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VORWORTE

WIRTSCHAFTSFORDERUNG DORTMUND

Zum finflen Mal wird in diesem Jahr das DORTMUNDER
PERSONAIMANAGEMENT-PRADIKAT vergeben. Seit
den Anféngen im Jahr 2002 hat sich dieses Pradikat zu
einem Markenzeichen fir modernes betriebliches
Personalmanagement entwickelt. Das ist eine sehr begri-
Penswerte Entwicklung fir unsere Region, denn NEW
DEALS unterstitzt damit die Bemihungen der Wirtschafts-
forderung Dortmund, die Attraktivitat des  Standorts
Dortmund als Wirtschafts, Arbeits und Lebensstandort
weiter zu erhhen.

In der NEW DEALS-Runde 2009/2010 wurden unter
Beteiligung der Wirtschaftsférderung Dortmund 10 pré-
mierungswirdige Unternehmen ausgewdahlt, die sich
auch in der Wirtschaftskrise der Fachkrafteentwicklung,
der Mitarbeiterbindung und der Beteiligung der Mitar-
beiter an der Weiterentwicklung von Unternehmenskultur
und -organisafion gewidmet haben. Dass es in dieser
Zeit keine gravierenden Beschdftigungseinbriiche in
Deutschland sowie in dieser Region gegeben hat, ist
auch dem verantwortlichen Handeln und der Einsicht der
Unfernehmen und der befrieblichen Pariner zu verdan-
ken. lhnen war und ist bewusst, dass es in Zeiten der
Krise wichtig ist, nicht heute die Fachkréfte zu entlassen,
die morgen — wenn die Auftragslage sich verbessert —
wieder gebraucht werden. Die ausgezeichneten Betriebe
haben sich verstérkt um unterschiedliche Aspekte der
Personalentwicklung gekimmert. Das ist Beschaftigungs-
sicherung im wahrsten Sinne des Wortes. Die Betriebe
wollen als Arbeitgeber fir Fachkréafte attraktiv werden
und bleiben. Beim Thema Personal gut aufgestellte
Unfernehmen sind die beste Werbung fir den Arbeits-
standort Dortmund mit dem Westfalischen Ruhrgebiet.
Besonders erfreulich ist es daher, dass die iberwiegende
Mehrheit der Pramierten in der Region anséssige kleine
und mittlere Unternehmen sind. In diesem Sinne ist das
DORTMUNDER  PERSONAIMANAGEMENT-PRADIKAT
ein Alleinstellungsmerkmal fir die regionalen Arbeit-
geber.

Die  Wirtschaftsférderung Dortmund  beglickwiinscht
NEW DEALS zu diesem gelungenen Quadlitétslabel.
Nicht umsonst hat die GFS Gesellschaft zur Férderung
des Strukiurwandels in der Arbeitswelt e.V. fir dieses
besondere Engagement den Dorimunder Dialog Preis

2010 an NEW DEALS verliehen. Die Wirtschafts-
férderung Dortmund wird geme weiter mit NEVW DEALS
auf den Feldern der Personalentwicklung und Be-
schaftigungssicherung zusammen arbeiten und sich dafir
einsefzen, das DORTMUNDER PERSONAIMANAGE-
MENTPRADIKAT erneut auszuloben und zu vergeben.

Udo Mager
Geschdftstihrer

DGB REGION DORTMUND-HELLWEG

Auch im dritten Jahr der Krise gelingt es noch ber die
Nutzung von betrieblichen Arbeitszeitkonten, flexiblen
Tarifvertragsklauseln und vor allem aber iber die Kurzar-
beit Beschaftigung in einem groPen Ausmal zu sichern.

Bisher greifen die vorhandenen Strukturen und haben die
vorhergesagte sehr viel dramatischere Entwicklung ver
hindert — mége das auch fir die Zukunft so bleiben.

Die Krise verdeutlicht aus einer sehr ungewohnten
Perspektive, welcher Bedeutung innovative betriebliche
Personalwirtschaft in Kombination mit verl@sslichen
Rahmenbedingungen zukommt. Fir Beschdftigte werden
Arbeitsplatze gesichert und Unternehmen behalten ihre
gut ausgebildeten und gut in den Unternehmensablauf
integrierten  Mitarbeiter. Damit sichern sie sich ihr
Fachpersonal, haben vielfach die Chance auf Qualifi-
zierung genutzt und sind am Markt gut aufgestellt, wenn
die Konjunktur anzieht.

Die Krise zeigt viele gute Beispiele auf aus einer gelun-
genen befrieblichen Beschaftigungs- und Qualifizierungs-
polifik.

Im Rahmen des Dortmunder Personalmanagement
Pradikats wurde aber nicht krisenbedingtes gutes
Personalmanagement ausgezeichnet, sondern beispiel-
haftes gutes Personalmanagement jenseits der Krise.
Auch wenn vielleicht dos eine oder andere Problem
AnstoP fir eine gute Idee war.



Entscheidend ist fir uns Gewerkschaften, dass die Interes-
sen der Kolleginnen und Kollegen beriicksichtigt und auf-
gegriffen werden. Personalmanagementstrategien haben
for die Gestaltung der Arbeit in der Zukunft eine wach-
sende Bedeutung. Interkulturelle Arbeit auf Welimérkten,
multikulturelle Belegschaften, familienfreundlichere Rah-
menbedingungen, projektorientiertes Arbeiten — das sind
nur einige Herausforderungen, die sich auch zunehmend
kleine und mittelsténdische Unternehmen stellen missen.

Wir hoffen, dass die hier erwdhnten Beispiele viele
Nachahmer finden und dazu anregen, eigene innovati-
ve Wege im Rahmen des Personalmanagements zu
gehen. Der DGB und seine Gewerkschaften werden wei-
ter fir das Dortmunder Personalmanagement Pradikat
werben, das lefzilich ein Markenzeichen der Region
geworden ist.
Juita Reiter
Vorsitzende DGB-Region Dorimund-Hellweg

UNTERNEHMENSVERBAND DER METALLINDUSTRIE FUR DORTMUND UND UMGEBUNG E.V.

In diesem Jahr begeht unsere Initiative ein kleines Jubi-
lgum: wir feiern 5 erfolgreiche Ausschreibungen des
DORTMUNDER  PERSONALMANAGEMENTPRADIKAT,
mit Uber 60 pramierten Unternehmen! Dies ist eine
auerst erfreuliche Zwischenbilanz! Damit nimmt New
Deals einen festen Platz im einschldgigen Veranstal-

tungsreigen der Region ein.

Unser Unternehmensverband gehért mit zu den Initiatoren
dieser Initiative und wir sind sftolz auf das Erreichte.
Ceme haben wir uns in dieser Ausschreibungsrunde
auch in den Kreis der Sponsoren eingereiht, nach dem
wir bereits die 3. Preisverleihung 2007 in unseren R&um-
lichkeiten ausgerichtet hatten.

Wiederum gehéren zwei unserer Mitgliedsunternehmen
zu den Preistrtdigemn. Sie stehen fir die vielen Unter-
nehmen, welche in der Krise nicht nur ihr Personal so weit
wie maglich halten, sondern auch den Blick auf die
Zukunft gerichtet halten. Diese Zukunft bedeutet unter
anderem Mangel an technisch ausgebildetem Fach- und
Fihrungspersonal. Gerade unsere beiden ausgezeichne-
fen Mifgliedsunternehmen GoGaS Goch und KHS zei-
gen anschaulich, mit welchen MaBnahmen kleine wie
grébere Unternehmen diesem Mangel entgegenwirken
konnen.

Angesichts dieser Herausforderungen hat das DORT-
MUNDER PERSONAIMANAGEMENTPRADIKAT nichts

an Aktualitat verloren. Es steht fur moderne, auf die Zu-

kunft gerichtefe Unternehmenspolitik im Bereich des Per-
sonalwesens, gerade auch in turbulenten Zeiten und gra-
vierenden demografischen Verdnderungen. Hier ist unser
Verband seit vielen Jahren akfiv und wird diese Aktivitaten
weiter versfarken. Dazu gehdrt ouch die permanente
Weiterbildung des eigenen Personals. Um dieses zu
unterstiizen, haben wir gemeinsam mit Partnern aus der
Region erfolgreich ein neues Projekt beim Bundesar-
beitsministerium eingeworben, das noch 2010 beginnen

wird.

