unterschiedlichen Ebenen beobachtet und genutzt werden. Ob im Unternehmen 

zwischen Kolleginnen und Kollegen, Mitarbeiter*innen und Führungskräften, ob zwischen den Familien-

angehörigen der Beschäftigten zum Unternehmen oder ob regional betrachtet. Eine starke Solidarität 

schien einen enormen Effekt auf Stärkung, Motivation und Engagement zu haben. Um eine gute Solida-

rität mit anderen zu erzeugen ist jedoch eine vorangegangene positive Beziehung Grundvoraussetzung. 

Wer also ein positives, verantwortungsbewusstes Miteinander im Betrieb, im Umgang mit Kunden und 

im Umgang mit der Bevölkerung der Region pflegt, praktiziert damit eine sinnvolle und wirkungsvolle 

Krisenprävention. 

Flexibilität und die Bereitschaft zu positiver Anpassung schien ebenso einer der wesentlichsten Wirkfak-

toren gewesen zu sein. Dieser Aspekt hängt von personalen wie auch strukturellen Begebenheiten ab. 

Eine Krisenprävention besteht damit auch darin, Beweglichkeit, Anpassungsfähigkeit und Innovations-

kraft zu pflegen und zu stärken. 

Die Arbeitswelt wird in weiten Teilen nach Corona eine veränderte sein und bleiben: 

 

Herr Dr. Alois Kreins vom BVMW (Bundesverband der Mittelständischen Wirtschaft) schilderte ein deut-

lich aktiveres Verbandsverhalten der Mitglieder als dies in der Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel 

eG von Frau Petra Schumacher-Hendus beobachtet wurde. Scheinbar nahmen die BVMW Mitglieder 

sofort Hilfen in Anspruch bzw. boten kostenlos anderen Mitgliedern Hilfen an und zeigten ein aktiveres, 

auch arbeitspolitisches Agieren. Die DLG Eifel Unternehmer*innen schienen eher auf andere Netzwerke 

oder die eigenen Erfahrungen zurückgegriffen zu haben. Für die Zukunft könnte dies bedeuten, dass das 

Miteinander und ein Gemeinschaftserleben in der Dienstleistungsgenossenschaft gestärkt werden 

könnten, um ein Solidaritätsprinzip im Falle einer neuen Krise gut erfahrbar und überhaupt möglich ma-

chen zu können. Hierfür könnte eine aktive Haltung der Mitgliedsunternehmen gefördert und eingefor-

dert werden. 

  

„Auch wenn einige Menschen und Unternehmen heute noch keinen großen Beratungsbedarf se-

hen, sind wir überzeugt, dass die Welt (…), auch in der Finanzindustrie (…), nach Corona eine an-

dere sein wird und mehr Beratung nötig sein wird, als je zuvor. Das zu vermitteln, ist eine Heraus-

forderung.“ 

Marc Heiter – Vorstandsvorsitzender der VR Bank Nordeifel 
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9. Projektreflektion: Ergebnisse und Schlussfolgerungen zu den überbetrieblichen 

Formaten 

In diesem Kapitel sollen resümierend Ergebnisse und Schlussfolgerungen zu den im Projektverlauf um-

gesetzten überbetrieblichen Formaten zur Verankerung des Themas „Gesundheitsförderung in und mit 

Unternehmen in der Gesunden Region Eifel“ zusammengetragen werden. 

 

9.1  Beratercafé 

Im Laufe des Projekts stellte sich heraus, dass durch die Auswahl der Themen insbesondere diejenigen 

Bedarfe aufgriffen wurden, bei denen eine konkrete Unterstützung für die betriebliche Praxis geboten 

wurde. Deutlich wurde dies vor allem durch den angeregten Austausch der Teilnehmenden, die moti-

vierte und transparente Art der Diskussion sowie die abschließenden Feedbackgespräche zwischen dem 

Projektteam und den Teilnehmenden. Es konnte festgestellt werden, dass vor allem ein hohes Interesse 

an denjenigen Themen bestand, deren Bearbeitung auf der einen Seite gesetzlich gefordert sind, auf der 

anderen Seite aber noch Schwierigkeiten in der alltäglichen Umsetzung aufweisen, wie beispielsweise 

die „Psychische Gefährdungsbeurteilung“.  

 

In den ersten Beratercafés zeigte sich, dass vor allem die Kombination aus fachlichem Input und das 

darauf aufbauende ‚Lernen‘ von anderen praktischen Unternehmensbeispielen in kurzweiligem zeitli-

chen Rahmen und angenehm lockerer Atmosphäre als besonders hilfreich und positiv bewertet wurde. 

Im letzten Beratercafé vor Beginn des ersten Lock-down ergab sich erstmalig die Situation, dass eine 

Mitarbeitende aus einem Unternehmen teilnahm. Für alle Teilnehmenden wurde dies als Gewinn und 

Modell für die Zukunft angesehen. Der positive Effekt lag unter anderem darin, dass unterschiedliche 

Perspektiven diskutiert werden konnten, dass darin eine Chance der Förderung von größerer Partizipa-

tion aufseiten der Mitarbeitenden bestand, die wiederum zu einem erhöhten Interesse an den Prozes-

sen innerhalb eines Unternehmens und der Bedeutung einer DLG Eifel Mitgliedschaft beitrug. Leider 

konnte dieser Wunsch zunächst nicht weiterverfolgt werden. 

 

Neben den bereits beschriebenen Vorteilen des Beratercafés trug die zeitersparende Regionalität des 

Durchführungsortes ebenfalls zu Beliebtheit bei.   

 

Auswirkungen der Corona-Krise auf das Format ‚Beratercafé‘ 

Bis zum Anfang der Corona-Krise hatte sich das Beratercafé als „feste Größe“ im Projekt etabliert. Wei-

tere Beratercafés sollten 2020 zu bisher noch nicht behandelten Bedarfen und Themenwünschen der 
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Unternehmen, wie z. B. ein aktuelles Beratercafé zur Corona-Pandemie selbst, stattfinden. Nach den 

von der Regierung verhängten Kontaktsperren wurden Ideen konzipiert, das Beratercafé in die Form 

einer digitalen Präsenz zu bringen. Mithilfe von internetbasierten Kommunikationstools wie z. B. Zoom 

sollte das Format über eine digitale Plattform stattfinden, z.B. als virtuelles Beratercafé zu dem Thema  

‚Resilienzfaktoren in der Krise/ DLG Unternehmen wachsen in der Krise‘. Die Rückmeldung der Mitglieds-

unternehmen auf diese Transformation war allerdings sehr zurückhaltend und die gemeldete Teilneh-

merzahl an den geplanten Formaten schließlich so minimal, dass beide digitale Beratercafés nicht um-

gesetzt wurden. Obwohl die Möglichkeit der Kommunikation und des Austauschs dank der digitalen 

Hilfsmittel gegeben waren, zeigt sich, dass zumindest während und nach der ersten Welle, ein solches 

Format die Mitglieder nur ansprach, wenn eine direkte persönliche Teilnahme und Präsenz möglich wa-

ren. Die Möglichkeit eines persönlichen Austauschs durch unmittelbare Begegnung kann somit als ein 

entscheidender Faktor für dieses Format angesehen werden.   

 

9.2 Unternehmer-Frühstück  

In der Wahrnehmung der Teilnehmer hatte das Unternehmerfrühstück bereits nach der ersten Veran-

staltung einen sehr guten Eindruck hinterlassen. Das Format wurde von fast allen Besuchern als sehr 

angenehm in der lockeren Atmosphäre und als sehr professionell und informativ in den präsentierten 

Inhalten empfunden. Besonders hervorgehoben wurden die entsprechenden Impulsvorträge als auch 

die Möglichkeit des Austausches und der Vernetzung zwischen den Unternehmen. Zudem konnten auch 

relevante Fragen die Genossenschaft betreffend geklärt werden.  

Das Unternehmerfrühstück wurde als erstes Format vom Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ an die DLG Eifel 

eG übergeben.  Ausgehend von der im Projekt entwickelten Struktur hatte die DLG Eifel eG eigenständig 

dieses Format für das zweite Frühstück bei der Fa. PAPSTAR in Kall übernommen. 

9.3 Schrittzähler-Challenge  

Von den verschiedenen Formaten des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘  wurde wie bereits erwähnt die 

Schrittzähler-Challenge von den Mitgliedsunternehmen am besten angenommen. 

Neben der hohen Teilnehmerzahl war vor allem die allgemeine Motivation der Mitarbeiter über den 

gesamten Verlauf der Challenge deutlich spürbar. Aus mehreren Gesprächen wurde erkennbar, dass sich 

Mitarbeiter*innen untereinander motivierten und bei Kolleg*innen und sogar bei Mitarbeiter*innrn aus 

anderen Unternehmen zum Mitmachen der Challenge „geworben“ hatten. Alle Statements der teilneh-

menden Unternehmen sind auf der Website unter dem folgenden Link zusammengefasst: 
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https://www.dlg-eifel.de/gesunde-region/das-projekt/unternehmens-statements-zur-dlg-eifel-schritt-

zaehler-challenge  

 

Zurückzuführen ist dieser Erfolg auf die Tatsache, dass sich dieses Format an alle Systemebenen eines 

Unternehmens und damit gleichermaßen an alle Mitarbeitenden gerichtet hatte.  

Insgesamt betrachtet hatte dadurch Schrittzähler-Challenge das Ziel erreicht, die DLG Eifel Mitgliedsun-

ternehmen in den Austausch zu bringen, und zwar auf mehreren Ebenen. Zum einen hat sich gezeigt, 

dass der Teamgeist in den Unternehmen dadurch besonders gestärkt werden konnte, indem sich die 

Mitarbeitenden unterschiedlicher Hierarchieebenen für einen gemeinsamen Zweck bzw. Ziel engagieren 

konnten. Zum anderen waren die Mitgliedsunternehmen auch untereinander selbst in Kontakt getreten, 

um über die Challenge – und weitere Themen – in einen Dialog zu treten. Dieser schien auch nach der 

Challenge von manchen Unternehmen beibehalten worden zu sein.  

 

9.4 Gesundheitswoche  

Trotz der zentralen Lage der Veranstaltungsorte und der Übernahme der Organisation der Workshops 

sowie der Bereitstellung der Referent*innen, zeigte sich ein sehr zögerliches Anmeldeverhalten. Bei der 

Hinterfragung von Ursachen, wurde folgendes benannt: 

• geringe Bereitschaft seitens der Beschäftigten, externe Veranstaltungsorte für Gesundheits-
workshops aufzusuchen 

• Unsicherheit bzgl. der Möglichkeit, die Workshops auch innerhalb der Arbeitszeit besuchen zu 

können 

• mangelndes Wissen bzgl. des Anmeldeprozedere 

• unpassende/unflexible Uhrzeiten der Angebote 

• geringes Interesse, mit den Arbeitskollegen an Gesundheitsworkshops teilzunehmen 

• Unverständnis darüber, warum das Unternehmen die Gesunderhaltung überhaupt unterstützte 

• Unwissen darüber, ob das Unternehmen Mitglied der Dienstleistungsgenossenschaft war und 

daher eine Teilnahme überhaupt möglich sei.  

  

Es lässt sich zudem vermuten, dass die interne Kommunikation zur Bewerbung der Angebote nicht er-

folgreich organisiert worden war. Einige Mitarbeitende gaben an, dass sie von den Angeboten nichts 

oder nichts Genaues gewusst hätten bzw. es nicht bekannt war, dass durch die Mitgliedschaft des Un-

ternehmens in der DLG Eifel eG eine kostenlose Teilnahme möglich war. Das führte im Ergebnis der 

beiden Gesundheitswochen dazu, dass die Seminare zwar allesamt stattfinden, die erwartete Teilneh-

merzahl allerdings in fast allen Seminaren nicht erreicht werden konnte. Der für die Vorbereitung be-

triebene Aufwand (Absprache der Räumlichkeiten mit den Unternehmen, „Akquise“ der Referent*innen 
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etc.) stand somit in keinem Verhältnis zu der Resonanz, die sich das Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ für 

die Gesundheitswochen gewünscht hätte.  

 

Positiv dahingegen war die Resonanz der Teilnehmer*innen in Bezug auf die angebotenen Seminare. 

Rückmeldungen / Kommentare waren z.B. 

• „Klasse gemacht, war locker und man konnte viel davon umsetzen und mit nach Hause nehmen!“  

• „Für mich eine neue Herangehensweise und ein guter Einblick in neue Methoden!“  

• „Es gab einen umfangreichen Einblick in das Thema mit sehr viel Neugier auf mehr!“ 

• „wenn ich das meinen Kollegen erzähle, dann werden die sich ärgern, dass sie nicht gekommen 

sind. 

• „Das würde unserem Team was bringen, machen sie das auch im Unternehmen selbst?“  

 

Problematisch war also vielmehr die Kommunikation der Angebote und wie diese die Mitglieder errei-

chen konnten, als die Inhalte als solche. Eindrucksvoll war ein Unternehmer, der zusammen mit seinem 

Team gemeinsam den Workshop zu ‚Stressregulation‘ besuchte, auch um damit seinen Mitarbeitenden 

zu zeigen, wie sehr ihm daran gelegen ist, dass es ihnen mit der Arbeit gut geht. 

 

Für ein zukünftiges Angebot ist daher folgendes zu berücksichtigen: Das Planen der Gesundheitswoche 

erfordert eine konsequente Durchdringung in den Unternehmen, um wirklich alle Mitglieder zu errei-

chen. Hierbei kommt es insbesondere darauf an, die Kommunikation mit und in den Unternehmen zu 

verbessern. Deshalb sollte in erster Linie die Führungsebene damit beauftragt werden, eine Gesund-

heitswoche innerhalb des Unternehmens zu bewerben.  
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10. Dienstleistungsgenossenschaft in ländlicher Region - Chancen und Stolpersteine 

10.1  Eine überzeugende Grundidee 

Ganz offensichtlich wurden in der Region ‚Nordeifel‘ die Zeichen der Zeit richtig gedeutet: ein regionaler 

Unternehmerverbund – die Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel eG - wurde zur Stärkung der ge-

samten Region als bedeutend bewertet. Von einem gemeinsamen Marketingauftritt über einen Zusam-

menschluss bei gemeinsamen Themen wie z.B. der Stärkung der Attraktivität des ländlichen Raumes zur 

Fachkräftebindung, Empfehlungsmanagement im Rahmen unternehmerischer Entscheidungen bis hin 

zur Führungskräfteentwicklung ist eine Genossenschaft ein geeigneter Wirtschaftsverbund, der in seiner 

Gesellschaftsform viele positive Effekte für alle Beteiligten bietet. Darüber hinaus war das Modell ‚Ge-

nossenschaft‘ den Gründungsmitgliedern ein vertrautes Prinzip mit einer langen Tradition in ländlicher  

Region. Neu war, dass sich Wirtschaftsunternehmen, Verwaltungen und Dienstleister branchenüber-

greifend zusammenschlossen. Als unterstützendes Element in der Aufbauphase der DLG Eifel eG wurden 

die Elemente der INQA-Initiative herangezogen, die mit ihren Inhalten dem Leitgedanken der DLG Eifel 

eG entsprachen. Da im ländlichen Bereich die Wirtschaftsunternehmen vor allen anderen Themen in der 

Digitalisierung den dringend benötigten Anschluss an den allgemeinen BRD-Standard als notwendig er-

achteten, wurden die Themensäulen der INQA innerhalb der DLG Eifel eG um die Säule Digitalisierung 

erweitert.  