Auch dieses Mal geben die Darstellungen der pramierten
Konzepte einen Eindruck Uber die Vielfalt und die
Qualitét von befrieblichem Personalmanagement. Immer
wieder zeigt sich auch, was der Mittelstand in Sachen
Personalpolitik zu leisten in der lage ist. Gerade in un-
serer inzwischen eher durch kleine und mittlere Unter-
nehmen gepragten Wirtschaftsregion ist dies von beson-
derer Bedeutung. Dortmund nimmt damit auch in dieser
Disziplin eine herousragende Stellung ein. Wir werden
weiter alles tun, um diese zu festigen!

Dr. Heinz S. Thieler
Hauptgeschdftsfihrer




Uwe Jirgenhake / Cordula Sczesny

Im Juni 2010 wurden zum finflen Mal Unternehmen mit
dem DORTMUNDER PERSONAIMANAGEMENTPRA:
DIKAT ausgezeichnet. Damit begeht unsere Initiative ein
kleines Jubildum, auf das wir stolz sind. Deshalb haben
wir uns umso mehr dariber gefreut, dass der Initiative
NEW DEALS im Jahr 2010 der Dortmunder Dialog Preis
verliehen worden ist. Mit diesem Preis wird besonderes
Engogement fir den Strukiurwandel in der Arbeitswelt
gewirdigt.

Vergeben wird das Qualitéislabel von einer regionalen
Jury aus Arbeitgeberverbanden, Gewerkschaften, Kam-
mern, der Arbeitsagentur Dortmund und der Wirtschafts-
férderung. Es soll besonderes Engagement und inno-
vative, in die betriebliche Praxis umgesetzte Lésungen in
der Personal- und Beschaftigungspolitik wirdigen und
publik machen. Lésungen, die sowohl dem Unternehmen
wie den Beschdftigten dienen.

Die 10 NEW DEALS Preistrager 2010 liefern vielféltige
Ansdfze zur Bewdltigung personalbezogener Heraus-
forderungen in unterschiedlichen Branchen und Unfterneh-
mensgroen.

Die vorliegende Broschiire soll helfen, diese zu verbreiten
und damit Anregungen auch fir andere Unternehmen zu
biefen.

Das NEW DEALS Qualitatslabel

Uber ein regionales Pradikat die Bemihungen und
Erfolge der hiesigen Unternehmen bei der Modemisie-
rung von Arbeit und Beschéftigten bekannt zu machen
und den Erfahrungsaustausch in der Region anzuregen,
das war die Idee, als sich die Dortmunder Arbeitsmarkt-
akfeure 2002 zur Initiative NEW DEALS zusammen-
schlossen. Bereits seit der ersten Ausschreibungsrunde

2003/2004 hat das DORTMUNDER PERSONAIMA-

Ein kleines Jubilaum: Funf Ausschreibungsrunden zum
DORTMUNDER PERSONALMANAGEMENT-PRADIKAT

NAGEMENTPRADIKAT auch iber die Region hinaus
Aufmerksamkeit und Resonanz erzielt und ist zu einem
Markenzeichen fir den gelungenen Ausgleich zwischen
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen geworden.

Von Beginn an war es Ziel, gerade auch kleine und mitt-
lere Unternehmen zur Bewerbung zu animieren. Dahinter
steckt die Uberzeugung, dass gutes Personalmanage-
ment gerade auch im Mittelstand eine wichtige Rolle
spielt und dass hier mehr pfiffige und zukunfisweisende
lésungen zu finden sind, als landldufig vermutet wird.
Aber natirlich sollte der Prédikatswettbewerb auch fir
die gréBeren und groPen Unternehmen attraktiv sein, die
in aller Regel ihre Personalfunktionen professionalisiert
und ein vielféltiges Spekirum an personal- und beschdfti-
gungspolitischen Instrumenten entwickelt haben.

Wie die Preiswirdigkeit ermittelt wird

Um ein hohes Maf an Obijektivitat und Validitat bei der
Beurteilung der eingereichten Konzepte zu sichern, wur-
den in der Konzeptphase des Prédikats Qualitatskriterien
festgelegt, welche die Anforderungen an zeitgemdfes
und erfolgreiches Personalmanagement beschreiben und
bewertbar machen. In die Entwicklung der Bewertungsin-
strumente und Bewerbungsfragebdégen waren sowohl
Expertinnen und Experten aus Wirtschafts- und Beschafti-
gungspolitik wie auch betriebliche Praktikerinnen und
Prakiiker eingebunden.

So wurden fir das Pradikat 8 zenfrale Bewertungs-

kriterien definiert, die unterschiedlich gewichtet sind:

® Qualitat der Unternehmens- und Fishrungskultur

* Qualitat und Innovationsgehalt des Konzepts

e Grad der Verankerung und Umsetzung im betriebli-
chen Alllag

® Nufzen fir den Arbeitgeber: Beitrag zur Verbesserung
der betrieblichen leistungs- und VWettbewerbsfahigkeit

o Nutzen fir die Arbeitnehmer/innen: Beitrag zur Férde-
rung der individuellen Beschaftigungsfahigkeit und zur
besseren Vereinbarkeit von befrieblichen Anforderun-



gen und Beschdftigteninteressen

e langfristige Orientierung und Dauerhaftigkeit der Maf-
nohmen und erreichten Effekfe

® Innovativer Beitrag zur Férderung der beruflichen
Chancengleichheit von Ménnern und Frauen

® Innovativer Beifrag zur Beschdftigungssicherung in
Betrieb und Region

Bei der Bewertung wird den Potenzialen, wie etwa
Unternehmens- und  Fihrungskuliur, - personalbezogene
Strategien, Instrumente und MaBnahmen ein gleich hoher
Stellenwert beigemessen wie den erreichten Ergebnissen
und Erfolgen. Ergebnisseitig sind der betriebliche sowie
der Nuizen fir die befroffenen bzw. befeiligten Be-
schaftigten ausschloggebend. Im Sinne von NEW DEALS
ist ein angemessener Ausgleich zwischen den Inferessen
Voraussetzung fir die Pradikatsvergabe.

Uber diese entscheidet letztlich die NEW DEALS Jury,
bestehend aus dem Kreis der Initiatoren. Grundlage sind
die von den Gutachtertandems vorbereitefen Unterlagen.
In der Jury gilt das Konsensprinzip.

Die finfte Ausschreibungsrunde

Fir diese fiinfte Ausschreibungsrunde haben wir das Ver-
fahren modifiziert: es gibt nunmehr nur noch eine Bewer
bungskategorie, unabhdngig davon, ob es sich um ein
umfassenderes personalpolitisches MaBnahmenbiindel
oder eine pfiffige Einzelldsung handelt. Das Verfahren
soll dadurch vereinfacht werden.

bewerben.

Von September 2009 bis Ende Januar 2010 konnten die
Bewerbungsunterlagen beim NEW DEALS Biiro angefor-
dert und die Bewerbungen eingereicht werden. Bewer
ben konnten sich private sowie &ffentliche Unternehmen
und Befriebe, gleich welcher Branche oder Grobe.

Letztlich sind es 10 Unternehmen, denen in dieser Jubils-
umsausschreibung das Dortmunder Personalmanagement-
Pradikat verliehen wird.

Dortmund und das Westfélische Ruhrgebiet sind dieses
Mal wieder stcrker représentiert als in den vorherigen
Ausschreibungsrunden: zwei Drittel der Preistrager stam-
men aus der Region, alle anderen aus dem Rhein-Ruhr-
Raum.

Uber die Halfte der pramierten Unternehmen sind kleine-
re Unternehmen mit bis zu 250 Beschdftigten, ein weite-
res viertel sind groPe Mittelstandler mit bis zu 1.000
Beschdftigten. Das Konzept, sowohl fir kleine als auch
fir groBe Unfernehmen interessant zu sein, tragt also wei-
ferhin.

Nach finf erfolgreichen Ausschreibungen ist es erlaubt,
ein kleines Fazit zu ziehen. 66 Pramierungen haben wir
in diesen finf Runden vorgenommen, darunter einige
Unternehmen, die sich zweimal erfolgreich beworben

haben.

Zudem gibt es nun zwei Standort der ausgezeichneten Unternehmen (n=66) EWestf. Ruhrgebiet
Wege zum Prédikat: die O Rhein-Ruhr-Raum
Jklassische”  schriftliche 1005 B Ganz Deutschland
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nierenden Partner, in der
Regel auf der Basis langjchriger Zusammenarbeit. Die
schrifliche Bewerbung ist in diesem Fall nicht mehr not-
wendig und wird durch einen ausfihrlichen Gut-
achtertermin im Unternehmen ersetzt, in dem dann auch
Dokumente zur Verfigung gestellt werden kénnen. Durch
diese Veranderung sollfe es insbesondere den kleinen
und mittelstandischen Unternehmen leichter fallen, sich zu

Die Modifizierung des Bewerbungsverfahrens hat dazu
gefihrt, dass die Region und der Mittelstand wieder sféir-
ker vertreten sind.

- A
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Die Preistrager und ihre ausgezeichnete Praxis werden in
dieser Broschire einzeln vorgestellt. Beschrieben sind die
jeweils betriebsspezifischen Hintergrinde und Beweg-
grinde, die entwickelten Strategien und Konzepte sowie
deren prakfische Umsetzung und Wirksamkeit. Jedes der
Praxisbeispiele sfeht fir eine gelungene Llésung, wie
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen in der heufigen
Zeit gut miteinander vereinbart werden kénnen. In ihrer
Gesamtheit zeigen sie die Vielféltigkeit never personal-
wirtschaftlicher und  beschaftigungspolitischer Heraus-
forderungen im Befrieb und ebenso erfolgreiche wie
pragmatische Wege, damit umzugehen.

Im Laufe des ndchsten Jahres erhalten die Preistrager die
Maglichkeit, ihre innovativen Konzepte und befrieblichen
Umsetzungserfahrungen in der Veranstaltungsreihe

,NEW DEALS vor Ort" &ffentlich zu présentieren und zur
Diskussion zu stellen.

Ausblick und Danksagung

Die Initiative NEW DEALS - DORTMUNDER PERSONAL-
MANAGEMENT PRADIKAT hat sich etabliert. Damit hat
sich gezeigt, dass ein regional ausgelobtes Pradikat fir
ein Uberregionales Thema seine Daseinsberechfigung
hat. Es gibt den Unternehmen die Chance, sich in der
Region zu présentieren — als Unternehmen an sich, aber
auch als atiraklive Arbeitgeber. Wohl deshalb hat die
Ausschreibung auch mittelstandische Unternehmen ange-
sprochen. Fur eine weitere Ausschreibungsrunde liegen
bereifs erste Interessenbekundungen vor; aus der Region,
aber auch von auswdrtigen Unternehmen, die die
Bewerbung nutzen wollen, um ihre Qualitéten als Arbeit
geber auf den Prifstand zu stellen.

der TUV NORD AG, den
Unfernehmensverbanden fir Dortmund und Umgebung
sowie der Wirtschaftsférderung Dortmund  fir ihr
Engagement.

Ein besonderer Dank gebihrt den Mitgliedern der Jury
sowie den Gutachterinnen und Gutachtern, deren
Tatigkeit ehrenamflich ist. Ohne dieses Engagement liefle
sich der Prédikatswettbewerb nicht durchfiihren.

Um die Inifiative fortzusetzen und modernes Personal-
management zu einem Imagefakior fir die Unternehmen
und den hiesigen Standort zu machen, ist kinftig auch
weiterhin eine Beteiligung privatwirtschafflicher Inves-
toren gefragt. Die Ausstrahlungskraft des Prédikatswett-
bewerbs bis in den Rhein-Ruhr Raum hinein sowie die
vielfdltigen  Présentationsméglichkeiten in den NEW
DEALS Medien- und Veranstaltungen bieten atiraktive
Konditionen und somit beste Voraussetzungen fir Private-
Public-Partnership.
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Branche Maschinenbau

Leistungsprofil Herstellung von Kranen und Komponenten,

Umfassende Serviceleistungen
Beschiftigte insgesamt rund 5.000
Beschaftigte in Deutschland rund 2.000

Ausgezeichnet fiir Kollegiale Beratung fiir Fiihrungskrifte

DEMAG CRANES &
COMPONENTS GMBH
WETTER (RUHR)

Die Demag Cranes & Components GmbH mit Sitz in
Wetter/Ruhr, ein Tochterunternehmen der Demag Cranes
AG, ist Anbieter von Industriekranen und Krankompo-
nenten fir Materialfluss-, Logistik- und Antriebsaufgaben.
Auch Services wie Ersatzteile, Instandhaltung und
Modemisierung, sind Kernelemente des leistungsspek-
frums. Mit 22 Auslandsgesellschaften sowie Vertretungen
in 46 Landermn ist Demag Cranes & Components weliweit
aufgestellt. Das Unternehmen verfigt mit mehr als
650.000 Kranen und Hebezeugen der Marke Demag
iber die weltweit groBe installierte Basis.

Die Geschichte von Demag Cranes begann im Jahr
1819 mit der Grindung der Mechanischen Werkstdtten
Harkort & Co. in Wetter an der Ruhr. Bereits 1840 be-
gann man mit der Produktion von Laufkranen und 1910
mit der Produktion von Hebezeugen mit Elekiroantrieb.
2006 wurde Demag Cranes & Components GmbH
gemeinsam mit der Gottwald Port Technology GmbH
unter dem Dach der bérsennotierten Demag Cranes AG
zusammengefihrt.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Die Unternehmens- und Fihrungskultur im Demag Cranes
Konzern folgt einem weltweit gilligen Leitbild, das den
Handlungsrahmen nach innen wie nach aufBen setzt. Das
Konzernleitbild gliedert sich dabei in ein zenfrales Leis-
tungsversprechen (,We Can Handle It.") insbesondere in
Richtung Kunden, eine Vision {,Wir wollen in unseren
Markten die erste Wahl sein.”), die die mittelfristige unter-

nehmerische Zielsetzung beschreibt, finf Grundsatze, mit
denen als Mission des Konzerns die Vision realisiert wer-
den soll, sowie ein Gerist aus finf Unternehmenswerten.

Aus dem Leitbild I@sst sich als Grundprinzip zur Mitar
beiterfihrung das ,situative Filhren” ableiten.

Als internationales Unternehmen mit dem Ziel, die Ge-
schéftsaktivitaten erfolgreich weiterzuentwickeln, werden
motivierte und hochqualifizierte  Mitarbeiter bendtigt.
Deshalb wird der Fokus verstarkt auf die Personalent
wicklung gelegt. Dazu gehért auch der generationeni-
bergreifende  Wissenstransfer, dem in den ndchsten
Jahren eine besondere Bedeutung zukommt. Dariber hin-
aus werden diverse Ansdtze zum Erhalt der Beschdfti-
gungsfahigkeit der Mitarbeiter/innen wie z. B. die Ein-
fohrung einer alternsgerechten Arbeitszeitgestaltung ver-
folgt. Zudem erfordert der aufkommende Fachkréfte-
mangel gezielle MaPnahmen zur Bindung der Mitar-

beiter ans Unternehmen.

Kollegiale Beratung fir Fihrungskrafte

Das Konzept fir die Kollegiale Beratung wurde bereits

1999 erstellt und seit 2000 erfolgreich umgesetzt. Die

Ziele der Kollegialen Beratung sind:

1. ein kontinuierlicher Qualifizierungsprozess fir Fihrungs-
kréfte mit hohem Umsetzungsbezug

2. ein gezieltes und konstruktives Feedback innerhalb
der Gruppen

3. das kooperative Entwickeln von L&sungsansétzen fir



eingebrachte Problemstellungen sowie

4. der Aufbau von Beratungskompetenz in einem inter-
nen Beratungs- und Wissensnetzwerk.

Die Kollegiale Beratung basiert auf einem Empowerment-
Ansatz und verfolgt die Devise: ,Fihrungskrafte [6sen ihre
Probleme selbst.” In diesem Rahmen beraten sich Fih-
rungskrdéfte der gleichen Ebene untereinander zu Schlis-
selthemen ihres Fihrungsalliags.

Die Kollegiale Beratung findet in Gruppen sfaft. Diese
sefzten sich jeweils aus Fihrungskraften der gleichen
Ebene aber aus unterschiedlichen Fachbereichen zusam-
men. Die Teilnahme ist freiwillig.