 

Abbildung 10: Die 5 Säulen im Angebot der Dienstleistungsgenossenschaft Eifel 
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10.2 Die Startphase der Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel eG und die Erwartun-

gen der Unternehmen in der Region 

Die Gründungsidee der Dienstleistungsgenossenschaft Eifel eG wurde ursprünglich von einem sehr er-

fahrenen Vorstandsmitglied der VR Bank eG, in Zusammenarbeit mit einem weiteren, im Bereich Ge-

sundheitsförderung erfahrenen Unternehmer, initiiert und konzeptualisiert. Von Vorteil war, dass es 

damit zu Beginn eine ‚treibende Kraft‘ gab, die andere Unternehmer*innen für die Idee begeistern und 

gewinnen konnte, sodass darüber sukzessive eine gemeinsame Idee entstand. Das entsprechende 

Knowhow zu beispielsweise der Organisationsform einer Genossenschaft und die regionale Bekanntheit 

des Partners VR Bank Nordeifel erwiesen sich als wertvolle Grundsteine für den Aufbau eines solchen 

Verbandes.   

Die Umsetzung der Grundidee des Ressourcenpoolings war in der Aufbauphase eine sehr überzeugende 

Zielsetzung, die einen gewinnbringenden Nutzen durch die Mitgliedschaft in Aussicht stellte. Der Leitge-

danke, ‚was einer allein nicht schafft, das schaffen viele‘ sollte dabei ein Wirkprinzip beschreiben, gleich-

sam aber auch als Appell verstanden werden. Mitglieder sollten sich damit identifizieren können, Teil 

einer Gemeinschaft zu sein, die solidarisch und aktiv füreinander und miteinander an einem Strang zieht. 

Aus der Perspektive des Aufsichtsrats und des Vorstandes der DLG Eifel eG war damit eine attraktive 

Plattform geschaffen. Es galt zunächst alle Aufmerksamkeit auf die Gewinnung neuer Mitglieder zu le-

gen, um damit die DLG Eifel eG finanziell zu stärken und Voraussetzungen dafür zu schaffen, bei geringer 

Investition des Einzelnen etwas Gewinnbringendes für die Gemeinschaft anzubieten (z.B. Fachseminare 

mit niedrigen Teilnahmegebühren).  

Auf Seiten der Mitglieder wurde in Folge der Akquise-Aktivitäten eine gewisse Erwartungshaltung ge-

weckt und der Fokus mehr auf die möglichen Vorteile und Angebote gelenkt, die aus einer Mitgliedschaft 

resultierten, als auf den aktiven Beitrag des eigenen Unternehmens im Sinne der genossenschaftlichen 

Solidarität und des Gemeinsinns.  

Aus Sicht potenzieller Netzwerkpartner*innen im regionalen Umfeld entstand ein großes Interesse an 

Austausch und der Kooperation, um auch auf dieser Ebene ein Ressourcenpooling anzuregen oder Mög-

lichkeiten der Ergänzung zur jeweils anderen Verbundgemeinschaft zu bieten.  

Aus der Perspektive von Mitarbeiter*innen in den DLG Eifel Unternehmen kann die Bedeutung einer 

Zugehörigkeit zur DLG Eifel eG nur in Taten erfahren und beurteilt werden. Vermutlich war aus diesem 

Grund die betriebsübergreifende Schrittzähler-Challenge ein so großer Erfolg. Gemeinschaft kann nicht 

‚gedacht‘ werden, sie möchte ‚erlebt‘ und ‚gelebt‘ werden. Erst dadurch ergibt eine Mitgliedschaft einen 

Sinn, dadurch gewinnt sie an Bedeutung und lässt die Mitglieder den Nutzen erfahren. 
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Die Strategie des Projektmarketing ‚Gesunde Region Eifel‘ war darauf ausgerichtet, Formate zu etablie-

ren, DLG Unternehmer*innen und deren Mitarbeitenden in eine aktive Beteiligung einzuladen und die 

stattfindenden Aktivitäten und Planungen zu verbreiten. Dadurch sollte im Sinne eines sekundären Ef-

fekts die Dienstleistungsgenossenschaft Eifel eG in ihrem Erstarken unterstützt werden. Gleichzeitig war 

eine Mitglieder-Akquise kein Bestandteil des Projektmarketings. 

 

10.3 Erfahrungen und Erkenntnisse aus Sicht des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ 

Das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ begann seine Tätigkeit unmittelbar nach Gründung der DLG Eifel 

eG. Trotz der beschriebenen Diskontinuität in den Gremien und dem Projektteam lassen sich durch die 

Erfahrungen in den vergangenen Jahren sowie den überlieferten Erfahrungen von ehemaligen Teammit-

gliedern, Rückschlüsse auf die Potenziale, aber auch Stolpersteine im Aufbau einer Dienstleistungsge-

nossenschaft ziehen. 

Im Folgenden soll der bisherige Verlauf der Etablierung und Implementierung der DLG Eifel eG in die 

Region und Landschaft der Nordeifel kritisch reflektiert werden, um daraus für andere ländliche Regio-

nen Empfehlungen ableiten zu können. 

Um die Chancen und Stolpersteine einschätzen zu können, wird versucht, aus unterschiedlichen Per-

spektiven und unter Berücksichtigung unterschiedlicher Themenfelder die Entwicklung, vor allem aber 

den Implementierungsprozess der Dienstleistungsgenossenschaft Eifel eG in der Region (Nord-)Eifel zu 

beleuchten. Dabei steht die Reflektion der Praxiserfahrung des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ im 

Vordergrund. 

Aufbau- und Gründungsphase 

Retrospektiv betrachtet könnte in dem Entstehungsprozess der Dienstleistungsgenossenschaft hinder-

lich gewesen sein, dass die Unternehmerinnen und Unternehmer der Mitgliedsunternehmen nicht aus-

reichend aktiv in den Aufbauprozess einbezogen waren. Nach Ausscheiden der starken und charismati-

schen Gründungsmitglieder der DLG Eifel eG ergaben sich einige Personenwechsel in den Gremien Auf-

sichtsrat und Vorstand der DLG Eifel. In dieser Phase der personellen Fluktuation, die mit unklaren Auf-

gabenverteilungen und Verantwortlichkeiten gepaart war, ist zu bedenken, dass Aufsichtsrat und Vor-

stand mit Unternehmerpersönlichkeiten im Ehrenamt besetzt sind. 

Aufgabenstellungen, die besonders in der Gründungsphase eine wesentliche Rolle spielen, um sich zu 

etablieren wie transparente Abläufe und Entscheidungsprozesse, Kommunikation mit der Mitglieder-

ebene, zu Kooperationspartnern, Netzwerkpartnern und nicht zuletzt mit dem Projektteam ‚Gesunde 

Region Eifel‘, mussten mit beschränkten Ressourcen durchgeführt werden. 
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Als Empfehlung für Andere, die evtl. eine Dienstleistungsgenossenschaft neu aufbauen möchten, kann 

daraus weniger ein konkretes Vorgehensmodell abgeleitet werden, sondern mehr der Verweis darauf, 

sich dieser Schwierigkeiten durch beschränkte Zeitressourcen aller Beteiligten bewusst zu sein und die 

Aufbauarbeit mit einer klaren Idee, Optimismus aber auch einer realistischen Fehlerfreundlichkeit an-

zugehen. 

Darüber hinaus lässt sich vielleicht der Hinweis ableiten, dass es hilfreich sein kann, in der Startphase 

der Etablierung einer Dienstleistungsgenossenschaft nicht ausschließlich den quantitativen Aspekt der 

Mitgliedergewinnung zu fokussieren, sondern frühzeitig kritisch zu betrachten, wieviel Diversität eine 

Dienstleistungsgenossenschaft verträgt und wie welche Mitglieder Kenntnis über und Interesse an ei-

nem genossenschaftlichen Prinzip bei den Neumitgliedern gefördert werden kann. 

Im Projektverlauf wurden verschiedene Themen reflektiert, die dem Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ 

mit Blick auf die Organisationsform und das Funktionieren einer Dienstleistungsgenossenschaft sowie 

die Mitgliederbindung und -gewinnung bedeutungsvoll erschienen. Dabei spielen auch Besonderheiten 

einer ländlichen Region eine Rolle.  

Führungskultur im ländlichen Bereich  

Viele Unternehmen im ländlichen Bereich sind traditionelle Familienunternehmen. Sie haben langjäh-

rige Erfahrung, sind manchmal über Generationen hinweg familiär geführte Unternehmen. Der Füh-

rungsstil und die Unternehmenskultur haben sich aus dem familiären Verständnis heraus entwickelt und 

das Unternehmen als solches wird häufig im Sinne einer Großfamilie verstanden. Dadurch werden 

stabile Bindungen und die Identifikation der Beschäftigten an das und mit dem Unternehmen geschaf-

fen. Dieses selbstverständliche Erleben der Zusammengehörigkeit und Verbundenheit kann ein positiver 

Wirkfaktor für das Interesse an einer Mitgliedschaft in einer Dienstleistungsgenossenschaft darstellen 

und kann ein Selbstverständnis bezüglich der Wechselwirkung von Eigennutzen und „sich selbst einbrin-

gen“ fördern. Geben und nehmen als Prinzip eines gut funktionierenden Miteinanders kann dann mit 

Selbstverständnis und Leichtigkeit gelebt werden. 

Gleichzeitig kann eine sehr traditionelle Unternehmenskultur hinderlich sein, nämlich dann, wenn die 

jeweilige Unternehmens-Familien-Kultur eher von Geschlossenheit (und Verschlossenheit) oder Mono-

kultur geprägt ist, als von Offenheit und Neugier gegenüber anderen. Dieses Wechselwirkungsprinzip 

hat gleichzeitig eine große Bedeutung für die Region als solche. Sie kann ein entscheidender Faktor für 

die mühsame Gewinnung externer Fachkräfte sein.  
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Im Falle der Unternehmen der DLG Eifel eG fanden sich viele Unternehmen, die innovativ und mit mo-

dernem Führungsstil sowie entsprechender Personalentwicklungsstrategie ihre Organisationsentwick-

lung gestalten. Deshalb zeigte sich auch ein reges Interesse an der Teilnahme des 2020 gegründeten 

Arbeitskreises zu Personalführung, der durch den Vorstand initiiert worden war.  

Beim Thema Fachkräftegewinnung wird das Zusammenspiel zwischen einer erfolgreich agierenden 

Dienstleistungsgenossenschaft und der Auswirkung auf die Attraktivität nicht nur eines einzelnen Un-

ternehmens, sondern auch der Region als solche deutlich. Das heißt, dass eine Dienstleistungsgenossen-

schaft im ländlichen Raum immer gleichzeitig eine Verantwortung und einen Auftrag gegenüber der Re-

gion hat. Dadurch könnten soziale und gesellschaftlich ausgerichtete Aktionen, kombiniert mit Fachlich-

keit und Professionalität in der Organisationsstruktur ein Erfolgsrezept für ein gutes Gelingen und Ge-

deihen einer Dienstleistungsgenossenschaft sein. 

Ein anderer Aspekt ist, dass viele Unternehmer und Unternehmerinnen sich aus unterschiedlichen Kon-

texten und Lebensphasen her kennen. Die Vorteile dessen können sein, dass über den informellen und 

‚schnellen‘ Weg andere Unternehmen für eine Mitgliedschaft gewonnen werden können oder schnell 

Personen gefunden werden, die für eine Problemlösung hilfreich sind. Das stabile und über viele Jahre 

gewachsene Netzwerk von Unternehmen und Personen kann sich aber auch bei neuen Herausforderun-

gen als Nachteil erweisen: Vielleicht erfordert die aktuelle Problemsituation eher neue Köpfe und neue 

Herangehensweisen an Problemlöseprozesse, als die, die man kennt und als das bewährte Vorgehen, zu 

dem man neigt. 

Dann ist es wichtig, dass die etablierten Akteur*innen Offenheit für Neues und für neue Menschen ent-

wickeln. Nur so kann es gelingen, Innovationen umzusetzen, neuartige Probleme zu lösen und externe 

Fachkräfte für eine Mitarbeit und ein auch soziales Mitwirken in der Region zu gewinnen. Dabei soll nicht 

das „gute alte Miteinander“ geopfert werden, sondern es geht darum, dass es gelingt, dieses ‚gute alte 

Miteinander‘ auch mit neuen Problemlösungsideen (z.B. durch Digitalisierung) und mit neuen Personen, 

die z.B. als Fachkräfte für die Region gewonnen werden, aber auch mit ihren Familien als Bürger und 

Nachbarn in der Region akzeptiert werden wollen, anzureichern. 

Vielfalt 

Eine Dienstleistungsgenossenschaft lebt von ihrer Vielfalt. So können viele von vielen lernen und profi-

tieren. Diversität als Thema war von den Expert*innen und Geschäftsführer*innen in der Bedarfsanalyse 

als nicht relevant eingeschätzt worden. Aus Sicht des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ ergab sich 

jedoch im Projektverlauf die Frage, wieviel Diversität verträgt eine Dienstleistungsgenossenschaft und 

worüber wird eine Integrationsarbeit geleistet? Beispielsweise erschwert eine zu große räumliche Dis-

tanz zwischen einzelnen Unternehmen ein gemeinsames Zusammenkommen. Möglicherweise könnte 
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die räumliche Lage in unterschiedlichen Bundesländern, wie dies bei einem Pilotunternehmen (REWE-

Koch) der Fall war, zu einem größeren Distanzempfinden beitragen. Räumliche Distanz als Wirkfaktor 

dürfte sich hemmend auf einen Identifikationsprozess und das Erleben von Gemeinschaft auswirken. 

Das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ diskutierte darüber hinaus die Frage, ob die sehr unterschiedli-

chen Größen der Unternehmen unterschiedliche Bedarfe hervorbringen könnten oder ob die sehr aus-

geprägte Branchenvielfalt einer Interessensgemeinschaft im Weg stehen kann. Insofern ist aus Sicht des 

Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ die Frage der Diversität zwischen und innerhalb der Unternehmen 

von Relevanz, insbesondere dann, wenn innerhalb der Unternehmen im ländlichen Bereich eine Mono-

kultur vorherrschen sollte. Dadurch würde ein Training im Umgang mit Diversität ein sinnvolles Ziel einer 

Dienstleistungsgenossenschaft sein, damit tatsächlich viele von vielen lernen und profitieren können. 

Diversität bezieht sich darüber hinaus auch auf andere Faktoren. So haben einige DLG Eifel Unterneh-

men gute Erfahrungen mit Beschäftigten mit Migrationshintergrund, was wiederum für andere Unter-

nehmen ein nützliches Erfahrungswissen bedeuten könnte.  

Besonders im ländlichen Bereich, in dem oft die Infrastruktur ausbaufähig ist, spielt für Beschäftigte und 

Unternehmer*innen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine besonders große Rolle. Diesbezüglich 

zeigten sich viele Beschäftigte und Unternehmer sehr zufrieden mit implementierten Strukturen und 

könnten ggf. neue Unternehmen beraten, bzw. dieses Kriterium für ihr Employer Branding nutzen. Auf-

grund des Fachkräftemangels könnte ein selbstbewusster Umgang mit Diversität auch ein positives 

Merkmal für ein Regional Branding sein. 