Der Start erfolgte zundchst als Basismodul, das u. a.
einen individuellen Test zur Analyse der Stérken und
Schwdchen der Fihrungskréfte beinhaltete. Die eigentli-
che Beratung gliedert sich in finf Phasen:
1. Explorationsphase
In der Phase nennt der Ratsuchende seinen Fall und
dos Beratungsziel. Mit Hilfe konstrukfiver Fragen des
Beraters sowie der Gruppe wird dos Beratungsziel
Gberprift.

2. Feedbackphase
In der Gruppe wird ein erstes problemorientierfes
Stimmungsbild erarbeitet. Herausgearbeitet wird, ob
es sich eher um ein so genanntes Kemnthema (fachlich
inhaltliches Thema) oder um ein so genannfes Lern-
thema (bezogen auf das Fihrungsverhalten) handelt.
Der Ratsuchende bekommt ein erstes Feedback.

3. Reakfionsphase
Der Ratsuchende reflektiert seinerseits die Rick-
meldungen aus der Gruppe und benennt die Rich-
tung, die fir die Lésungsentwicklung eingeschlagen
werden soll.

4. Lésungsphase
Die Cruppe erarbeitet konkrete Losungsvorschlage,
die der Berater anschliePend zusammenfasst und dem
Ratsuchenden vorstellt.

5. Umsetzungsphase
Der Ratsuchende entscheidet, was er wann annimmt
und in der Praxis umsetzen mochte.

Zur Lésung eines Falls werden i. d. R. 2,5 Stunden ver
anschlagt: Damit kann auch eine Aussage (ber die
Reichweite der aufgegriffenen Probleme aus dem Fih-
rungsalllag getroffen werden. An einem Beratungstag



werden zwei bis drei Fdlle besprochen. Die Gruppen
treffen sich drei bis vier Mal im Jahr. Dabei wird der
Vorabend des Beratungstages bereits zum informellen

Austausch genutzt.

Auf diese Weise werden jahrlich zwischen 80 und 120
Problemlésungen erarbeitet. Die Umsetzungsquote ist mit
rund 80 % sehr hoch. Seit 2000 haben insgesamt 148
Fihrungskréfte der Ebenen Gruppenleiter, Meister und
Abteilungsleitung in 18 Gruppen an der Kollegialen
Beratung teilgenommen.

Zu Beginn wurden die Gruppen in organisatorischen
und in methodischen Fragen aus dem Referat Fortbildung
unterstitzt. Heute beschrankt sich die Unterstitzung auf
die organisaforische Begleitung (z. B. Buchung des
Hotels).

Im Zuge der mitflerweile 10-jghrigen Umsetzung haben
sich die Themen in der Kollegialen Beratung etwas ver-
andert. Wahrend zu Beginn die Mitarbeiterfhrung im
Vordergrund stand, werden heute auch verstarkt Themen
zu Produkfion und Organisation auf die Agenda gesetzt.

Alle zwei Jahre werden alle Gruppen zu einem gemein-
samen Erfahrungsaustausch eingeladen.

Im laufe der Jahre hat sich die Zusammensetzung der
Gruppen gewandelt; Fihrungskréfte bekommen neue
Aufgaben, andere scheiden aus dem Unternehmen aus
und neue Fihrungskréfte missen infegriert werden. So-

wohl die Aufnahme in eine Gruppe als auch die Beteili-
gung an einer Gruppe kann von der Gruppe bzw. dem
neuen Teilnehmer befirwortet oder auch abgelehnt wer-
den. Die Fusion oder die neue Zusammenstellung von
Gruppen nach einer angemessenen Laufzeit haben wei-
tere positive Auswirkungen gezeigt.

New Deals

Die Demag Cranes & Components GmbH ist ein Beispiel
for nachhaltige Fuhrungskrafteentwicklung. Die Gruppen-
mitglieder werden in die lage versefzt, ihre Arbeit selbst
zu stevern und eigenstandig zu l&sungen zu kommen
(Empowerment]. Das inzwischen 10jchrige Bestehen der
Kollegialen Beratung ist ein Beweis fir die Akzeptanz
und Figenstandigkeit dieses Personalinstruments.

Im Rahmen von zwei internen Evaluationen wurden von
den Teilnehmer/innen insbesondere die Praxisndhe und
die Méglichkeit zum Erfahrungsaustausch positiv hervor-
gehoben. Die erlernfen Techniken zu Problemlésungen
kénnen Uber die eigene Bearbeitung hinaus auch in
Berotungssituoﬁonen mit den eigenen /\/\itorbeiter/innen
angewendet werden.

Nicht zuletzt profitiert das Unternehmen von der Vielzahl
der erarbeitefen Lésungen, die zur kontinuierlichen Ver-
besserung der Arbeitsorganisation wesentlich beigetro-
gen haben.

www.demagcranes-ag.com, www.demagcranes.de
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IniTIATIVE DEMOGRAFIE

INITIATIVE ZUR BEWALTIGUNG DEMOGRAFISCHER HERAUSFORDERUNGEN IM BETRIEB

Wie kénnen Betriebe auch mit alfernden Belegschaften produktiv und innovativ bleiben und die Leistungsfchigkeit, Gesundheit und
Motivation ihrer Mitarbeiter/innen auf lange Sicht erhalten? Was tun in Sachen Nachwuchsgewinnung oder Wissenstransfer bei
bevorstehenden Verrentungswellen? Die INITIATIVE DEMOGRAFIE will Unternehmen fir den Blick durch die demografische Brille
sensibilisieren, Austausch stiffen und Unferstitzung biefen, geeignefe Lésungen zu finden.

Nutzen auch Sie die Angebote der Initiative, oder machen Sie lhre Gute Praxis publik.

Unsere Instrumente:

m Erfahrungsaustausche in und mit Vorreiterunternehmen

m Fachlicher Austausch in zwangloser Runde: Demografie-Frihstiick

m Altersstrukiuranalyse mit unserem eigenen Tool ABAS

m Demografie-Check auf Basis von betrieblichen Dokumenten und Finschatzungen ihrer Fishrungskréfte sowie der
Interessenvertretungen

m Workshop zur Entwicklung eines "Masterplans - Demografie”

m Handlungskonzepte und konkrete Umsetzungsbegleitung

Akivelle Angebote und Termine unter wwwainitiative-demografie.de ’|4

Inifiative Demografie: In Kooperation mit:
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Branche

Leistungsprofil
Beschiftigte insgesamt
Beschaftigte am Standort

Ausgezeichnet fiir

Zusammenfassung / Uberblick

Elmos wurde 1984 in Dortmund gegriindet und hat dort
seinen Hauptsitz. Das Unternehmen entwickelt, produ-
ziert und vertreibt hochintelligente mikroelekironische
Schaltkreise und z&hlt weltweit zu den fihrenden Ent-
wicklern und Produzenten von automobilen Halbleitern.
Rund 85 Prozent des Umsatzes erzielt Elmos mit Elekiro-
nik, die in Fahrzeugen eingesetzt wird.

Die Elmos-Gruppe ist weltweit an Uber 15 Standorten
akfiv. Am Haupfsitz in Dortmund sind rund 700 Mit
arbeiter beschaftigt.

Den eigenen Erfolg fihrt Elmos vor allem auf die hohe
leistungsfahigkeit der eigenen Mitarbeiter zuriick. Die
Mitarbeiter bilden die wertvollste Ressource und sind
damit der Grundstein fir die langfristige Wettbewerbs-
fahigkeit des Unternehmens. Fir Elmos ergibt sich daraus
die Verpflichtung, in die Mitarbeiter zu investieren und
die Verantwortung fur die Mitarbeiter in wirtschaftlicher
und sozialer Hinsicht wahrzunehmen. Wesentliche
Bausteine sind dabei die Forderung einer offenen und
kooperativen Fihrungs- und  Unternehmenskultur, die
Méglichkeit zur Weiterbildung und ein effektives Ausbil-
dungsprogramm. Gerade bei der Ausbildung, sieht Elmos
sich in der Pflicht, auch gesellschafiliche Verantwortung
zu Ubernehmen. Grundséizlich wird bei Elmos der An-
spruch vertreten alle Mitarbeiter, unabhdangig von Alter,

Halbleiterindustrie

Entwicklung und Herstellung von Systemlgsungen auf Halbleiterbasis
iiber 1.000

rund 700

Personalpolitik in der Krise — Solidaritiit und Chance

ELMOS SEMICONDUCTOR AG
DORTMUND

Herkunft, Geschlecht, Behinderung oder Religion in das
Unfernehmen zu integrieren. An diesem Anspruch hat
Elmos auch in Zeiten der Wirtschaftskrise konsequent fest-
gehalten. Als Zusatz wurden wdhrend der Kurzarbeit
umfangreiche Weiterbildungsakiivitdten durchgefihrt.

Unternehmens- und FiGhrungskultur

Elmos pflegt eine mitarbeiterorientierte offene Fihrungs-
kultur, die durch gegenseitigen Respekt und Wert-
schatzung gekennzeichnet ist. Bei Elmos wird in allen
Abteilungen und auf allen Hierarchieebenen das Prinzip
der ,offenen Tir" praktiziert. So kénnen alle Vorgesetz-
fen, vom Produktionsmitarbeiter bis zum Vorstand, jeder-
zeit zu Belangen des Unternehmens angesprochen wer-
den. Die offene Unternehmenskultur driickt sich auch
darin aus, dass sich die Mitarbeiter iber die Hierar
chieebenen hinweg duzen — der Vorstand ist davon nicht

ausgenommen.

Neben der offenen Unternehmenskultur wird groBer Wert
auf die Kommunikation im Unternehmen gelegt. Um eine
reibungslose Kommunikation zu gewdhrleisten, verfigt
das Unternehmen ber ein umfassend ausgebautes
Infranet. RegelmaBige, schichtbezogene Belegschafts-
versammlungen sind ein weiteres wichtiges Informations-
medium. Ein ausfihrlicher Bericht des Vorstandes Gber
die akiuelle wirtschafiliche Situation ist dabei ein fester
Bestandteil des Programms. Zusdtzlich werden die Mitar-



beiter z. B. iber Vorstandsmeldungen, Aushdnge am
Schwarzen Breft und eine Mitarbeiterzeitung informiert.
Auf diese Art und Weise werden die Mitarbeiter immer
iber alle untfernehmensrelevanten Themen auf den neue-
sten Stand gehalten. Gerade in der Wirtschaftskrise
2009 wurden ber viertelighrliche Belegschaftsver-
sammlungen und monatliche schrifliche Informationen
die Beschdaftigten permanent und umfassend Gber die
akiuelle Llage informiert.

Die enge Bindung der Mitarbeiter zum Unternehmen
wird unter anderem auch durch eine Erfolgsbeteiligung
der Mitarbeiter Gber jahrliche Akfienoptionsprogramme
erreicht.  Zusatzlich  spielt das  Verbesserungsvor-
schlagswesen eine wichtige Rolle, wobei die nufzbrin-
genden Vorschlage der Mitarbeiter mit Pramienzah-

lungen honoriert werden.

Zur Maf3inahme: Kurzarbeit - Solidarité&t und
Chance

Die Wirtschaftskrise hat auch Elmos getroffen. Bereits im
Herbst 2008 gab es hierfir erste Anzeichen. Ins-
besondere im Bereich Automotive mussten deutliche
Umsatzeinbriche hingenommen werden. Erklartes
Unternehmensziel war es, die Krise ohne Kindigungen
zu Uberstehen. Im Jahre 2009 wurde daoher in unter-
schiedlichem Mafe Kurzarbeit gefahren. Die Bereiche
und Standorte waren nicht gleichermafen betroffen, eini-
ge jedoch im Volumen von bis zu 50 Prozent. Dabei wur-
den die finanziellen Auswirkungen fir die einzelnen Mit-
arbeiter in Kurzarbeit deutlich abgedampft. So einigte
sich die Mitarbeitervertretung mit dem Vorstand darauf,
den Verlust des Nettogehalts aller Mitarbeiter, die Kurz-
arbeit leisten, auf maximal 18 Prozent zu begrenzen.

Die besondere wirtschafliche lage machte es erforder-
lich die Mitarbeiter laufend iber die Entwicklungen zu
informieren. Dies geschah vor allem auf den vierteljahrli-
chen Mitarbeiterversammlungen und durch monatliche
Informationsschreiben des Vorsfands.

Die Krise wurde jedoch nicht nur als Gefahr, sondern
auch als Chance begriffen. So wurden die Forder-
maglichkeiten fir eine Weiterbildung in Kurzarbeit inten-
siv genutzt. Die Weiterbildung fand dabei sowohl infern,
als auch extern staft. Im Einzelnen wurden mit
Unferstitzung der Agentur fur Arbeit folgende konkrete
WeiterbildungsmaPnahmen durchgefihrt, wobei sowohl
das Programm WeGebAU als auch dos Instrument
,Quali in KuG" zur Anwendung kamen:
e 20 ungelemte Mifarbeiterlnnen aus der Produkfion
wurden iber das Programm We-GebAU zum Mikro-

technologen/in qualifiziert.

* Qualifizierung der Projekileiterlnnen zum Thema
,Projekimanagement in der Produktentwicklung”.

e Schulung der Quadlitatsmitarbeiterlnnen zu den Themen
Analogschaltungstechnik, Testentwicklung, TS 16949,
6 Sigma und DMAIC Methodik, FMEA, Beschrei-
bende Statistik, FTA Fehlerbaum Analyse, Produkthaf-
tung, Verhallen bei Kundenkontakt, Verhalten bei
Audits, PPAP Prozess und Rechtsfolgen, Einfihrung
Drucksensoren fiir Mikrosysteme, Risikobewertung
(technisch), LayoutErstellung.

e Schulungen der Tesfingenieure zu den Themen Ein-
fohrung in die Skriptsprache Perl fir Ingenieure,
Schaltungstechnik fir Ingenieure und Simulation.

Unabhangig von der Kurzarbeit nimmt VWeiterbildung bei
Elmos einen wichtigen Stellenwert ein. In jahrlichen Mit-
arbeitergespréichen wird eine individuelle Bildungsana-
lyse durchgefihrt und konkrete Bildungsziele fir das
ndchste Jahr vereinbart. Diese Vereinbarungen werden
zu einem Weiterbildungsplan kumuliert und finanziell
budgetiert.

Dariber hinaus gibt es z. B. Einfihrungsveranstaltungen
fir neue Mitarbeiter, in denen ihnen der Betrieb mit sei-
nen Produkfen und Produktionsstétten vorgestellt wird.
Zusatzlich erhélt jeder neue Mitarbeiter einen Einarbei-
tungsplan, in dem er Gber die verschiedenen Schulungen
informiert wird.




Fir die Mitarbeiter gibt es je nach Tatigkeit unterschiedli-
che ,Pflichtschulungen”, wie z. B. wiederkehrende Unter-
weisungen am Arbeitsplatz oder Sicherheitsschulungen.
Seit 2001 kooperiert Elmos in einem Schulungsverbund
mit der RAG Bildung. Im Rahmen dieser Kooperation
wurde von Elmos ein Schulungszentrum ausgestattet, in
dem die Mifarbeiter Umschulungen zum Mikrofech-
nologen machen kénnen. Die Investition in diese
Kooperation lohnte sich u.a. daher, da wdhrend der
Kurzarbeit auf diese Ressourcen zuriickgegriffen werden
konnte.

Neben der Weiterbildung wurde bei Elmos auch die
berufliche Erstausbildung auf hohem Niveau weiterge-
fohrt. Trotz Krise hat Elmos in 2009 17 Auszubildende
eingestellt. Fir 2010 werden 14 weitere Auszubildende
gesucht. Insgesamt sind allein in Dortmund 36 Auszubil-
dende beschaftigt. Die Ausbildung wird als wichtige
Vorraussetzung fir den zukinfligen Erfolg des Unter-
nehmens angesehen. Dies driickt sich auch darin aus,
dass versucht wird alle Auszubildenden nach erfolgreich
bestandener Prifung zu ibernehmen.

Elmos Gbernimmt auch in sozialer Hinsicht Verantwortung
fur seine Mitarbeiter. Dies drickt sich z. B. in einer Unter-

stitzungskasse fir Mitarbeiter in Notsituationen aus.
Cleichzeitig wird den unferschiedlichen individuellen
Lebenssituationen und Bedirfissen der Mitarbeiter durch
ein flexibles Schichtsystem Rechnung gefragen. Dies
kommt vor allem den Mitarbeitern mit Familie zugute.