Rollenverständnis 

Von der Authentizität in einer jeweiligen Rolle als Akteur*in hängt die Glaubwürdigkeit der gelebten 

Werte und Leitgedanken einer Dienstleistungsgenossenschaft ab. Gelingt es beispielsweise einem DLG 

Eifel Mitglied, glaubwürdig das Interesse für das große Ganze zu verfolgen und nicht in erster Linie das 

Interesse für das eigene Unternehmen, dann wird das anderen als Vorbild dienen können und glaub-

würdig wirken. So hatte es beispielsweise eine Vorbildfunktion, dass einzelne DLG Eifel Unternehmen 

ihre eigenen Räumlichkeiten für Schulungen oder Zusammenkünfte angeboten haben, ohne dadurch 

die Kasse der DLG Eifel eG zu belasten und ohne dadurch einen unmittelbaren Eigennutz zu haben.  

Das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ warf die Frage auf, inwieweit es einen Einfluss auf das Miteinan-

der und das Rollenverständnis sowie die Vergabe von Ämtern haben könnte, dass sich gerade in der 

ländlichen Region Menschen aus unterschiedlichen Kontexten kennen. Mit den unterschiedlichen Kon-

texten sind unterschiedliche Beziehungsstrukturen erwachsen, die die Rollenvielfalt einzelner prägen. 

So kann das eine Unternehmen stets Kunde des anderen sein. Dies stellt per se kein Problem dar, aber 

es stellt sich die Frage, ob sich beide Partner wirklich gleichwertig und offen zueinander begegnen oder 
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ob eine Art Hierarchie entsteht? Der eine ist dabei der ‚Gebende‘, der andere der ‚Nehmende‘.  Derje-

nige /diejenige, der/die in der Kundenrolle ist, identifiziert sich möglicherweise eher mit einer Empfän-

ger-Haltung (was einer Rollenzuschreibung zukommt) und der andere erlebt sich als Anbieter in der ‚Ge-

berrolle‘. Viele informelle Rollenzuschreibungen, die sich aus einem gewachsenen Miteinander über Zeit 

entwickelt haben, können positive und aber auch hemmende Wirkung haben. Ist jemand nicht schon 

immer der Streber, der Loser, der Haudegen (etc.) gewesen und traut man ihm oder ihr trotzdem ande-

res zu? 

So kann es nach Meinung des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ hilfreich sein, wenn unter den Ak-

teur*innen einer Dienstleistungsgenossenschaft eine regelmäßige Reflexion über das jeweilige Rollen-

verständnis stattfindet und es gelingt, das Rollenverständnis wirklich auf der Basis eines solidarischen 

Gemeinschaftsprinzips heraus zu definieren. 

Aus Sicht des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ stellt sich die Frage, wie die Rolle der Frau in einer 

Dienstleistungsgenossenschaft in der ländlichen Region definiert ist. Vor allem als im Zuge der Auswir-

kungen der Corona-Pandemie auf einer gesamtgesellschaftlichen Ebene von der Gefahr der Re-Traditi-

onalisierung der Rolle der Frau gesprochen wurde, wurde die Frage nach der Rolle der Frau in einer 

Dienstleistungsgenossenschaft im Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ reflektiert. Der Vorstand der DLG 

Eifel eG bestand am Ende der Projektphase zu 50% aus Frauen. Im Rahmen von Beratercafés und Unter-

nehmerfrühstück, in Verbindung mit Anfragen für Interviews oder zu ähnlichen Anlässen wurde eher 

eine Unterrepräsentanz von Unternehmerinnen festgestellt. Im Verlauf der Projektzeit wurde an ver-

schiedenen Stellen deutlich, wie positiv es ist, wenn Frauen in einer Dienstleistungsgenossenschaft als 

Unternehmerinnen oder aktive Mitglieder mitwirken und als gleichwertig betrachtet werden und es 

nicht zu einem Dominanzverhalten der männlichen Mitglieder kommt. Dabei kann sich positiv auswir-

ken, dass, indem Frauen multiple Rollen einnehmen und Beruf und Familie miteinander verbinden, sie 

auch in den arbeitsbezogenen Rollen als kompetente, ernstzunehmende Partnerinnen wahrgenommen 

werden.   

Auch zu diesem Thema kann als Empfehlung weitergegeben werden, dass eine offene Reflektion der 

Geschlechterrolle aller Beteiligten ein gleichberechtigtes Miteinander und die Freude am Zusammen-

wirken in einer Dienstleistungsgenossenschaft fördern kann – auch wenn eine solche Reflektionsanre-

gung im ersten Moment bei einigen Beteiligten zu Irritationen führen kann. 

Im Projektverlauf entstand nach 2 Jahren gemeinsamer Erfahrung mit Austauschsituationen z.B. im Rah-

men von Beratercafés das aktive Interesse, nicht nur Führungskräfte (v.a. diejenigen aus dem Top-Ma-

nagement) teilnehmen zu lassen, sondern auch Mitarbeitende. Es könnte innerhalb einer Dienstleis-

tungsgenossenschaft Zeit brauchen, bis Beschäftigte unterschiedlicher Hierarchieebenen gleichwertig 
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an einem Fachaustausch beteiligt sein können, dies fördert aber Qualität und Breitenwirkung der genos-

senschaftlichen Zusammenarbeit- 

Herausforderungen für das Rollenverständnis im Kontext des Projektteams: 

In der Projektkonzeption waren ein Teil der Mitarbeitenden (drei) bei der DLG Eifel eG angestellt, so 

auch die Projektleitung. Gleichzeitig gab es zwei Mitarbeitende, die bei dem Kooperationspartner des 

Projektes ‚Gesunde Region Eifel‘ angestellt waren. Aus systemischer Sicht ist es hilfreich, die damit ver-

bundenen Funktionen transparent für alle Beteiligten zu definieren und mögliche Rollenkonflikte zu the-

matisieren. 

Rollenkonflikte ergaben sich beispielsweise daraus, dass die Projektleitung auf der einen Seite Leitungs-

funktion hat und die hauptverantwortliche Ansprechperson gegenüber dem Ministerium für Arbeit und 

Soziales und der gsub ist und auf der anderen Seite als Mitarbeiterin der DLG Eifel eG betrachtet wurde 

und damit nicht auf Augenhöhe gegenüber zum Vorstand. Es stellt auch u.U. einen Rollenkonflikt dar, 

wenn das externe Teammitglied als einziges ausschließlich gegenüber dem Kooperationspartner (und 

darüber gegenüber dem BMAS und der gsub) weisungsgebunden ist und nicht durch den Vorstand. 

Ein anderes systemisch betrachtetes Konfliktfeld kann sich daraus ergeben, wenn – wie im Beispiel des 

Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘  – ein Teil der Akteur*innen für ihr Engagement bezahlt werden 

(Projektteammitglieder), wohingegen die anderen auf der Basis eines ehrenamtlichen Engagements tä-

tig sind (Vorstand, Aufsichtsrat). Insbesondere da, wie im vorliegenden System, der Vorstand DLG Eifel 

eG aktiv das operative Geschäft bearbeitet und leitet. 

Wie werden Bedeutung und Wert der Arbeit definiert? Die einen stellen Ihre Arbeits-Kraft zur Verfügung 

und werden für die Arbeitsleistung bezahlt. Die anderen stellen im Anschluss an ihre hauptamtliche Ar-

beit ehrenamtlich ihre Freizeit, also (Frei-)Kraft den Belangen der Genossenschaft zur Verfügung. Ist das 

dann auch Arbeit? Und ist in diesem Kontext oder aus dieser Perspektive heraus, die Arbeits-Kraft und 

Arbeits-Leistung der Angestellten wirklich ‚Arbeit‘? Wer erfährt von wem welche Anerkennung? 

Ein Ehren-Amt hat mit Ehrung zu tun. Ursprünglich bedeutete die Vergabe eines Ehrenamts eine Ehrung 

gegenüber dem Amtsinhaber. Auch der oder die ehrenamtlich tätige Person ‚ehrt‘, im Sinne von würdigt 

den Sinn und Zweck der Sache, in dem er oder sie sich bereiterklärt, sich zu engagieren – ohne monetäre 

Gegen-Leistung. Manchmal führt dies dazu, dass der Ehrung wegen ein Posten vergeben wird und nicht, 

weil man tatsächlich ehrenamtliche Taten erwartet. Diesen Luxus würde sich eine Dienstleistungsgenos-

senschaft nicht leisten können. In diesem Kontext ist es unerlässlich, dass Mitglieder des Vorstands und 

Aufsichtsrat bereit sind, Zeit- und Kraftressourcen zu mobilisieren und bereitzustellen. Hier ist es wich-

tig, dass ein Wissen generiert wird, um das operative Geschäft gut lenken zu können. Und die Akteur*in-
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nen sollten (zumindest zum Teil) ein Interesse an einer gesellschafts- und arbeits- und verbandspoliti-

schen Arbeit mitbringen. Diese Anforderungen sollten nach Meinung des Projektteams ‚Gesunde Region 

Eifel‘ bei der Vergabe der Ehren-Ämter berücksichtigt werden. 

Aus Sicht des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ ist deshalb empfehlenswert, dass eine frühzeitige 

kritische Reflexion darüber, was von Einzelnen im Ehrenamt erwartet werden kann, stattfinden sollte 

und dass nach Lösungen gesucht wird, ob es außerhalb der ehrenamtlich Engagierten personelle Res-

sourcen in einer Dienstleistungsgenossenschaft geben kann bzw. muss, die man zur Unterstützung hin-

zuziehen könnte. 

Die Kunst könnte gerade in der Gründungsphase einer Dienstleistungsgenossenschaft darin liegen, die-

jenigen Unternehmer*innen für Posten im Ehrenamt zu gewinnen, die die unterschiedlichen Anforde-

rungen und Bedarfe an jeweilige Posten am besten erfüllen. Dies könnte, neben der Notwendigkeit ein 

bekanntes, charismatisches Gründungsmitglied zu haben, eine der Hauptaufgaben sein. Möglicherweise 

würde dies einen unmittelbaren, positiven Effekt auf die Mitglieder-Akquise haben. Gleichzeitig wäre es 

wichtig, Mechanismen zu schaffen, die die Wertschätzung des ehrenamtlichen Engagements bewirken 

(z.B. durch eine würdigende Öffentlichkeitsarbeit), aber auch zur Respektierung der Begrenzung der 

zeitlichen Ressourcen im Ehrenamt beitragen. 

Eine andere Problemlösung könnte sein, eine/n professionellen Projektmanager/in für die stabile Um-

setzung und das Controlling notwendiger Maßnahmen in der Gründungs- und Verlaufsphase einer 

Dienstleistungsgesellschaft zu gewinnen, den man entsprechend entlohnen müsste, der aber nicht den 

zwangsläufigen Wellenbewegungen ehrenamtlichen Engagements ausgesetzt ist. 

Vernetzungsauftrag vs. Konkurrenzdenken 

Es könnte sein, dass in der Konsolidierungsphase einer Genossenschaft die Akquise-Arbeit mit dem Ziel 

der Gewinnung neuer Mitglieder im Vordergrund steht.  Sobald sich Abläufe und Strukturen stabilisiert 

haben und das eigene Profil herauskristallisiert hat, könnten potenzielle Netzwerkpartner eher als Part-

ner wahrgenommen werden, denn als Konkurrenten. Die Öffnung gegenüber potenziellen Netzwerk-

partnern sollte dennoch zeitnah geschehen. Dadurch können Kooperationen oder Allianzen entstehen, 

die für Wissenstransfer und Ressourcenbündelung wichtig sind. Gleichzeitig ist es für die Außenwirkung 

einer Genossenschaft positiv, wenn sie Netzwerkpartner, Kooperationen und Allianzen vorweisen kann, 

weil dies ihr Image stärkt und höhere Attraktivität für Mitglieder darstellt. 

Themenfelder nutzen zur Sinnstiftung und Identitätsförderung 

In der DLG Eifel eG konnten die INQA-Themensäulen dafür genutzt werden, interessante Themenfelder 

zur inhaltlichen Orientierung zu finden. Diese Themenfelder waren somit für Mitglieder nützlich. Zudem 

fungierten sie wie ein Kompass, um themenbezogene Arbeitskreise zu bilden und Mitglieder zu einer 
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aktiven Teilhabe einzuladen. Die Bildung von Arbeitskreisen wiederum stellte eine Strukturierungs- und 

Organisationshilfe dar. Sinnvoll wäre zudem, wenn das Überlappen von Themen der jeweiligen Arbeits-

kreise genutzt wird, um sich zu vernetzen. So ergaben sich im Arbeitskreis Personalführung und Digita-

lisierung Themen und Maßnahmen, die den Arbeitskreis Gesundheit in gleicher Weise betroffen hätten, 

indem z.B.  ‚gesunde Führung‘ als gesundheitsrelevantes Thema ebenfalls mit Personalführung zu tun 

hat. Oder aber die Entwicklung von Podcasts und Interviews durch das Projektteam ‚Gesunde Region 

Eifel‘, die sowohl informativ wie auch identitätsstiftend sein können, hätten in einer Zusammenarbeit 

zwischen dem Arbeitskreis Digitalisierung und dem Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ (später dem Ar-

beitskreis ‚Gesundheit‘) eventuell noch attraktiver auf der Website platziert oder verbreitet werden kön-

nen. Das Projektteam hatte Mitte 2019 einen Arbeitskreis ‚Gesundheit‘ aufbauen wollen, um möglichst 

früh eine Infrastruktur für eine Fortsetzung der aktiven Gestaltung dieser Themensäule zu ermöglichen. 

Eine Diskontinuität innerhalb der Gremien und die Unterschiedlichkeit von Prioritäten führten zu einem 

verzögerten Gründungszeitpunkt. So kam es, dass der Arbeitskreis ‚Gesundheit‘ erst im November 2020 

zum ersten Mal zusammenkam und damit direkt eine Staffelstabübergabe stattfand, ohne einen länge-

ren Prozess der Einarbeitung und des Aufbaus zu haben. 
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11. Abschließende Empfehlungen aus Sicht des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ 

11.1  Aufbau und Organisation einer Dienstleistungsgenossenschaft 

In den bisherigen Kapiteln dieses Berichts wurden die Erfahrungen, die aus Sicht des Projektteams ‚Ge-

sunde Region Eifel‘ in der Projektarbeit und im Rahmen ihrer Einbindung in die DLG Eifel eG, gemacht 

wurden, reflektiert. Diese Erfahrungen werden in den Kapiteln 11 und 12 nochmals zusammenfassend 

aufgegriffen und es wird versucht, dadurch Empfehlungen für andere Dienstleistungsgenossenschaften 

zu formulieren. 

Das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ ist sich dabei des eigenen Blickwinkels bewusst und auch der 

Tatsache, dass nicht aus der Analyse mehrerer Einzelfälle allgemeingültige Erkenntnisse entstanden 

sind, sondern dass diese Empfehlungen im Wesentlichen aus der Erfahrung der eigenen Einbindung in 

das Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ sowie einer beschränkten Literaturauswertung entstanden sind. 

Trotzdem wird davon ausgegangen, dass für interessierte Leser*innen hilfreiche Empfehlungen gegeben 

werden können, die hier zu verschiedenen Themen bei Aufbau und Stabilisierung einer Dienstleistungs-

genossenschaft dargestellt sind: 

Aufbauphase: In der Aufbauphase einer Dienstleistungsgenossenschaft kann es hilfreich sein, dass die 

zentralen Akteur*innen sich z.B. durch eine im Gemeinschaftswesen ausgewiesene externe Fachbera-

tung über die Chancen und Möglichkeiten dieser Organisationsstruktur und die Anforderungen und Ver-

antwortlichkeiten bestimmter Posten sowie über erfolgreiche Strategien der Akquise von Neumitglie-

dern beraten lassen.  