Seit 2009 gibt es im Unfernehmen ein Gesundheitsteam,
das sich um die gesundheitlichen Belange im Unter-
nehmen kimmert. In diesem Rahmen werden z. B. Unter-
suchungen zur Schlaganfallvorsorge oder  Grippeim-
pfungen angeboten. Die Angebote des Gesundheits-
tfeams konnen von den Mitarbeitern wdhrend der
Arbeitszeit wahrgenommen werden und sind fir die Mit-
arbeiter kostenfrei. Dariiber hinaus gibt es ein Mitar-
beiterzentrum, in dem weitere soziale Akfivitgten der
Mitarbeiter stafffinden. Ein eigenes Fitnessstudio wird von
ber 220 Beschaftigten regelmdafig besucht.

NEW DEALS

Die hohe Wertschatzung der Beschéftigten hat auch in
wirtschaftlich schwierigen Zeiten Bestand. Trofz deutli-
cher Auftragseinbriiche konnfen alle Beschaftigten gehal-
ten werden, wobei sich die finanziellen EinbuBen im
Rahmen hielten. Umfangreiche Qualifizierungsmaf-
nahmen wurden in dieser Zeit durchgefthrt. Unternehmen
und Belegschaft gehen damit gestdrkt aus der Krise her-
vor. Eine sehr ausgeprégte Informations- und Kommu-
nikationskultur, Mafnahmen zum Work-Life-Balance und
zur Gesundheitsférderung sind weitere wichtige perso-
nalpolitische Gestaltungsfelder, die Unternehmen und
Beschaftigten gleichermafen zugute kommen.

Ab Anfang 2010 konnte auf Kurzarbeit verzichtet wer
den, da die Nachfrage nach Elekironikbausteinen wie-
der deutlich gestiegen ist.

www.elmos.de
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EMC TEST
DORTMUND

Branche

Leistungsprofil

Beschiftigte

Ausgezeichnet fiir

NRW

Zusammenfassung / Uberblick

EMC Test NRW ist ein 1995 gegrindefes mittelstandi-
sches Unternehmen mit Sitz im TechnologieZentrumDort-
mund. Mit gut 30 Beschdftigten werden Dienstleistungen
im Bereich der elekiromagnetischen Vertraglichkeit von
Produkten angeboten. Kerngeschaft ist die Prifung und
Zertifizierung neuer Produkte in den Bereichen Auto-
motive (ca. 2/3 der Aufirdge), Industrie und Bahn. Diese
Prifungen finden in Dortmund, aber auch vor Ort bei den
Kunden statt, je nach Art und Grof3e des Priflings.

Die Untersuchungen beziehen sich sowohl auf die elek-
fromagnetischen Emissionen des Priiflings als auch auf
dessen elekiromagnetische Stéranfélligkeit. Sie werden
nicht nur an einzelnen Prototypen durchgefihrt, sondern
umfassen auch Systemprifungen. EMC Test NRVV ist als
akkreditiertes EMV-Prisflabor durch das Kraftfahrt-Bundes-
amt und durch viele Hersteller nach deren Hausnormen
anerkannt.

Neben Prifungen werden weitere Dienstleistungen in
den Feldern Beratung, Engineering und Zertifizierung
angeboten. Haufig wird die Firma bereits in den Ent-
wicklungsprozess durch Kunden einbezogen.

Die Belegschaft besteht iberwiegend aus akademisch
qualifizierten Beschdftigten, insbesondere Ingenieuren
und Physikern. In enger Kooperation mit der TU Dortmund
sowie anderen Universitaten und Fachhochschulen aus
dem Ruhrgebiet werden zudem ca. 15 bis 20 studenti-
sche Hilfskréfte beschdftigt, aus denen auch der Perso-
nalnachwuchs gewonnen wird. Daneben bildet die Firma
regelmaBig auch BiroKaufleute oder [TTechniker aus.

Elekirotechnik

Dienstleister fiir elektromagnetische Vertriiglichkeit, Beratung,
Priifung, Engineering und Zertifizierung

32

Unternehmenskultur und Organisationsentwicklung

GMBH

Beste Technik und hochqualifiziertes und motiviertes Per-
sonal sind die Schlissel zum Unternehmenserfolg. Hierfor
sefzt EMC Test NRW auf eine offene und kommunikative
Unternehmenskultur. Kurze Wege, hohe Transparenz, ge-
meinsames Angehen von Verdnderungsprozessen sowie
stefes Bemihen um Worklife-balance sind Ausdruck die-
ser Philosophie. Eine geringe Fluktuation auch in Zeiten
des Fachkraftemangels bestatigt diesen VWeg.

Unternehmens- und FGhrungskultur

EMC Test NRW hat sich ein Unternehmensleitbild gege-
ben, das permanente Innovation seiner Dienstleistung
und daverhafte Wettbewerbsfahigkeit als Leitziele vor-
gibt. Zur Erreichung dieser Ziele setzt EMC Test auf flo-
che Hierarchien, Teamarbeit und einen parfizipativen
Fihrungsstil. Dies wird in einer Arbeitsorganisation umge-
sefzt, die jeder/m hohe Autonomie und Selbstverantwort-
lichkeit im Handeln ermaglicht.

Im Umgang miteinander wird Wert auf gegenseitigen
Respekt, Vertrauen, Faimess und offene, sachliche Kom-
munikation gelegt [Anti-Mobbing-Passus).

Zur Optimierung der Prozesse und Reduzierung von Feh-
lern wurden Regeln aufgestellt, welche die Beschdftigten
ermutigen sollen, offen und sachlich kritische Punkte anzu-
sprechen und Lésungsvorschlage zu benennen. Wo-
chentlich findet im Gesamtteam eine ,Ressourcenrunde”
statt, in der die akiuellen Aufirdge besprochen und die
Verantwortlichkeiten festgelegt werden. Alle zentralen
Informationen iber die Auftragslage und die allgemeine
wirtschaftliche Situation des Unternehmens stehen den
Beschaftigten dariber hinaus in einer fir ein mittelstandi-



EMC Test NRW GmbH: Grof3e Absorberhalle mit Antenne

sches Unfernehmen ungewdhnlichen Defailliertheit im

Infranet zur Verfigung.

Aufirage fur Produkte mit militarischem  Verwendungs-
zweck werden aus ethischen Grinden nicht angenom-
men.

Zur Maf3inahme

Sténdig steigende Anforderungen der Kunden und immer
komplexer werdende technische Systeme gaben Anlass
im Jahre 2007 die 1995 eingefihrte Arbeitsorganisation
grundlegend  zu veréndem. Urspriinglich waren die
Beschdaftiglen den Geschafisfeldern Automotive, Bahn
und Indusirie zugeordnet, und sie wanderfen mit dem
Prifgut durch alle notwendigen Priifstationen, begleiteten
es Uber den gesamten Prifvorgang. Dieser innerhalb der
Geschafisfelder ganzheitliche Aufgabenzuschnitt stiel an
seine Grenzen aufgrund der komplexeren und zeitlich
wachsenden Prifanforderungen und den damit steigen-
den Qualifikationsanforderungen, aber auch weil er ar-
beitseinsatztechnisch  kaum mehr beherrschbar war.
Steigende Prifdaver fihrte dazu, dass eine zeitaufwén-
dige Ubergabe des Priffgutes an eine,/n Kollegin/en der
anderen Schicht zunehmend zum Normalfall wurde. Die
Ganzheitlichkeit der Aufgabe war damit bezogen auf
das Prifstick nicht mehr gegeben.

Das Arbeitszeitsystem sieht fir die ,operativen” Bereiche
ein Zweischichtsystem von 7.00 bis 21.00 Uhr vor, mit
einer Stunde Ubergabezeit an den Kollegen bzw. die
Kollegin.