Dabei scheint es sinnvoll zu sein, die Möglichkeiten und Grenzen einer ehrenamtlichen Tätigkeit in den 

verschiedenen Gremien einer Dienstleistungsgenossenschaft kritisch zu reflektieren und frühzeitig mög-

liche personelle Ressourcen (z.B. durch Teilfreistellungen einzelner Mitarbeiter besonders engagierter 

Mitgliedsunternehmen oder durch Einbindung von durch die DLG bezahlter Mitarbeiter*innen) aufzu-

tun, durch die die ehrenamtlich Tätigen unterstützt werden können. 

Auch eine frühzeitige aktive Einbindung vieler Mitglieder in einzelne Maßnahmenfelder der Dienstleis-

tungsgenossenschaft könnte ein breites Bewusstsein über die Mitverantwortung aller für den Erfolg der 

Genossenschaft fördern. 

Im Verlauf der Arbeit einer Dienstleistungsgenossenschaft bietet es sich an, die verschiedenen Rollen, 

Aufgaben und Bedürfnisse aller Beteiligten in bestimmten Abständen offen gemeinsam zu reflektieren, 

weil so eine gute Basis für ein gewinnbringendes Miteinander geschaffen werden kann. 
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Grundideen, wie Ressourcenpooling, Nachbarschaftshilfe und solidarisches Miteinander dürfen keine 

Worthülsen werden, sondern müssen sowohl für Unternehmer*innen als auch ihre Beschäftigten er-

fahrbar und erlebbar werden. Sobald der/die Unternehmer*in ein aktives Genossenschaftsmitglied ist, 

wird er oder wird sie die Beschäftigten von dem Nutzen der Mitgliedschaft und Zugehörigkeit überzeu-

gen können. Dafür braucht es Aktionen, Vernetzungs- und Öffentlichkeitsarbeit. 

Da viele Unternehmen im ländlichen Raum Familienunternehmen sind, sollten die positiven Aspekte 

eines familiären Miteinanders für die Mitgliedschaft genutzt werden, gleichzeitig jedoch auch an der 

Förderung von Interesse, Neugier und Offenheit gegenüber anderen gearbeitet werden. Dies könnte 

z.B. dadurch gefördert werden, indem öffentlich gemacht wird, wie das eine Unternehmen dem anderen 

hilft oder in der Vergangenheit ein guter ‚Dienstleister‘ gewesen ist und wodurch. Eine Dienstleistungs-

genossenschaft sollte Lust darauf machen, sich zusammenzutun. 

Bei der DLG Eifel eG war in der ersten Corona-Welle deutlich geworden, dass viele Mitglieder nicht den 

Mitgliederbereich der DLG Website nutzten. Dies verbesserte sich, nachdem das Projektteam ‚Gesunde 

Region Eifel‘  Podcasts und Artikel auf die Website gesetzt hatten. Allerdings blieben einige Unterneh-

men zurückhaltend bezüglich einer aktiven Nutzung, weil sie scheinbar zu viel suchen mussten. Das be-

deutet im Umkehrschluss, dass eine Website sehr nutzerfreundlich aufgebaut sein und dass geprüft wer-

den sollte, wie sich Nutzerfreundlichkeit aus unterschiedlicher Sicht definiert. Es gilt abzuwägen, welche 

Inhalte auf die allgemeine Seite gesetzt werden, um z.B. sich für potenzielle Interessent*innen attraktiv 

machen zu können und welche Inhalte dem Mitgliederbereich vorbehalten sein sollten, um einen guten 

Mitgliederservice zu bieten und um Interna ausschließlich den Mitgliedern vorzubehalten. 

Kooperationen und Allianzen sowie gute Netzwerke können das Knowhow einer Dienstleistungsgenos-

senschaft anreichern, aber auch ihrem Image guttun. Beides kann sich positiv auf die Bindung und Neu-

gewinnung von Mitgliedern auswirken. 

Synergieeffekte zwischen Arbeitskreisen unterschiedlicher Themenfelder können genutzt werden, um 

Mitglieder in neuer Zusammensetzung miteinander ins Gespräch zu bringen, Ressourcen optimal zu nut-

zen und Impulse nachhaltiger in den Kreis der Mitgliedsunternehmen zu geben. So können Kreisläufe 

und Feedbackschleifen entstehen, die die Gemeinschaft stärken und in einen fruchtbaren Austausch 

miteinander bringen.  

Zufriedene Mitgliedsunternehmen sind am Ende die beste Werbung für eine Dienstleistungsgenossen-

schaft und fördern die Bereitschaft, mit eigenen Ressourcen und Kompetenzen die Genossenschaft an-

zureichern. Eine Dienstleistungsgenossenschaft ist damit so patent und attraktiv, wie die einzelnen Mit-

glieder kompetent, zufrieden und identifiziert sind. 
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11.2 Angebote einer Dienstleistungsgenossenschaft, ihre Nutzung und mögliche Ef-

fekte 

In der folgenden Tabelle (Tabelle 5) wird dargestellt, wie die verschiedenen Angebote im Projekt ‚Ge-

sunde Region Eifel‘ genutzt wurden und welche Effekte sich einstellten (oder auch nicht). Als Empfeh-

lung ist daraus abzuleiten, dass man andernorts an die Angebote mit guten Effekten anknüpfen sollte, 

bei den Angeboten, die in diesem Projekt nur geringe Effekte hatten, aber vorsichtig sein sollte. Zumin-

dest sollte man eine gute Argumentation und Plausibilität haben, Angebote, die in der Region Eifel nicht 

angenommen wurden, in anderen Regionen doch weiterzuverfolgen. 

Bedarf / Thema Maßnahme / Angebot Nutzung Effekt 

Betriebsärztliche Versor-
gung über DLG organisieren 

DLG fand 2019 einen Be-

triebsarzt 

Gering gering 

Informationen zu psychi-
scher Gefährdungsbeurtei-
lung 

Beratercafé (s.u.) Wurde gut besucht Broschüren verteilt, gro-

ßer Anklang, Thema 

wurde in der Beratung 

der Pilotunternehmen 

weiterverfolgt 

Informationen zu Betriebli-
ches Eingliederungsma-
nagement (BEM)  

In Einzelberatungen auf-

gegriffen 

Teilweise Konzeption 

angepasst oder er-

weitert 

Verbesserung 

Gesundheitsförderung 

wird teilweise als Präven-

tionskonzept betrachtet 

Förderung der Motivation 
von Beschäftigten aktives 
Interesse am Thema ‚Ge-
sund‘ zu entwickeln 

In Beratercafés  

In Einzelberatung 

Im Seminar ‚gesunde 

Führung‘ 

aufgegriffen 

Reges Interesse Strategieanpassungen 

Aktivere Kommunikation; 

Gesundheitsförderung 

wird zu einem Aspekt in-

nerhalb des Employer 

Branding 

Ernährungsberatung Seminarangebot Kaum Anmeldungen Keiner 

Benimmseminar für Azubis  Reges Interesse Kam sehr gut an 

Pflege von Angehörigen und 
Berufstätigkeit 

Planung von Seminaran-

geboten oder Aufgreifen 

der Thematik im Rahmen 

eines Beratercafés 

Keine Interessens-

bekundung 

Informationsangebote in 

Form von Ständen auf der 

Fachtagung (11-19) und 

Vernetzung mit GENO Ei-

fel 

Aktivierung und Stärkung 
eines Zusammenhalts im 
Betrieb 

Schritt-Zähler-Challenge Sehr rege Beteili-

gung,  

Verbundenheit im Be-

trieb und in der DLG 

wurde gestärkt 

Betriebskrankenversiche-
rung 

Angebot einer großen 

Versicherung zu DLG ver-

günstigten Konditionen 

Gering Gering 

(chronifiziertes) Stress – 
und Belastungserleben 

• Stressbewältigungs - 

seminare  

• Podcasts 

wurden wahrgenom-

men 

Teilweise wurde ein 

Stressbewältigungssemi-

nar initiativ betriebsin-

tern angefragt  
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Resilienzförderung 

 

• Resilienzseminar 

 

• Podcasts 

wurde betriebsintern 

angenommen; über-

greifend nicht 

Podcasts wurden an-

genommen 

Das Thema wurde auch 

im Seminar ‚gesunde Füh-

rung‘ aufgegriffen und 

später in Artikeln zur In-

formation 

Sozialberatung; psychologi-
sche Beratung 

• Teilweise wurde dies 

in der Einzelberatung 

vertieft 

• Angebot der Telefon-

Hotline (Eichenberg 

Institut) 

• Wurde ange-

nommen 

 

• Wurde teilweise 

angenommen 

In der Corona-Krise Ange-

bot einer Telefonsprech-

stunde (wurde kaum ge-

nutzt) und Artikel für die 

DLG Unternehmen zu Kri-

senbewältigung 

Strategien im Umgang mit 
Fachkräftemangel 

• Stressregulationsse-

minar 

• Beratercafé zu 

Employer Branding 

• Vertiefung in der Ein-

zelberatung 

• Sehr gut 

 

• Gut 

 

• Gut 

• Erhöhung der Selbst-

wirksamkeit 

• Anregungen zu Mög-

lichkeiten der Image-

werbung 

• Wertschätzung vor-

handener Beschäf-

tigte 

Präsentismus • Seminar ‚gesunde 

Führung‘ 

• Seminar Stressregu-

lation 

• Einzelberatung 

• Gut 

 

• Gut 

• Gut 

• Steigerung der Sensi-

bilität für die Thema-

tik und den Umgang 

innerhalb des Unter-

nehmens 

Unternehmenskultur, ge-
sundheitsbezogene Führung 

Im Beratercafé  

In Einzelberatung 

In externen Seminaren 

In Seminar ‚gesunde Füh-

rung‘  

• Webseminare 

(Eichenberg 

Institut) ‚Führen 

in der Krise‘ 

• Podcasts ‚Füh-

ren in der Krise‘ 

Zunehmendes Inte-

resse und aktive Teil-

nahme 

• Wenig 

 

 

 

• Ganz gut 

• War am Anfang unbe-

deutend und gewann 

zunehmend an Be-

deutung durch Wis-

senserwerb und Er-

folgsmeldung anderer 

Betriebliche Gesundheits-
tag 

• Unterstützung von 

Betrieben durch das 

Projektteam zur Pla-

nung und Durchfüh-

rung 

• Gut • Musste leider ge-

stoppt werden, we-

gen der Corona-Pan-

demie 

Selbstfürsorgekonzepte • Bestandteil des 

Stressregulations – 

und Resilienzsemi-

nars 

• Podcast 

• Hotline (Eichenberg 

Institut) 

• Corona-Sprech-

stunde 

• Gut 

 

 

• Gut 

• Wenig 

 

• Wenig 

• steigendes Interesse 

• Förderung einer Ei-

genmotivation 

 

• Förderung von Eigen-

motivation 

• Gering 

• Gering 

Tabelle 5: Bedarfe, Angebote, Nutzung und Effekte im Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ 
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11.3 Erfahrungen aus der Kooperation mit Krankenkassen und Ideen für DLG-spezifi-

sche Angebote seitens der Krankenkassen 

Im Rahmen des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘ wurden von Anfang an die in den regionalen Unterneh-

men vordergründig präsenten Krankenkassen einbezogen. Die den Aktivitäten zugrundeliegende Ge-

setzgebung (SGB V §20 b und c) fordert die Krankenkassen zur Unterstützung von Betrieben im Rahmen 

der betrieblichen Gesundheitsförderung auf.  

 

Nicht jede Krankenkasse fokussiert dabei einen ganzheitlichen strukturellen Ansatz so wie im Projekt 

vorgesehen. Ein weiterer Projektauftrag war es, die Krankenkassenangebote nicht nur im Rahmen der 

betriebsindividuellen Gesundheitsförderung zu nutzen, sondern auch zu eruieren, inwiefern Unterneh-

mer*innen-Netzwerke durch geeignete Angebote der Krankenkassen unterstützt werden könnten. In 

allen unternehmensübergreifenden Formaten nahmen die Krankenkassen dabei eine aktive Rolle ein.  

Sie demonstrierten ihre vielfältigen Angebote auf der Auftaktveranstaltung des Projektes und auf der 

regionalen Tagung, nahmen an den Berater-Cafés als zusätzliche Impulsgeber für die Unternehmen teil 

und unterstützten die überbetrieblichen Gesundheitsworkshops durch die Stellung von fachspezifischen 

Referent*innen und die Durchführung von Gesundheits-Check-Ups. Sie ermöglichten zudem die Nut-

zung der eigenen Online-Portale für die Durchführung von betriebsübergreifenden Aktionen (im Projekt 

‚Gesunde Region Eifel‘ war dies eine DLG-unternehmensübergreifende Schrittzähler-Challenge), die die 

Beschäftigten zu gesundheitsgerechterem Verhalten motivieren sollten. Darüber hinaus unterstützten 

die Krankenkassen als Mitglieder im Projektbeirat das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘. 

Für die Entwicklung und Förderung gesundheitsgerechten Verhaltens bei Beschäftigten eignet sich die 

Kooperation mit einer Krankenkasse sehr gut; die Vertreter bringen vielfältige Erfahrungen ein und stel-

len teilweise auch finanzielle Mittel bereit, um vor allem auch kleinere Unternehmen bei der Gesunder-

haltung ihrer Beschäftigten zu unterstützen.  

Der im Projekt verfolgte Ansatz einer ganzheitlichen Einbindung des Themas Gesundheitsförderung in 

die Kultur, die Personalentwicklung und das Management eines Unternehmens wird von den Kranken-

kassen nur in Teilen verfolgt. So liegt es im individuellen Ermessensspielraum der Krankenkassen, ob 

beispielsweise auch eine Beratung der betriebsinternen Akteure bzw. des Steuerkreises realisiert wird. 

Während die eine Krankenkasse ihre Unternehmen auch darin unterstützt, geeignete Strukturen für die 

gesundheitsgerechte Gestaltung von Arbeitsbedingungen zu schaffen, beschränken sich andere Versi-

cherer auf die Gesundheitskompetenzförderung der Beschäftigten.   

Es zeigt sich, dass vor allem auch der Kontakt zu den Beschäftigten und somit potenziellen Versiche-

rungsmitgliedern eine Voraussetzung seitens der Krankenkasse für die Zusammenarbeit ist. Stellt eine 
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Krankenkasse dieses Motiv zu sehr in den Vordergrund, reagieren Unternehmen eher zurückhaltend bei 

der Initiierung einer Kooperation. Steht gezielt das gesundheitsunterstützende Engagement im Vorder-

grund, scheinen die Unternehmen eher offen, auf die Expertise der Krankenkassen zurückzugreifen. 

Im Hinblick auf die durch eine Genossenschaft angebotenen Gesundheitsseminare und -workshops, bei 

denen Beschäftigte aus unterschiedlichen Unternehmen teilnehmen können, ergeben sich für beide Ko-

operationspartner durchaus Vorteile. Die Krankenkassen können auf diese Weise ihre Angebote in ver-

schiedenen Unternehmen sichtbar machen und können dadurch für ihre Angebote werben. Die Unter-

nehmen wiederum können durch die gemeinschaftliche Organisation und Kostenteilung einen leichte-

ren Zugang zu den Angeboten bekommen und können selbst für eine geringe Anzahl an interessierten 

Beschäftigten gesundheitsförderliche Maßnahmen anbieten. 

Aufgrund dieser nutzenbringenden Aspekte für beide Seiten würde es sich zukünftig anbieten, eine 

durch die Krankenkassen selbstorganisierte Angebotsauswahl den DLG-Mitgliedsunternehmen zur Ver-

fügung zu stellen. So könnten beispielsweise analoge oder digitale Seminare, Vorträge und Aktionen 

über ein Kalenderjahr hinweg geplant und über das DLG Eifel Webportal beworben werden.  

Aufgrund der anzustrebenden Kostenteilung für die Referent*innen wäre dabei sinnvoll, dass die orga-

nisatorische Abwicklung durch eine Person des DLG Eifel Vorstandes, einer Person eines Mitgliedunter-

nehmens oder Vertretern des Arbeitskreises ‚Gesundheit‘ übernommen würde. 

 

Die größte Herausforderung für eine erfolgreiche Umsetzung wäre hierbei sicherlich das konsequente 

Marketing der Angebote. Im ersten Schritt muss sichergestellt werden, dass die verantwortlichen Per-

sonen in den Unternehmen informiert sind. Ein zweiter notwendiger Schritt bestünde zudem darin, die 

Informationen zu den Angeboten an die einzelnen Beschäftigten weiterzugeben und sie über ihre Mög-

lichkeiten der Teilnahme, den Veranstaltungsort und ggf. das Abrechnungsprozedere ausreichend zu 

informieren. Dieser Schritt darf dabei zeitlich nicht zu aufwendig sein, damit die Vorteile, die durch eine 

Vernetzung mit anderen Unternehmen erzielt werden sollen, nicht durch einen Mehraufwand an Mar-

ketingarbeit reduziert würden. Um die Organisation zu vereinfachen könnte ein Bereich auf der DLG 

Eifel Website eingerichtet werden, der allen Beschäftigten eines DLG Eifel Mitgliedunternehmens leicht 

zugänglich ist.  

Die Krankenkassen engagierten sich ebenfalls im Arbeitskreis ‚Gesundheit‘, was eine weitere Chance 

darstellt, Bedarfe in der DLG Eifel Landschaft aufzugreifen und ggf. unter Mitwirkung von Arbeitskreis-

mitgliedern oder Vertreter*innen in DLG Eifel Unternehmen voranzutreiben. Es entstand die Überle-

gung, inwieweit die Krankenkassen unterstützend in der Schulung von betriebseigenen Gesundheitsbe-

rater*innen oder mit Gesundheitsförderung beauftragten Beschäftigten tätig werden könnten. 
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11.4 Der Projektverlauf aus Sicht des Projektteams ‚Gesunde Region Eifel‘ 

Das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ musste sich ab und an in Folge der personellen Fluktuationen 

neu finden und vielleicht auch neu ‚erfinden‘. Die Arbeitsaufträge und die damit verbundenen Rollen 

wurden regelmäßig überdacht und reflektiert, um flexibel auf äußere Veränderungen reagieren zu kön-

nen. Die einzelnen Teammitglieder unterschieden sich teilweise sehr hinsichtlich beruflicher Erfahrun-

gen und beruflicher Ausrichtung. Das war teilweise aufgrund der Diversität ein großer Gewinn. Teilweise 

schien es jedoch auch etwas hinderlich, weil sich das jeweilige Verständnis von Themen, Sachverhalten 

oder der Erwartung an Teamarbeit unterschieden. Im Nachhinein betrachtet konnte wahrgenommen 

werden, wie viel Energie durch personelle Veränderungen mit all ihren Begleitumständen gebunden 

wurde, die dann an anderer Stelle etwas gefehlt hatte. Das Jahr 2019 sollte sich zu einem Jahr voller 

Highlights entwickeln. Der Kontakt und Austausch mit den DLG Eifel Pilotunternehmen und anderen DLG 

Eifel Mitgliedsunternehmen war deutlich lebhaft und dadurch entstanden gute Impulse. Das Projekt-

team erhielt Inspiration, Bestätigung und positive Herausforderung. Das ebbte 2020 im Zuge der Corona 

Pandemie ab. Die Begeisterungsfähigkeit und Freude an den Projektinhalten, auch die Überzeugung 

über deren Sinnhaftigkeit stand dem Erleben von regelmäßig stattgefundenen Brüchen oder Störungen 

oder dem Erleben, dass Impulse, die das Projektteam versuchte zu setzen, verpufften, gegenüber. So 

war es ein wichtiger Erkenntnisgewinn, dass Veränderungsprozesse Zeit benötigen. Das Team bemühte 

sich um Akzeptanz dessen und um die Kunst, die kleinen Schritte und Erfolge wertzuschätzen.  

Es ergaben sich im Projektverlauf verschiedene Spannungsfelder, die durch ein Diskrepanz-Erleben ver-

ursacht wurden. Ein solches Erleben entstand zum Beispiel dadurch, dass der Projektauftrag mit all sei-

nen gesundheitsrelevanten Facetten zeitweise in Kontrast zu der erlebten und gelebten Praxis im Außen 

stand. Hier Brücken zu bauen, über Perspektivwechsel Verständnis zu entwickeln und eine Ist-Situation 

näher an die Soll-Situation zu führen, stellte eine Herausforderung dar und drängte manchmal neue 

Themen in den Fokus. Gleichzeitig entstand dadurch eine einzigartige Chance, die Tücken, die sich im 

Bemühen, Theorie in die Praxis zu transferieren, kennen und überwinden zu lernen.   

Sehr unterstützend und bereichernd in diesem Prozess waren die Gespräche mit Herrn Overhage 

(BMAS) und Frau Jeske-Neumann (gsub). Auch der Expertenaustausch im Rahmen der Beiratssitzungen 

wurde zu einem Quell neuer Inspiration. Die Beratung durch Herrn Dr. Fuchs-Frohnhofen und die Ergeb-

nisse der von ihm durchgeführten externen Evaluation gaben wichtige Impulse und waren sehr hilfreich. 

Die gute Zusammenarbeit zwischen dem Kooperationspartner Eichenberg Institut und dem Projektteam 

sorgten für eine (Wieder)Herstellung von Klarheit über Arbeitsinhalte, die damit verbundenen Aufträge 

und die Ressourcen, die zur Verfügung standen, um Aufträge gut erfüllen zu können. Begegnungen mit 

DLG Eifel Unternehmer*innen und natürlich mit den Pilotunternehmen halfen immer wieder, beste-

hende Konzepte zu überdenken und anzupassen, ergaben aber auch Anregungen und die Erkenntnis: 
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Veränderung braucht Zeit. Die Unterstützung und die Bereitschaft zu Engagement der Krankenkassen 

waren sowohl durch die Mitwirkung im Projektbeirat, als auch in Verbindung mit der Durchführung von 

Formaten sehr gewinnbringend. Durch die Beiratsmitgliedschaft, aber auch ganz besonders in der Vor-

bereitung der Tagung im November 2019 war der Netzwerkpartner BVMW des Projekts sehr hilfreich 

und unterstützend. Durch die Bereitstellung vorhandener Logistik wurde dem Projektteam ‚Gesunde 

Region Eifel‘ viel Arbeit erspart. Herr Hees, als leitendes DLG Eifel Vorstandsmitglied, stand stets zur 

Verfügung, um Projektrelevante administrative Fragen zu klären. Dies war zeitweise eine für ihn Zeitin-

tensive Angelegenheit, die er ehrenamtlich zu stemmen hatte. Die Initiierung zweier Arbeitskreise mit 

den Themenfeldern ‚Digitalisierung‘ und ‚Personalführung‘ durch den DLG Vorstand unmittelbar im An-

schluss an die erste Corona-Welle war für die DLG Eifel Mitgliedsunternehmen ein Gewinn und stellten 

in der Situation einen guten Zeitpunkt dar. Es war gut, in der Abschlussphase an der Seite des Vorstands 

der DLG Eifel eG und des Aufsichtsratsvorsitzenden die Abschlussveranstaltung gemeinsam planen zu 

können, um über diesen Weg einen gemeinsamen Projektabschluss gestalten und erleben zu können. 

Herr Becker als Aufsichtsratsleiter bot große Unterstützung in der Durchführung der Tagung (11-2019) 

und der Abschlussveranstaltung am 18.03.2021. 
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11.5 Der Projektverlauf aus möglicher Sicht von DLG Unternehmer*innen 

Das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ arbeitete mit verschiedenen Interessensgruppen und Netzwerk-

partnern zusammen. Dadurch ergaben sich immer wieder neue Perspektiven und Möglichkeiten hin-

sichtlich einer konzeptionellen Anpassung, eines Wissenstransfers, einer Bedarfsabfrage oder Evalua-

tion. In der Projektreflektion soll an dieser Stelle der Blick explizit auf die DLG Eifel Pilotunternehmen 

gelegt werden, die auch in der Zukunft eine wichtige Funktion in der organisationalen und regionalen 

Gesundheitsförderung haben werden 

Insgesamt gab es jedoch diese Akteur*innen und Interessensgruppen (Abbildung 11).   

 

 

 

Abbildung 11: Akteur*innen und Interessensgruppen im Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ 

 

DLG Eifel Unternehmen 

Es gelang über die Projektzeit immer wieder, DLG Eifel Mitgliedsunternehmer*innen für das Themenfeld 

Gesundheitsförderung zu interessieren.  

Das Interesse der einzelnen Unternehmer*innen an einem Austausch mit anderen war sehr unterschied-

lich. Im Rahmen der Beratercafés zeigte sich, dass die Unternehmer*innen sowohl von einem theoreti-

schen Input ‚in lockerer Atmosphäre‘ wie auch über die Informationen über Best Practice Beispiele der 

einzelnen Unternehmer*innen sowie vom Austausch über (erprobte) Lösungsansätze profitierten. Viele 
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profitierten auch davon, im Austausch mit anderen eigene Stärken und Ressourcen zu entdecken. Stär-

kende Effekte schien es auch zu haben, die Unternehmer*innen zunehmend in eine aktive Mitgestaltung 

des Beratercafés einzubeziehen. Im letzten Beratercafé vor dem ersten Lockdown kam erstmalig der 

Wunsch auf, auch Mitarbeitende am Beratercafé teilnehmen zu lassen. Dies wirkte wie eine schlüssige 

Weiterentwicklung, nachdem es immer wieder Thema gewesen war, wie sich mitarbeiterorientierte 

Führung im Unternehmen gestalten kann und welche Möglichkeiten einzelne Unternehmer*innen für 

sich erkennen können, Mitarbeiter*innen aktiv in Gestaltungsprozesse miteinzubeziehen. 

Immer wenn es gelang Unternehmer*innen zusammenzubringen, wirkten sie erfreut und interessiert, 

offen gegenüber den anderen. Gleichzeitig ergriffen nur äußerst wenige Mitglieder eine Initiative oder 

meldeten Bedarfe an. Vielen schien bis zum Ende der Projektlaufzeit nicht klargewesen zu sein, dass das 

Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ eine zeitlich befristete Einheit innerhalb der DLG Eifel eG darstellte. Man-

che äußerten am Ende der Projektlaufzeit Verunsicherung darüber, was die DLG Eifel eG ohne die Pro-

jekttätigkeit ausmachen werde und zu bieten habe. 

DLG Eifel Pilotunternehmen 

Ergebnisse / Beobachtungen auf Basis der regelmäßig stattgefundenen Evaluation im Rahmen der Ein-

zelberatung 

Es zeigte sich, dass einige DLG Eifel Pilotunternehmen ihre ursprüngliche Idee der Gründung und Nut-

zung eines BGM Steuerkreises nicht aufrechterhalten konnten. In einem Pilotunternehmen löste sich 

der Kreis ganz auf. Die Kollegin, die als Ansprechperson und Verantwortliche für BGM weitermachte, 

kommentierte ihre Situation nach einiger Zeit (2020) allerdings folgendermaßen: „Ich habe mit einer 

Kollegin aus einem anderen Unternehmen über diese Thematik gesprochen und die sagte mir, dass es 

bei ihr ungefähr zehn Jahre gedauert habe, bis sie wirklich den Eindruck hatte, dass Gesundheitsförde-

rung und -bewusstsein bei den meisten im Betrieb angekommen war. Dann kann ich doch recht zuver-

sichtlich sein.“ 

Bei anderen Unternehmen entstanden im Verlauf der Projektlaufzeit neue und zusätzliche Strukturen 

und es wurden mehr Personen als Führungskraft bezeichnet, sodass sich mehr Verantwortliche im Be-

trieb für das Thema Gesundheitsförderung im Unternehmen fanden.  

Aktuelle innerbetriebliche Einflussfaktoren, wie z.B. Personalwechsel oder Auftragslage, aber auch regi-

onale Geschehnisse trugen ihren Teil dazu bei, dass der Implementierungsprozess immer wieder schein-

bar ins Stocken geriet oder andere Aspekte im Hinblick auf ursprünglich geplante Ziele wichtig wurden. 

Dies ist jedoch völlig normal, da ein Implementierungsprozess in Wechselwirkung zu anderen Transfor-
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mationsprozessen steht. Gerade in der Fähigkeit, auf unerwartete Veränderungen (Stellenumbesetzun-

gen, Personalwechsel, Veränderungen der Auftragslage etc.) flexibel reagieren zu können, liegt die Kraft 

der Resilienz.  

Es zeigte sich aber dennoch, dass das Thema Gesundheitsförderung im Unternehmen bei einigen Piloten 

nicht oberste Priorität hatte.  

Ergebnisse aus den Statements zum State of the Art des BGM Implementierungsprozesses 

Im Workshop II auf der Tagung 11-2019 waren die Pilotunternehmer*innen aufgefordert worden, unter 

Berücksichtigung verschiedener Fragestellungen ihren bis dahin gestalteten Implementierungsprozess 

ihres betrieblichen Gesundheitsmanagementkonzeptes zu skizzieren. Dies sollte sowohl als eine Hilfe 

für die Selbstreflexion und als Übung für eine strategische-konzeptionelle Darstellung dienen, also auch 

den anderen Teilnehmer*innen eine Inspiration geben. 