Gemeinsam mit dem Team wurde 2007 das Arbeitsein-
satzkonzept Gberprift und innerhalb eines halben Jahres
komplett Gberarbeitet. Begonnen hatte man urspringlich
damit, dass jeder Prifer das Produkt von Anfang bis Ende
betreut hat, sich dafir aber nur in einer Produkigruppe
auskannte. Mit fortschreitender Komplexitt und Dauer
der Prifungen stied dieses System jedoch an seine
Grenzen: die Prifungen dauverten zunehmend langer als
einen Arbeitstag, konnten aber nur bedingt unterbrochen
werden. AuBerdem stieg das notwendige Fachwissen in
jedem Prifabschnitt so stark an, dass dies kaum noch zu
beherrschen war. Die Arbeitsbedingungen wurden daher
zunehmend unakzeptabler und ineffizienter.

Nach einer eingehenden Analyse setzte sich ein neues
Arbeitsmodell durch, in dem die Prifer nur fir einen
Prifabschnitt verantwortlich wurden. Innerhalb dieses
Prifabschnittes sind sie aber fir alle Produkte der drei
Geschdéftsfelder verantwortlich: Jede/r hat Prifverfahren
als Kompetenz verloren und Produkigruppen hinzu
gewonnen.” Ein flexibler Einsatz in mehreren Prifver-



Priifung an einer Teermaschine (mit freundlicher Genehmigung der Fa. Dynapac GmbH)

fahren ist nun nur noch im Einzelfalle méglich, daftr aber
eine Vertretung innerhalb der Produkigruppen. VWer will
und die erforderliche Qualifikation entwickelt hat, kann
auf freiwilliger Basis auch noch in mehreren Prifabschnit-
fen fatig sein. Dies erhoht die innerbetriebliche Flexibilitat
und schafft Entwicklungsspielrédume.

Zugleich wurde mit der Funkfion der Projekileitung eine
neuve fachliche, aber ausdriicklich nicht hierarchische
Funkfion neu geschaffen. Der/die Projekileiter/in - je
eine/r fur die 0.g. Geschéftsfelder — ist verantwortlich fir
die Betreuung des Prifgutes (ber den gesamten
Prifprozess. Perspekiivisch ist daran gedacht, die orga-
nisaforische Schnitistelle zwischen der Projekileitung und
der Kunden-Akquisition weiter zu optfimieren, indem die
Projekileiter in zunehmendem Mafe auch Akquisitions-

aufgaben bernehmen.

In den Prifungsbereichen wurden drei- bis vierképfige
Teams gebildef, die autonom die Arbeiten bewdltigen,
fur die sie verantwortlich sind.

Ein Arbeitszeitkonfo von plus 80 bis minus 40 Stunden
ermdglicht einen Arbeitseinsatz, der sich an den Kunden-
wiinschen, an den betrieblichen wie den individuellen
Bedirfnissen der Mitarbeiter orientiert. Arbeiten, die
keine Prasenz vor Ort notwendig machen, kénnen auch
von zu Hause erledigt werden. Fir jeden Beschdftigten
besteht die Maglichkeit unter Beriicksichtigung der
betrieblichen Belange einen entsprechenden Heimar-

beitsplatz einzurichten. Flexible Arbeitszeitgestaltung
wird auch beziiglich der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie oder auch zu beruflichen Weiterbildung (z. B.
Promotion) grofd geschrieben, z. B. in Form von (zeitwei-
liger) Teilzeitarbeit nach den Winschen der Be-

schaffigten.

In jahrlichen Feed-Back-Gesprachen zwischen Personal-
verantwortlicher/m, Beschaffigten und der Teamleitung
(3er-Gespréiche) werden die Unfernehmenskultur reflek-
tiert und Vereinbarungen zur beruflichen Orientierung und
Weiterentwicklung besprochen.

New Deals

EMC Test NRW st ein Beispiel fir ein kleines, hochtech-
nologieorientiertes  Dienstleistungsunternehmen,  dessen
Unternehmenserfolg zentral von der Innovationskraft, der
Qualifikation und der Motivation seiner Beschaftigten
abhangt. Dies sind Uberwiegend Ingenieure. Es haben
sich daher eine Unternehmenskultur und Arbeitsweisen
entwickelt, welche den Anforderungen dieser Gruppe
enfsprechen. Eine offene und unkomplizierte Kommuni-
kationspolitik, kurze Entscheidungswege und Transparenz
gehdren ebenso dazu, wie MaBnahmen zum Worklife-
balance. Insbesondere in der Arbeitszeitgestaltung hor-
ben die Beschdffigien hohe Spielrdume. Eine geringe
Flukiuation ist Ausdruck hoher Arbeitszufriedenheit, gero-
de auch vor dem Hinfergrund eines zunehmenden
Ingenieurmangels. Das zeigt sich auch daran, dass eine
Reihe Beschdftigter bereits ber 50 Jahre alt ist.

www.emc-test.de



NEW DEALS:
INFORMATION UND BERATUNG T L ———

Geschéfts und Servicestelle fir die NEW DEALSHnitiative und den Wettbewerb DORTMUNDER PERSONALMA-
NAGEMENT PRADIKAT ist das NEW DEALS Biro. Hier werden sémiliche Aktivitdten und Angebote organisiert, koor-
diniert und fachlich betreut. Betrieben wird das NEW DEALS Biro von der Sl Soziale Innovation research & consult

GmbH.

NEW DEALS gewinnt den Dortmunder Dialog Preis 2010

Wir freuen uns, dass wir dieses Jahr mit unserem Dortmunder Personalmanagement

Wi Pradikat ,NEVW DEALS” den Dortmunder Dialog Preis erhalten haben und fihlen uns
DEALS darin bestatigt unsere Arbeit forfzusetzen.
DoRTMUNDER Seit 2008 verleiht die Gesellschaft zur Forderung des Strukturwandels in - der

PERSONALMANAGEMENT PRADIKAT

Arbeitsgesellschaft e.V. alle zwei Jahre den Dortmunder Dialog Preis. Der Preis wird
an unterschiedliche Akteure verliehen, die besonders engagiert und erfolgreich helfen
den Strukiurwandel in Dortmund durch ihre Ideen, Initiativen und Ansfrengungen in der

Arbeitswelt ebenso wie zwischen Arbeiten und Leben zu gestalten.

Das Regionale ije
fiir modernes

Sind Sie am NEW DEALS Erfahrungsaustausch interessiert; méchten Sie offizieller Pariner der
Initiative werden oder wollen Sie sich um das Prddikat bewerben? Fir Information und
Beratung steht lhnen das NEW DEALS Biro gern zur Verfigung.

Die NEW DEALS Aktivitaten:

NEW DEALS Prédikat

wirdigt besonderes Engagement und innovative L&sungen in der befrieblichen Personal- und Beschaftigungspolitik
NEW DEALS Broschiire

hier werden die Konzepte der Pradikatstréger im Einzelnen beschrieben

NEW DEALS vor Ort
die Pradikatstrager haben die Maglichkeit ihr Unternehmen sowie ihre innovativen Konzepte und MaBnahmen vorzu-

stellen und ihre ausgezeichnete Praxis zu prasentieren
NEW DEALS Foren
biefen einen ungezwungenen Austausch zu akiuellen Themen betrieblicher Personalarbeit und regionaler Beschdfti-

gungspolitik.

Kontakt: lhre persénlichen Ansprechpartner:
NEW DEALS Biro Dr. Cordula Sczesny

c/o Soziale Innovation GmbH Dr. Uwe Jirgenhake

Deutsche StraPe 10, 44339 Dortmund Angelika de Matteis

Tel.: 0231 880864-20, Fax: 0231 880864-29 Tel.: 0231 880864-20

team@newdeals.de, www.newdeals.de team@newdeals.de



Branche
Leistungsprofil
Beschiftigte insgesamt

Ausgezeichnet fiir

Zusammenfassung / Uberblick

Die GEA Energietechnik GmbH ist Teil des Heat Exchan-
ger Segments der GEA Group und  eines der weltweit
fohrenden Unternehmen im Bereich der Trockenkihlung
mit lufigekihlten Kondensatoren und ebenso im Bereich

der Nasskihlung, sowie kombinierter Nass/Trocken-
kihiverfahren (Hybrid).

Das Unternehmen ist in den letzten zehn Jahren kontinu-
ierlich gewachsen, besonders in den Boom-Jahren 2006
bis 2008, und beschdftigte Anfang 2010 ca. 160 Mit-
arbeiter.