Fünf der sechs DLG Eifel Pilotunternehmen kamen der Aufforderung des Projektteams ‚Gesunde Region 

Eifel‘ nach und bereicherten den Workshop durch ihre Reflexion. Nach fast zwei Jahren Beratung und 

Beschäftigung mit der Thematik resümierten sie folgendes: 

Ein Pilotunternehmer berichtete, dass in seinem Unternehmen Betriebliches Gesundheitsmanagement 

vor dem Pilotprojekt kein Thema gewesen sei. Die Belegschaft hatte dies nicht eingefordert und es sei 

auch für den „Eifeler Handwerker“ sehr schwer, sich mit diesem Thema auseinanderzusetzen. Das sei 

im Projektverlauf immer wieder deutlich geworden. Allerdings sei mit dem Wachstum des Betriebes und 

den wachsenden Anforderungen, das Thema Gesundheit immer wieder in den Fokus gerückt. Sie hätten 

durch die Beratung und Projektarbeit gute Ansätze entwickeln können, wie man mit dem Thema im 

Betrieb umgehen könne und es konzeptionell auf den Weg bringen könne. So sei erst jetzt denkbar, die 

Führungskräfte im Thema Betriebliches Gesundheitsmanagement zu schulen, auch im Hinblick auf ihren 

Führungsstil. Hinsichtlich der Stellschrauben im Rahmen des Modells zu gesunder Führung des Eichen-

berg Instituts stellte er eine gute Mitarbeiterbindung und einen guten Bezug zu den Mitarbeitern als 

Ressource fest, die aus seiner Sicht auch charakteristisch für ein handwerkliches Familienunternehmen 

sei. Um die Bindung zu den Mitarbeiter*innen zu stärken, würden sie im Unternehmen inzwischen da-

rauf achten, dass die Bereichsleiter auch in den Bereichen anderer Präsenz zeigen würden, um mitbe-

kommen zu können, wie es Mitarbeitenden dort geht. Sie hätten dadurch Feedbackschleifen ermöglicht, 

was nicht immer einfach sei, weil es nicht nur um positive, sondern auch negative Kritik durch Mitarbei-

tende ginge. Dies habe letzten Endes die Unternehmenskultur dahingehend geprägt, dass inzwischen 

auch die Mitarbeitenden verschiedener Abteilungen miteinander im Kontakt seien. Es sei deutlich ge-

worden, dass wenn die Führungskräfte über den Tellerrand ihrer eigenen Abteilung schauen würden, 

die Mitarbeitenden dieses Verhalten übernehmen (Lernen am Modell). Der Führungsstil würde damit 
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unmittelbar Einfluss auf die Unternehmenskultur nehmen. Verbesserungswürdig sei noch die Selbstfür-

sorge der Mitarbeitenden. Für den Kontext der Führungskräfteschulungen sei wichtig Unterstützung an-

zubieten, welches Wording hilfreich sein könnte, um Mitarbeitende zu erreichen. Die „Eifler Jungs“ seien 

da schnell verunsichert oder gar abgeschreckt, wenn sie das Vokabular der Vorgesetzten als fremdartig 

oder ungewohnt erleben würden. Insgesamt äußerte er sich zufrieden mit den bisherigen Resultaten 

der Projektarbeit in seinem Unternehmen und betrachtete es als Herausforderung, während eines be-

ständigen Wachstums dennoch das Thema im Blick halten zu können. 

Eine andere Unternehmerin, die erst 2017 zum Beginn der Gesundheitsbefragung in den Betrieb ge-

kommen war, berichtete, dass es förderlich gewesen war, die Großgruppe der Beschäftigten in kleinere 

Gruppen aufzuteilen, um dann mit den Bereichen ins Gespräch zu gehen. Sie hatte gute Erfahrung damit 

gemacht, die Beschäftigten zu fragen, was sie gut / schlecht finden, um Handlungsfelder zu generieren. 

Dabei war ihr wichtig von Anfang an die Beschäftigten auf ihre Selbstverantwortung anzusprechen, in-

dem sie Lösungsvorschläge erfragte. Die Zeiten hätten sich spürbar gewandelt. Während zuvor Arbeit-

nehmer*innen es schwer hatten, einen Arbeitsplatz zu finden, herrsche nun ein Fachkräftemangel. Sie 

beschrieb die Erfahrung, dass gerade die älteren und langjährigen Mitarbeiter*innen anfänglich gegen-

über ihrem Führungsstil skeptisch gewesen waren und sogar misstrauisch auf ihre Fragen nach Arbeits-

zufriedenheit reagiert hatten. Herausfordernd sei es gewesen zu versuchen, die Kritiker und mürrischen 

Mitarbeiter*innen mit ins Boot zu holen. Diese Gruppe der Mitarbeitenden brauchten augenscheinlich 

deutlich mehr Zeit, um den Wechsel zu einem mehr an den Mitarbeiter*innen orientierten Führungsstil 

vertrauen zu können. Sie hätte sich daher zuerst vornehmlich auf die veränderungswilligen Mitarbei-

ter*innen konzentriert. Durch die gemeinsamen Gesprächsrunden wäre bei den Beschäftigten ein Erle-

ben von Sinn (bezogen auf die Projektidee eines betrieblichen Gesundheitsmanagements) entstanden. 

Für diese Sinnfindung und die damit verbundene Bedeutungszuschreibung sei der Austausch der Be-

schäftigten untereinander besonders wichtig und hilfreich gewesen. Der Effekt im nächsten Schritt sei 

ein für alle nachvollziehbarer Kulturwandel gewesen, in dem Belange der Beschäftigten ernst genom-

men und gemeinsam nach Lösungen geschaut wurde. Es brauchte seine Zeit, bis die Mitarbeitenden 

verstanden, dass es keine ‚von-oben-herab‘ – Entscheidungskultur (mehr) geben sollte. Ein wichtiger 

Wirkfaktor hierbei sei gewesen, dass die Führungskraft in ihrem Interesse für die Meinung und um das 

Wohlbefinden ihrer Mitarbeitenden authentisch wirkte. All das sei entscheidend gewesen und stärkend 

hinsichtlich der Erfahrung einer Mitbestimmung der Mitarbeitenden. Die Besprechungsrunden boten 

die Möglichkeit konkret an Lösungen zu arbeiten und ein Bewusstsein für vorhandene Ressourcen zu 

fördern. Sie beschrieb eindrucksvoll, wie Mängel in Bezug auf Stellschrauben (im BGM) für deutliche 

Energie- und Reibungsverluste und einen Zuwachs an zwischenmenschlichen Konflikten führen würden. 
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Ein weiteres Unternehmen berichtete von positiven Erfahrungen damit, dass eine INQA Projektgruppe 

– bestehend aus Vertretern unterschiedlicher Hierarchieebenen und Abteilungen - im Unternehmen 

etabliert worden war, die dann die projektbezogenen Themen vorantreiben konnten. Zum Beispiel be-

gann sich ein Bereich innerhalb dieser Gruppe um die Themen Mitbestimmungsmöglichkeiten und sozi-

ale Unterstützung im Betrieb zu kümmern. Daraufhin seien Führungskräfteschulungen geplant und 

durchgeführt worden. Es war hilfreich, dass Vertrauenspersonen benannt wurden, die dann für Mitar-

beitende und deren Belange Ansprechpersonen wurden. Eine erfolgreiche und Begeisterung auslösende 

Aktion sei die Schrittzähler-Challenge gewesen. Mitarbeiter*innen hätten sich in den Pausen getroffen, 

um sich gemeinsam die Füße zu vertreten. Positiv sei auch das Angebot von E-Bike-Nutzung für Mitar-

beitende gewesen. Daraus hätten sich sogar Gruppen von Beschäftigten gebildet, die mit dem Rad ge-

meinsam Freizeit verbracht hätten. Insgesamt seien der Zusammenhalt und das Zugehörigkeitsempfin-

den viel besser geworden. Weiterer Handlungsbedarf läge noch in Führungskräfteseminaren. Heraus-

fordernd sei es, dass Sinnerleben derer, die eher monotone Tätigkeiten (z.B. in der Logistikabteilung) 

ausführen zu stärken. An einem hohen Krankenstand bei genau dieser Mitarbeitergruppe sehe man, wie 

dringend der Handlungsbedarf sei.  

Es waren in einem anderen Pilotunternehmen Steuerkreise eingerichtet worden und klassische Maß-

nahmen zur Gesundheitsförderung, wie ein Yoga-Kurs initiiert worden, die jedoch keine nachhaltigen 

Effekte gezeigt hätten. Seit Projektbeginn seien viele Prozesse in Gang gebracht worden, es hätte jedoch 

auch regelmäßig Rückschläge gegeben. Schwierig sei dabei gewesen, die Interessen der unterschiedli-

chen innerbetrieblichen Ebenen aufeinander abzustimmen. Insgesamt habe es sich als eine große Her-

ausforderung entwickelt, ein Betriebliches Gesundheitsmanagement aufzubauen und durchzuführen. 

Förderlich und notwendig sei, regelmäßig miteinander zu kommunizieren und so bedeute dieser Prozess 

eine schrittweise Annäherung der Mitarbeitenden mit der Leitungsebene. Die weitergehende Verbesse-

rung der Kommunikationsstrukturen sei dabei der Schlüssel für eine Erfolgschance einer Implementie-

rung des BGM Konzeptes. Durch die Projektarbeit seien diesbezüglich bereits Erfolge zu verzeichnen. 

Ein fünftes Pilotunternehmen stellte fest, dass sich bei ihnen im Unternehmen Entscheidungsprozesse 

mit großer Leichtigkeit gestalten ließen, weil das Unternehmen nicht sehr groß sei (ca. 25 Beschäftigte). 

Es sei während der Projektzeit deutlich geworden, dass die Kommunikation untereinander verbesse-

rungswürdig war und so wurden die Möglichkeit von Feedbackschleifen und prozessbezogenem Aus-

tausch verbessert. Das habe dann dazu geführt, dass sie im Unternehmen die Unternehmenskultur zum 

Thema machten. Dadurch sei neben dem BGM ein wesentlicher nächster Themenschwerpunkt entstan-

den, auch weil dadurch das Thema Führungskultur aufgegriffen werden konnte. Das sei wiederum in 

Anbetracht eines demographischen Wandels im Betrieb bedeutsam geworden. Erfreulich sei gewesen, 

dass auch die Beschäftigten der jüngeren Generation Interesse an diesen Themen gezeigt hätten. 
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Dadurch sei es gelungen eine Strategie zur Unternehmenskultur zu entwickeln, die den Jüngeren eine 

langfristige Perspektive schaffe. Ein Bestandteil der Unternehmensphilosophie sei es, miteinander 

‚Spaß‘ zu haben und so würden die Beschäftigten gerne an Betriebsausflügen und anderen gemeinsa-

men Aktivitäten teilnehmen. Der Zusammenhalt sei sehr gut, das Wohlbefinden bei der Arbeit ebenso. 

Ein Erfolgskriterium für ein gelingendes BGM-Konzept im Unternehmen war bei den Pilotunternehmen, 

wenn die Entwicklung des BGM-Konzeptes in der Hand der Personalentwicklung lag. Ein weiteres Er-

folgskriterium schien die Arbeit an einer guten Kommunikationsstruktur, einem guten Miteinander und 

letzten Endes einer guten Unternehmens- und Führungskultur zu sein. 

 

Ergebnisse aus der Abschluss-Reflektion mit den DLG Eifel Pilotunternehmen 

In einigen Pilotunternehmen fand die Projektreflexion im Anschluss an die Ergebnispräsentation der Ab-

schlussgesundheitsbefragung statt. Aus dieser war die Bedeutung einer ‚gesunden‘ oder guten Füh-

rungskultur auf die Gesundheit der Mitarbeitenden und ganz konkret die soziale Unterstützung durch 

Vorgesetzte als zentraler Wirkfaktor hervorgegangen.  

Best Practice am Beispiel des erfolgreichen Entwicklungs- und Implementierungsprozesses hinsichtlich 

eines BGM Konzeptes sowie als gutes Modell eines aktiven DLG Mitglieds von PE Becker: 

Wie auch andere Pilotunternehmen nahm PE Becker unter der Federführung von Andreas Göttgens (Ge-

schäftsführer) und mit Unterstützung von Herrn Bernd Becker (Geschäftsführer) die Erfüllung des Ko-

operationsvertrages als Pilotunternehmen sehr ernst. Auf einer organisationalen Ebene gesehen war 

eindrucksvoll, wie ein Ingenieur- und Architekturbüro, das auf Grund seiner Branchenzugehörigkeit zu-

nächst keinen Bezug zu Gesundheitsförderung hatte, im Verlauf von drei Jahren die Themensäule Ge-

sundheit zu einem integralen Bestandteil ihrer Organisations- und Personalentwicklung sowie ihres 

Employer Branding machten. PE Becker hatte die Bedeutung von Gesundheitsförderung für das Unter-

nehmen zu Beginn der Projektteilnahme ‚Gesunde Region Eifel‘ auf einer Skala von 0 bis 10 auf 0 (keine 

Bedeutung) eingestuft und nach drei Jahren auf 6 (s. hierzu ‚Best Practice: Beispiel für die Prozessbe-

schreibung eines BGM Implementierungsprozesses eines Pilotunternehmens‘ im Anhang 3). Sehr sorg-

sam und umsichtig, im Auftreten fast bescheiden, bewahrte sich PE Becker stets eine aufmerksame, 

aktive und kritische Haltung, immer bestrebt Ressourcen zu pflegen und zu stärken. Diese verantwor-

tungsvolle Haltung, mit der die Geschäftsführer eine geradezu selbstverständliche Fürsorglichkeit den 

Mitarbeitenden gegenüber lebten, drückten beide in gleichem Maß auch der Dienstleistungsgenossen-

schaft gegenüber aus. Herr Becker als Aufsichtsratsleiter und Herr Göttgens als Vertreter eines Pilotun-

ternehmens machten immer wieder den DLG Mitgliedsunternehmen attraktive Angebote. So boten sie 

wiederholt ihre Räumlichkeiten für Versammlungen oder Seminarveranstaltungen an und Herr Göttgens 
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erklärte sich wiederholt bereit, anlässlich der Beratercafés oder Interviews, die vom Projektteam ‚Ge-

sunde Region Eifel‘  durchgeführt wurden, gewinnbringende Beiträge zu leisten, um so die DLG Eifel 

Mitglieder an gewonnen Erkenntnissen partizipieren und von ihnen profitieren zu lassen. PE Becker ist 

damit auch ein Best Practice Beispiel für das genossenschaftliche Prinzip, das in einem aktiven Verhalten 

als DLG Eifel Mitglied und der damit verbundenen inneren Haltung anderen ein Modell ist. (Zitat Herr 

Göttgens: „Als Pilotunternehmen haben wir von der Fördermaßnahme profitieren können. Wenn unsere 

dabei gewonnenen Erfahrungen über die DLG anderen Unternehmen weiterhelfen können, wollen wir 

dies gerne unterstützen“). 

 

Leitfadenorientierte Interviews zum Abschluss: 

Für die Abschlussreflektion sollten vier Fragen als Leitfaden dienen, um einigermaßen vergleichbare Aus-

sagen zu erhalten. In den Reflexionsrunden mit den jeweiligen DLG Eifel Pilotunternehmen wurde es 

möglich aus einer Metaperspektive auf die gesamte Projektlaufzeit zu blicken.  

(Positive) Effekte durch die Projektteilnahme: 

� Mittelständische Unternehmen hätten durch die Projektteilnahme die Chance erhalten Impulse 

und Wissen vermittelt zu bekommen, die sie sich über andere Wege kaum hätten leisten und 
organisieren können. 

� Im Verlauf der Zeit sei ein Zusammenhang zwischen Gesundheit und dem Zusammengehörig-

keitsgefühls, einer guten Zusammenarbeit und der Zufriedenheit von Mitarbeitenden im Unter-

nehmen verstanden worden. 

� Über das Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ seien Themen in das Blickfeld gerückt, die vorher kaum 

betrachtet worden seien. 

� Durch die Projektarbeit, aber auch die daraus resultierenden INQA Aktivitäten sei die Zusam-

menarbeit der Mitarbeitenden aus allen Unternehmensbereichen ermöglicht und gefördert 

worden. 

� Durch das Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ sei das Gute, das im Unternehmen geleistet wurde, 
sichtbar geworden.  

� Gute Fragestellungen hätten dabei die Chance geboten, „das Gute“ zu zeigen. 

� Durch die Projektteilnahme und Beratung sei ein nachhaltig gut verwendbares Dokumentations-

system entstanden. Dadurch wäre es nun auch möglich für andere nachvollziehbar Prozesse ab-

zubilden (Qualitätsmanagement). 

� Durch die Gesundheitsbefragung und deren Auswertung sei die „Komplexität von Führung und 

Unternehmenskultur“ deutlich und beschreibbar geworden. 

� Ein Unternehmen bemängelte, das „der administrative Aufwand und der entsprechende Zeit-

aufwand rund um das Projekt“ ‚Gesunde Region Eifel‘ in keinem Verhältnis zum Ergebnis gestan-

den hätten. 

� Die Projektarbeit habe andere Seiten und Perspektiven eröffnet und deutlich gemacht, wie stark 

und komplex ‚Gesundheit‘ auf Arbeit wirkt. 
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� Das erste Jahr des Projektes ‚Gesunde Region Eifel‘ sei wenig effektiv gewesen. 

� BEM Gespräche seien professionalisiert worden; im Unternehmen sei angekommen, dass die 

Leitungsebene etwas tut und die Mitarbeitenden seien aktiver geworden. 

� Ohne die Einzelberatung und die gute Interaktion zwischen dem BGM-Team und der Beraterin 
hätte der BGM Implementierungsprozess nicht so vorangehen und gelingen können. 

� Eine vorangegangene INQA-Projektteilnahme hatte bereits eine sehr gute Basis geschaffen, so 

dass das Unternehmen „auf einem ganz anderen Level“ die Projektteilnahme ‚Gesunde Region 

Eifel‘ hätte nutzen können. 

� Es sei gewinnbringend gewesen, sich für eine längere Zeit ganz besonders und immer wieder 

einer Thematik (Gesundheit) zu widmen. Es sei das erste Projekt gewesen, das verständlich ge-

macht habe, was Gesundheit im organisationalen Kontext bedeute. 

� Durch die Projektteilnahme seien Kontakte entstanden, die auch zukünftig einen Austausch 

möglich machen würden. 

 

Gewinnbringende Formate: 

� Einmalig stattfindende Formate, wie ein Gesundheitstag oder eine Tagung seien zwar berei-

chernd, hätten aber keinen nachhaltigen Effekt. 

� Gewinnbringend seien z.B. Beratercafés mit einem guten Zeitfenster, gutem Austausch und in-

teressanten Themen. (Dies wurde mehrfach benannt) 

� Die Kick-off Veranstaltung unter der Leitung von Markus Schmitt (Eichenberg Institut) zum Auf-

takt der Konzentration auf Führungskräfteschulung sei besonders gut gewesen. 

� Der Austausch mit anderen Unternehmer*innen – unabhängig des Formats. 

� Die Schrittzähler-Challenge sei ein Highlight für den gesamten Betrieb gewesen. 

� Der Austausch mit anderen Unternehmer*innen sei sehr gewinnbringend, jedoch solle die DLG 

Eifel eG dafür sorgen, dass sich mehr Mitglieder interessieren würden, damit man nicht immer 

mit den gleichen in Austausch ginge. 

 

Skalierung der Entwicklung eines BGM Implementierungsprozesses  

(0 = Gesundheit ist kein Thema im Unternehmen; 10 = es ist ein nachhaltig wirksames, vollständiges BGM Konzept implemen-

tiert) 

Die Mehrheit der Unternehmen gab an, zu Beginn der Projektzeit hinsichtlich eines BGM Konzeptes bei 

0 gestanden zu haben. Zwei der Unternehmen gaben an, dank eines vorangegangenen INQA Projektes 

bei 4-5 gestanden zu haben. Bei allen fand eine Entwicklung statt. Die Unternehmen sahen sich zum 

Abschluss bei 6 – 7. Ein Unternehmen bewertete seine Entwicklungsschritte mit 10. 
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Nutzen für ein Employer Branding: 

Die meisten Unternehmen gaben an, die gewonnenen Erkenntnisse für ihr Employer Branding zu nutzen. 

Dies sei nicht nur für den Gewinn von neuen Fachkräften zielführend, sondern auch, um die vorhande-

nen Mitarbeitenden binden zu können. Zufriedene Mitarbeitende seien die beste Werbung  für das Un-

ternehmen. 

Erwartungen oder Wünsche an die Dienstleistungsgenossenschaft Eifel eG für die Zeit nach der Pro-

jektlaufzeit: 

� Es solle auch in der Zukunft Angebote in den verschiedenen Bereichen geben und die durch das 

Projekt begonnenen Aktivitäten und Ideen sollten unbedingt fortgesetzt werden. 

� Es werden insbesondere Angebote gewünscht, die nicht nur die Führungskräfte adressieren wür-

den, sondern alle Mitarbeitenden aus den Mitgliedsunternehmen, um „mehr Menschen zu errei-

chen“. 

� Es sollten weiterhin Austauschmöglichkeiten zwischen den Unternehmer*innen angeboten wer-

den. 

� Es sollten immer wieder neue Mitglieder für einen Austausch interessiert werden, damit ein Aus-
tausch abwechslungsreich und vielseitig werde und sich nicht immer dieselben austauschen. 

� Die DLG Eifel eG solle über Gesetzesänderungen oder andere „maßgebliche Dinge“ informieren. 

� Die digitalen Formate sollten ausgebaut werden. 

� Es sollten Fortbildungsmaßnahmen angeboten werden. 

� Austausch von Wissen solle gefördert werden 

� Eine Netzwerkarbeit zwischen den Mitgliedern solle gefördert werden. 

� „Mit Herrn Altgen ist der Motor der DLG Eifel eG gegangen“. Die Akteur*innen der DLG Eifel eG 

seien nicht bekannt. Sie bräuchten mehr „Gesicht“. 

� Mehr Transparenz und Orientierungshilfe bezgl. Ansprechpersonen und Aktivitäten sei notwen-

dig. 
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12. Fazit 

Das Projekt ‚Gesunde Region Eifel‘ war durch seine Einbettung in eine Dienstleistungsgenossenschaft in 

ländlicher Region als Bindeglied zwischen der Entwicklung und Verwirklichung von Konzepten im Rah-

men der INQA-Themensäule ‚Gesundheit‘ und den Mitgliedsunternehmen der Dienstleistungsgenossen-

schaft strukturell gut eingebettet. Die INQA Säule gab hierbei eine sehr gute inhaltliche Ausrichtung vor, 

die sich gleichzeitig problemlos mit Inhalten andere INQA-Themensäulen verbinden ließ. 

Als hilfreich hat sich die am Anfang des Projektes durchgeführte Bedarfsanalyse erwiesen, die Hinweise 

auf für die DLG Eifel Mitglieder relevante Handlungs- und Themenfelder gab. Durch die Entwicklung von 

Formaten und die Einzelberatung von sechs DLG Eifel Pilotunternehmen konnten Wirkprinzipien zur 

Verbesserung der individuellen, organisationalen und regionalen Gesundheit und Resilienz analysiert 

werden. Mit Hilfe der Einzelberatung gelang es den Pilotunternehmen ein Konzept für ein Betriebliches 

Gesundheitsmanagement zu entwickeln und teilweise auch zu implementieren. Dabei gelang ein Bedeu-

tungswandel von ‚Gesundheit‘ als etwas, das zunächst kaum Berücksichtigung in der Organisationsstruk-

tur gefunden hatte, hin zu einem ‚Gut‘, das seinen Platz in der Personal- und Organisationsentwicklung 

gefunden hatte. Entsprechend der genossenschaftlichen Idee wurde dafür gesorgt, dass andere DLG Ei-

fel Mitgliedsunternehmen von den aus diesem Prozess gewonnenen Erkenntnissen profitieren konnten. 

Parallel zu diesem Prozess gelang eine Sensibilisierung für Gesundheitsförderung in der Region als kon-

zeptioneller Bestandteil der Organisation einer Dienstleistungsgenossenschaft in der ländlichen Region.  

Sinnvoll waren regelmäßig stattgefundene Evaluationen, die immer wieder eine Anpassung von Konzep-

ten ermöglichte, um flexibel auf Veränderungen reagieren zu können. 

Im Projektverlauf konnten Indikatoren evaluiert werden, die einen stärkenden oder auch schwächenden 

Effekt auf eine Dienstleistungsgenossenschaft, deren Struktur, deren Wirkkraft und Funktionsfähigkeit 

ausüben könnten. Eine zentrale Schlüsselfunktion schien in der erfolgreichen Gründung der DLG Eifel eG 

der Initiator gehabt zu haben, der sowohl ein fundiertes Wissen über das genossenschaftliche Prinzip, 

wie auch das Charisma, den regionalen Bekanntheitsgrad und die Begeisterungsfähigkeit für die Sache 

als solche besaß, um andere in eine Begeisterung für eine Mitgliedschaft bringen zu können. 

Es zeigte sich, dass ein Förderprojekt eine hilfreiche und wertvolle Voraussetzung darstellt, erste Schritte 

zu einer Wirkkraft als Dienstleistungsgenossenschaft in Gang bringen zu können.  

Der Projektverlauf wie auch der Entwicklungsprozess in der DLG Eifel eG waren von regelmäßiger per-

soneller Fluktuation geprägt. Dies führte zu Reibungsverlusten, wiederholter Einschränkung von der 

Nutzbarkeit oder Verfügbarkeit von Ressourcen und der Notwendigkeit Strukturen, Wissen und Res-
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sourcen neu aufzubauen oder zu stärken. Personelle Fluktuation schien also bezogen auf eine Dienst-

leistungsgenossenschaft und ein Projektteam ähnliche Effekte zu haben, wie dies von anderen Unter-

nehmen bekannt ist.   

Besonders förderlich kann eine wohldurchdachte verbandsorganisatorische Beratung und Information 

für den Start und Aufbau von Struktureinheiten innerhalb einer Dienstleistungsgenossenschaft in der 

Anfangsphase sein. Die Tatsache, dass wichtige Posten, wie Vorstandstätigkeit oder Aufsichtsratstätig-

keit ehrenamtlich besetzt sind, ist zwar unter dem Kostenfaktor betrachtet sinnvoll, die Zeit- und Kraft-

ressourcen sind jedoch dadurch bedingt begrenzt. Deshalb scheint es wichtig, frühzeitig in der Mitglie-

derakquise darauf zu achten, Mitgliedsunternehmen zu finden, die eine Bereitschaft zu aktiver Mitge-

staltung der Geschicke innerhalb der Dienstleistungsgenossenschaft zeigen. Das bedeutet eine gute Ba-

lance anzustreben zwischen dem Interesse, quantitativ orientierte Akquise betreiben zu wollen, um da-

mit die Mittel einer DLG zu erweitern, und qualitativ orientierter Akquise, die sich auf die qualitativen 

Faktoren eines Unternehmens und deren Nutzen für die Dienstleistungsgenossenschaft als Ganzes kon-

zentriert. Im Falle der DLG Eifel eG gab es eine Hilfe für die Buchhaltung auf Aushilfsbasis. Dies sind 

sinnvolle Überlegungen, um Professionalität zu garantieren und gleichzeitig Entlastung zu bringen. 

In der ländlichen Region kennt man sich. Aus diesem Grund erscheint dem Projektteam ‚Gesunde Region 

Eifel‘ sinnvoll, dass Akteur*innen innerhalb einer Dienstleistungsgenossenschaft in ländlicher Region im-

mer wieder ihre Rolle und den damit verbundenen Auftrag klären. Das Angebot von Formaten, wie das 

Beratercafé oder eine Schrittzähler-Challenge erscheinen besonders geeignet, weil das Erleben von Ver-

bundenheit und der Austausch miteinander das Identitätserleben als DLG Mitglied stärken. Es braucht 

neben guter Strukturen eine nach außen hin authentisch gelebte und sichtbare innere Haltung, die die 

Grundideen genossenschaftlicher Prinzipien wie Solidarität und Interesse am Miteinander, Ressourcen-

pooling und Gewinn durch Gemeinschaft verkörpern. Dadurch wird über die Haltung einzelner und ganz 

besonders bei wichtigen Funktionsträgern die Mission und Vision einer Dienstleistungsgenossenschaft 

nach innen und außen transportiert.  

Ein Austausch von Fach- und Erfahrungswissen mit Expert*innen und anderen Unternehmer*innen in 

der Dienstleistungsgenossenschaft wurde als einer der wichtigsten Motive für Unternehmer*innen zur 

Nutzung von Angeboten benannt. 

Netzwerkarbeit und die Suche nach guten Kooperationspartnern oder Allianzen auch außerhalb der 

Dienstleistungsgenossenschaft stellen einen weiteren wichtigen Faktor zur Steigerung der Attraktivität 

einer Genossenschaft dar. Eine Voraussetzung für eine erfolgreiche Netzwerkarbeit nach außen ist eine 

ausreichende Konsolidierung als Genossenschaft nach innen. Bevor diese nicht erfolgt ist, könnten po-

tenzielle Netzwerkpartner eher als Konkurrenten, denn als ‚Partner‘ wahrgenommen werden. 
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Die beschriebenen positiven Effekte auf einzelne Menschen und Unternehmen bezogen können gleich-

zeitig als Wirkfaktoren im Hinblick auf die Steigerung der Attraktivität einer Region angesehen werden, 

die wiederum einen Einfluss auf die Fachkräftegewinnung oder Mitarbeiterbindung haben.  

Die Corona-Pandemie erforderte Kursanpassungen und veränderte die Kommunikationsstruktur im Pro-

jekt ‚Gesunde Region Eifel‘ und in der Dienstleistungsgenossenschaft DLG Eifel eG. Die Digitalisierung 

der Kommunikation wurde zunächst nicht gut angenommen. Es blieb bis zum Schluss des Projektes ‚Ge-

sunde Region Eifel‘ der Eindruck, dass der persönliche Kontakt vielen doch sehr wichtig war.  

Die Pandemie bedeutete auf Grund des Projektauftrags der individuellen, organisationalen und regio-

nalen Resilienzförderung eine große Chance, Unternehmen im Prozess der Krisenbewältigung und ei-

nem Wachstum in der Krise zu begleiten oder zu beobachten. Interviews zu dieser Thematik erbrachten 

Kenntnisse über organisationale Resilienzfaktoren. Diese Gespräche ließen gleichzeitig auch ein uner-

wartetes Verhalten in akuter Krisenbewältigung vermuten, nämlich dass sich DLG Eifel Mitglieder eher 

auf sich selbst oder eigene Netzwerke stützten, nicht aber bei der Genossenschaft nach Unterstützung 

suchten.  

Es gelang der DLG Eifel eG im letzten Drittel der Projektzeit Arbeitskreise zu zwei anderen INQA-The-

mensäulen (Digitalisierung - eine von der DLG vorgeschlagene fünfte Themensäule - und Personalfüh-

rung) zu initiieren und kurz vor Ende des Projektes einen Dritten zum Thema ‚Gesundheit‘. 

Das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ gelangte am Ende zu der wenig spektakulären und doch wichti-

gen Erkenntnis, dass Veränderungsprozesse ihre Zeit brauchen und das sowohl die Implementierung 

eines BGM-Konzeptes wie auch die Verbreitung gesundheitsfördernder Maßnahmen in einer Region 

über eine Dienstleistungsgenossenschaft, in kleinen Schritten geschieht. Gemessen daran darf das Pro-

jektteam mit den Ergebnissen der Projektarbeit zufrieden sein. Die Gemengelage verschiedener Einfluss-

faktoren mögen zwar im Kontext des Projektes spezifisch gewesen sein, aber es spiegelt gleichsam auch 

die Wesenhaftigkeit von Prozessen wider. Vor allem von Prozessen, die auf verschiedenen Ebenen und 

letzten Endes in komplexer Weise verlaufen. So kommt das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ zu dem 

Schluss, dass in einer entsprechenden Antragstellung für ein Förderprojekt die Erwartung etwas abge-

schwächt werden sollte, zugunsten der Berücksichtigung, dass es eine zu große Dimension sein könnte, 

eine ganze Region erfassen zu wollen und einzelne Schritte einer Veränderung bereits deutlich Zeit in 

Anspruch nehmen. 

Die gewonnen Erkenntnisse aus der Projekttätigkeit sind in einer separaten Handlungshilfe für KMU Un-

ternehmen, die sich für die Gründung oder Mitgliedschaft (in) einer Dienstleistungsgenossenschaft (in 

ländlicher Region) interessieren, in nutzerfreundlicher Form und mit anwendbarem Praxisbezug aufbe-

reitet.   
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Das Projektteam ‚Gesunde Region Eifel‘ möchte abschließend seine Hoffnung und Erwartung ausdrü-

cken, dass die im Laufe des Projekts ‚Gesunde Region Eifel‘ gemachten Erfahrungen, der Wille zur er-

folgreichen Erstarkung als Dienstleistungsgenossenschaft und die DLG Eifel Angebote ausreichend bele-

bend und überzeugend sind, um die Begeisterungsfähigkeit vorhandener Mitgliedsunternehmen auf-

rechtzuerhalten und die von neuen Mitgliedern zu entfachen. 
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Anhang 

A1: Auszug aus der Änderungsmitteilung an die gsub vom 31.03.2020  

Änderungsmitteilung im Umgang mit den Auswirkungen verschiedener Maßnahmen zur Eindäm-

mung der Ausbreitung des Corona-Virus im Rahmen des  

Projektes ‚Gesunde Region‘ 

„In der aktuellen gesellschaftlichen und arbeitsbedingten Situation der Ausgangssperren findet der 

Kontakt zu den für unsere Projektarbeit notwendigen Pilotunternehmen über Telefonate, Videokonfe-

renzen und Mail-Kommunikation statt. Unser Arbeitsprinzip der Betreuung der Pilotunternehmen durch 

Projektmitarbeiterinnen als persönliche Betreuer findet, wie bisher, über die vorhandenen, bestehen-

den Kontakte in den Unternehmen  statt.  Die Weiterführung des Arbeitsprozesses zur Etablierung be-

trieblicher Gesundheitsstrukturen wird von uns mit auf die aktuelle Situation angepasster Strategie 

fortgesetzt. Auf Grund dieser veränderten Umstände haben wir im Projektteam unsere Arbeitsweise 

sowohl im Team als auch mit den DLG Eifel Unternehmen und insbesondere mit den Pilotunternehmen 

umgestellt. 

Videokonferenzen: 

In den vergangenen Monaten hatten wir mit unserem Kooperationspartner Eichenberg Institut re-

gelmäßigen Austausch über das Videokonferenztool „ZOOM“. Das ersetzt nicht komplett den per-

sönlichen Austausch, ist aber in der Zusammenarbeit sehr hilfreich. Ein Präsenztermin – Strategie-

meeting mit dem Kooperationspartner Eichenberg Institut am 16.03.2020 in Koblenz konnten wir 

auf Grund der weiteren Ausgehregeln nicht mehr umsetzten; dieses wird in den nächsten Tagen per 

Videokonferenz nachgeholt. Durch diese Meetings sind wir im Umgang mit Videokonferenzen ver-

traut. 

Telefon: 

In der aktuellen Zusammenarbeit mit den Pilotunternehmen setzten wir auf engen telefonischen 

Kontakt mit der Verabredung einzelner Maßnahmen, die im engen Zusammenhang mit der aktuel-

len Lage, dem gesundheitlichen Arbeitsaspekt und den persönlichen Verhaltensstrategien zusam-

menhängen. Die Arbeitssituation stellt sich aus  

Unternehmenssicht nicht mehr homogen und in bekannten Strukturen dar, sondern ist stark ab-

hängig vom Arbeitsvolumen des einzelnen Mitarbeiters, der Branche, der Position der Mitarbeiten-

den. Während im selben Unternehmen die Führungskräfte möglicherweise sehr stark eingebunden 
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sind, haben Mitarbeitende auf der Sacharbeiterebene ggf. nichts mehr zu tun und sind von Kurzar-

beit bedroht. Im Einzelhandel – Lebensmittel oder im Dienstleistungssektor stellt sich die Situation 

u.U. wieder völlig anders dar. 

Individualisierte Unterstützungsangebote  

Daher werden die Pilotunternehmen von uns sehr individuell angesprochen und mit individuellen Un-

terstützungsangeboten begleitet. Diese Angebote werden aktuell vom Projektteam an die verantwort-

lichen Personen in den Unternehmen gerichtet und werden sowohl an die Belegschaft als auch an ein-

zelne Personen in der jeweiligen Bedarfslage adressiert.“  Unterschrieben für die DLG Eifel: Vorstand Herr J. Hees, 

Vorstand Frau B. Renn, Projektleitung Frau A.Voerste 

 

A2: Schulungsangebot des Eichenberg Instituts an die DLG Pilotunternehmen  

Schritt 1: Pre-Analyse 

- evaluierende Mitarbeiterbefragung 

- Messzeitpunkt 1: vor den Maßnahmen 

- Teilnahme per Online-Zugang über Browser, Tablet oder Handy oder über Papierfragebogen 

Schritt 2: Inhouse- und Online-Seminare für Führungskräfte  

- Obligatorisch: TN muss teilnehmen 

- Fakultativ: TN kann auswählen, welches Medium er nutzen möchte 

- Wichtig: Jede Führungskraft muss mindestens 18,5 Stunden nachweisen 

- Präsenz-Seminar: 0,5 Tage (4 Zeitstunden) bei Ihnen vor Ort im Unternehmen 

- Online-Seminar: Zugang zu einer Online-Plattform, auf der das Seminar über den Browser ge-

nutzt werden kann. 

- Web-Seminar: Webinar, das zu einem bestimmten Termin stattfindet, Zugang über Browser. 

1. Gesunde Führung – Basisseminar 

Termin Länge Format Thema Beschreibung Verpflichtung 

Januar 0,5 Tage Präsenz-

Seminar 

Gesunde Führung – 

Basisseminar 

Bearbeitung der Rahmenbedingungen einer gesun-

den zeitgemäßen Leistungskultur für gemeinsa-

men wirtschaftlichen Erfolg 

 

obligatorisch 

Februar 0,5 Tage Präsenz-

Seminar 

Führungswerkstatt – 

zum Basisseminar „Ge-

sunde Führung“ 

Praktische Arbeit mit den Rahmenbedingungen ei-

ner gesunden zeitgemäßen Leistungskultur 

 

fakultativ 
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Beliebig 30min Online-

Seminar 

1-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Stressphysiologie für Führungskräfte fakultativ 

Beliebig 30min Online-

Seminar 

2-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Wahrnehmung des Belastungsgrades von Mitarbei-

tern 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-

Seminar 

3-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Richness of Life – Stress-Balance: Eine zeitgemäße 

effektive Alternative zur Work-Life-Balance 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-

Seminar 

4-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Management sozialer Unterstützung und Wert-

schätzung 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-

Seminar 

5-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Komposition von Handlungsfreiheit fakultativ 

Beliebig 30min Online-

Seminar 

6-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Wahrnehmung der persönlichen Orientierung von 

Mitarbeitern 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-

Seminar 

7-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Balance zwischen Geben und Nehmen fakultativ 

Beliebig 30min Online-

Seminar 

8-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Offene Auseinandersetzung mit Widersprüchen fakultativ 

Beliebig 30min Online-

Seminar 

9-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Mitbestimmung und Identifikation mit dem Unter-

nehmen 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-

Seminar 

10-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Gestaltung von Sinnhaftigkeit und Werten fakultativ 

 

2. Gesunde Führung – Rollensouveränität & professioneller Umgang mit Emotionen 

Termin Länge Format Thema Beschreibung Verpflichtung 

April 0,5 Tage Präsenz o-

der Web-

Seminar 

Gesunde Führung – 

Rollensouveränität & 

professioneller Um-

gang mit Emotionen 

Erfolgsfaktor Glaubwürdigkeit und Souveränität in 

der Übernahme von Führungsrollen 

Besondere Herausforderungen mittlerer Füh-

rungsrollen – Die Sandwich-Position 

obligatorisch 

Mai 0,5 Tage Präsenz- 

Seminar 

Führungswerkstatt – 

zum Basisseminar 

„Rollensouveränität“ 

Praktische Arbeit mit den verschiedenen Rollen in-

nerhalb der Führungsaufgabe und privaten Rollen 

Training des professionellen Umgangs mit Emotio-

nen in der Führungsrolle 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

1-Vertiefung zum Se-

minar: Rollensouverä-

nität 

Ownership – Commitment – Widerstand – Dienst 

nach Vorschrift - Verbitterung 

fakultativ 
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Beliebig 30min Online-Se-

minar 

2-Vertiefung zum Se-

minar: Rollensouverä-

nität 

Wertschätzende Kommunikation - Wertschätzung 

ist nicht nur loben! 

 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

3-Vertiefung zum Se-

minar: Rollensouverä-

nität 

Konflikte managen – einfache Tipps für die Kom-

munikation innerhalb von Konflikten 

 

fakultativ 

 

3. Gesunde Führung – Resilienz (psychische Widerstandsfähigkeit) - und wie ich sie fördern kann 

Termin Länge Format Thema Beschreibung Verpflichtung 

Juni 0,5 Tage Präsenz o-

der Web-

Seminar 

Gesunde Führung – 

Resilienz (psychische 

Widerstandsfähigkeit) 

- und wie ich sie för-

dern kann 

Stress verarbeiten anstatt aushalten - wie geht 

das? 

Lernen an den Erfolgsgeschichten resilienter Men-

schen 

 

obligatorisch 

Sept. 0,5 Tage Präsenz- 

Seminar 

Führungswerkstatt – 

zum Seminar: „Resili-

enz“ 

Praktische Arbeit zur Steigerung der eigenen psy-

chischen Widerstandsfähigkeit und zur Steigerung 

der psychischen Widerstandsfähigkeit der Mitar-

beiter (Resilienzförderung) 

Erarbeiten der eigenen Resilienzentwicklung aus 

der Vergangenheit über die Gegenwart bis in die 

Zukunft 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

1-Vertiefung zum Se-

minar: Resilienz 

Der Unterschied zwischen gesunder Akzeptanz 

und Unterwerfung – eine mentale Meisterleistung 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

2-Vertiefung zum Se-

minar: Resilienz 

Wie gestalte ich eine gesunde Pause? fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

3-Vertiefung zum Se-

minar: Resilienz 

Das Freikraft-Prinzip fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

4-Vertiefung zum Se-

minar: Resilienz 

Wie erreiche ich Post-Stress- oder Post-Traumati-

sches-Wachstum? 

fakultativ 

 

4. Gesunde Führung – Change-Management 

Termin Länge Format Thema Beschreibung Verpflichtung 
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Okt. 0,5 Tage Präsenz o-

der Web-

Seminar 

Gesunde Führung – 

Change-Management 

Die Psychologie der Veränderung und wie sie Ein-

fluss auf Gesundheit und Leistung hat 

 

obligatorisch 

Nov. 0,5 Tage Präsenz- 

Seminar 

Führungswerkstatt – 

zum Seminar: 

„Change-Manage-

ment“ 

Praktische Arbeit zum Management von Verände-

rungen  

 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

1-Vertiefung zum Se-

minar: Change-Ma-

nagement 

Das Rubikon-Modell im Change Prozess fakultativ 

 

Zusätzlich: Inhouse und Online-Seminare für Mitarbeiter  

- fakultativ 

- zur vertieften Implementierung im Unternehmen 

Termin Länge Format Thema Beschreibung Verpflichtung 

Beliebig 0,5 Tage Präsenz o-

der Web-

Seminar 

Mitarbeiter-Seminar: 

Resilienz (psychische 

Widerstandsfähigkeit) 

- und wie ich sie aus-

bauen kann 

Stress verarbeiten anstatt aushalten - wie geht 

das? 

Lernen an den Erfolgsgeschichten resilienter Men-

schen 

 

fakultativ 

Beliebig 0,5 Tage Präsenz- 

Seminar 

Resilienzwerkstatt für 

Mitarbeiter 

Praktische Arbeit zur Steigerung der eigenen psy-

chischen Widerstandsfähigkeit  

Erarbeiten der eigenen Resilienzentwicklung aus 

der Vergangenheit über die Gegenwart bis in die 

Zukunft 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

1-Vertiefung zum Se-

minar: Resilienz 

Der Unterschied zwischen gesunder Akzeptanz 

und Unterwerfung – eine mentale Meisterleistung 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

2-Vertiefung zum Se-

minar: Resilienz 

Wie gestalte ich eine gesunde Pause? fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

3-Vertiefung zum Se-

minar: Resilienz 

Das Freikraft-Prinzip fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

4-Vertiefung zum Se-

minar: Resilienz 

Wie erreiche ich Post-Stress- oder Post-Traumati-

sches-Wachstum? 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

5-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Stressphysiologie für Mitarbeiter fakultativ 
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Beliebig 30min Online-Se-

minar 

6-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Wahrnehmung eigener Belastungsgrenzen - Burn-

outprophylaxe 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

7-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Richness of Life – Stress-Balance: Eine zeitgemäße 

effektive Alternative zur Work-Life-Balance 

fakultativ 

Beliebig 30min Online-Se-

minar 

8-Vertiefung zum Ba-

sisseminar 

Gestaltung von Sinnhaftigkeit und Werten fakultativ 

 

Schritt 3: Post-Analyse 

- evaluierende Mitarbeiterbefragung 

- Messzeitpunkt 2: nach den Maßnahmen 

- Teilnahme per Online-Zugang über Browser, Tablet oder Handy oder über Papierfragebogen 

Ziele die erreicht werden sollen: 

- Reduktion der Arbeitsunfähigkeitszeiten 

- Verbesserung der Beziehung zwischen direkten Vorgesetzten und Mitarbeitern 

- Verbesserung der Beziehung zwischen Mitarbeitern und dem Unternehmen (Commitment, 

Ownership) 

- Stärkung der Mitarbeiterbindung 

- Verbesserung der Arbeitszufriedenheit 

- Steigerung der Produktivität von Mitarbeitern 
- Wecken des Interesses von potenziellen Azubis durch eine gelebte bindungsorientierte, ge-

sunde Leistungskultur des Unternehmens in der Außenwirkung 

- Inhaltlich: 

- Auflösung von unproduktiven Gesundheitsmythen 

- Entwicklung eines zeitgemäßen gesunden Leistungsverständnisses im Unternehmen 

- Gestaltung eines produktiven Aufschaukelungsprozesses zwischen Gesundheit und Leistung 

- Entfaltung von mehr Selbständigkeit und Selbstverantwortlichkeit jedes einzelnen Mitarbei-

ters 
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A3: Best Practice: Beispiel für die Prozessbeschreibung eines BGM Implementierungs-

prozesses eines Pilotunternehmens 
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