Durch das immer globaler werdende Geschaft mit
Kunden und lieferanten in allen Zeitzonen stiefd das bis-
herige Arbeitszeitmodell — eine Cleitzeitregelung  mit
Kernzeiten — zunehmend an seine Grenzen. Vor diesem
Hintergrund sahen es Geschaftsfihrung und Betriebsrat
als notwendig an, eine neue Arbeitszeitregelung zu ver-
einbaren, um den neuen Rohmenbedingungen Rechnung
zu tragen. Ziel war, eine Regelung zu entwickeln, die die
Beschaftigten dabei unferstiitzt, eigenverantwortlich ihre
Arbeitszeit sinnvoll und effektiv einzusetzen.

Es wurde eine Verfrauensarbeitszeitregelung entwickelt
und eingefihrt. Grundlage ist eine Betriebsvereinbarung,
in der die wesenflichen Rahmenbedingungen geregelt
sind. Informationsveranstaliungen und Fihrungskréfteschu-
lungen begleiteten die Einfihrung des Modells im Juni
2009. Die Vertrauensarbeitszeit ist einer von mehreren
Schritten, mit denen die GEA Energiefechnik ihr 2008
entwickeltes Leitbild mit leben fillt.

Metallverarbeitung
Luft- und wassergekishlte Systeme
158

Einfishrung von Vertravensarbeitszeit

GEA ENERGIETECHNIK GMBH
HERNE

Unternehmens- und FGhrungskultur

Nach Jahren starken Wachstums zeigte sich, dass der
Bedarf an Managementsystemen zur Organisation der
infernen Abldufe sfieg. Es wurde ein Leitbild entwickelr,
welches die Prinzipien und das Selbsiversiéndnis im
Umgang miteinander, sowie der Unternehmensziele defi-
niert. Dieses Leitbild — von einer Arbeitsgruppe Gber alle
Funktionsbereiche zusammengesetzt — wird nun systemo-
tisch durch einzelne Projekte und MafBnahmen umge-
sefzt. Eine Mifarbeiterbefragung lieferte hierfir die not-
wendigen Impulse und Hinweise.

Basis der Unternehmenskultur ist ein auf Vertrouen und
Transparenz sefzender Umgang miteinander, sowohl auf
der Ebene der Befriebsparteien als auch zwischen allen
Mitarbeiter/innen und Fihrungskréften.

~Von der Misstrauens- zur Vertrauens-
kultur”: Vertrauensarbeitszeit

Aus den verschiedenen Vorldufergesellschaften wurde ein
eher auf Konfrolle basierendes Arbeitszeitsystem mit tber-
nommen. Die Arbeitszeiten wurden per Stechuhr erfasst,
ergdnzt durch handschrifiliche Aufzeichnungen bei
Dienstreisen. Um eine Kernarbeitszeit von 8.00 Uhr bis
16.00 Uhr war eine schmale Gleitzeitzone von 07.00
Uhr bis 08.00 Uhr und von 16.00 Uhr bis 18.00 Uhr

organisiert.

Dieses relativ starre und aus Sicht der Befriebsparteien im
Prinzip auf Misstrauen basierende System entsprach
zunehmend nicht mehr den Bedirfnissen eines global
ausgerichteten Unfernehmens, sowie der gewiinschten



Unternehmenskultur. Zum einen nahm im internationalen

Geschdaft der Anteil der Beschaftigien mit (interkonfinen-
falen) Diensfreisen zu, und zum anderen sfiegen — allen
Méglichkeiten der elekironischen Kommunikation zum
Trofz - die Anforderungen an eine direktle Kommunikation
mit Projektparinern vor Ort, die in anderen Zeitzonen
leben. Die bestehenden Regelungen konnten diese
Flexibilitat nicht mehr abbilden. Diese zeitlichen Anfor-
derungen wurden iber die Zeiterfassung nur scheinbar
dargestellt.

Ceschaftsfihrung und Befriebsraf entschlossen sich nun
zu einem radikalen Schritt: die  Arbeitszeit — innerhalb
eines zu beschreibenden Regelungsrahmens — und ihre
Dokumentation  sollten in die Verantwortung der Be-

schaftigten gegeben werden.

Fine Arbeitsgruppe, bestehend aus Vertrefer/innen der

Personalabteilung, des Betriebsrats, sowie verschiedener

Abteilungen mit sowohl infernen als auch externen

Kundenkontakten, entwickelte das neue Modell.

Folgende Komponenten sind charakteristisch in Bezug

auf:

Unternehmenskultur:

® Beschaftigte mit ihrem Wissen, Kénnen und Potenzial
werden als das wichtigste Firmenkapital angesehen;
sie erfahren Wertschatzung und Offenheit.

® Dadurch kénnen die Beschaftigten darauf vertrauen,
dass ihr beruflicher Erfolg, ihre Anerkennung, ihre Ent-
lohnung und ihre Karriere nicht von ihrer Anwesenheit
abhdngen, sondern ausschlieBlich von ihren Arbeits-
ergebnissen und ihrer Aufgabenerfiillung.

Mitarbeiter /innen:

e Der Mitarbeiter muss Uber ein ausgepragtes Selbst
management und eine hohe FEigenverantwortlichkeit
verfigen, denn er steuert und plant nicht nur seine
Arbeitszeit selbst — wenn nétig in Absprache mit den
Teamkollegen —, sondern er muss auch iberlangen

Arbeitszeiten selbst vorbeugen, so dass keine Uberlast-

Situationen entstehen.

Vorgesetzte:
e Sie sind Coach und Forderer ihrer Mitarbeiter/innen
und nicht mehr Anweisungsgeber oder Kontrolleure.
* Die Vorgesetzten solltlen dafir Sorge tragen, dass
- kein Missverhdlinis zwischen Aufgabenumfang und
veriraglichem Arbeitszeitbudget entsteht und
- rechtzeitig EntlastungsmaPnahmen ergriffen werden,
z. B. Neuverteilung der Arbeitsaufgaben),
- realistische Zielvereinbarungen mit den Beschaftigten
getroffen werden.



Die Verfrauensarbeifszeit ermdglicht ein hohes Maf3 an

Flexibilitét fir jeden Beschdftigten, weil ihr Kern in der
eigenverantwortlichen Erfillung der vertraglichen Arbeits-
zeitverpflichtungen besteht. Gesetzliche Vorgaben, wie
z. B. die Finhaltung der taglichen Hochstarbeitszeit gel-
ten selbstverstandlich fort. Auch bei den Pausenzeiten
darf die gesetzliche Mindestmarke nicht unterschritten
werden — aber sie darf Uberschritten werden, wenn
die/der Mifarbeiter/in aus persénlichen Grinden eine
langere Arbeitsunterbrechung wiinscht und die Arbeitsan-
forderungen dies zulassen.

Den gesetzlichen Anforderungen zur Dokumentation wird
durch eine individuelle Zeitaufschreibung Rechnung
gefragen. Hierzu wurde vom Unternehmen ein einfaches
Excel-Tool zur Verfigung gestellt, welches die Erfassung
der taglichen Plus- bzw. Minus-Stunden vorsieht. Kleinste,
zu erfassende Zeiteinheit ist eine halbe Stunde. Binnen
12 Monate bzw. 15 unter Einbeziehung einer Karenz-
zeit sollen die individuellen Zeitkonten ausgeglichen sein.

Der Arbeitszeitrahmen geht von Montag 0.00 Uhr bis
Sonntag 24.00 Uhr. Innerhalb dieses Rahmens kann
grundsatzlich die Arbeitszeit geleistet werden. Der grofe
Rahmen ist aufgrund der Dienstreisen notwendig, die
zwangslaufig auch schon mal am Wochenende begin-
nen oder enden kénnen. Er wird also keinesfalls im
Regelbetrieb” ausgeschdpft.

Um die Erreichbarkeit der Mitarbeiter/innen zu gewdahr-
leisten, wurden abteilungsspezifische Servicezeiten defi-
niert, deren Umfang sich in Abstimmung mit den Beschdf-
figlen am Bedarf der Abteilung bzw. an den Kunden-
anforderungen orientiert. Sie besagen, wann die Ab-
teilung funktionsfahig und damit fir inferne und externe
Kunden ansprechbar ist. Die Besetzung dieser Service-
zeiten wird in den Abteilungen geregelt und kann auch
bedeuten, dass in bestimmen Zeiten nur eine Person
anwesend ist, die Anfragen entgegennimmt und spater

an Kollegen/Kolleginnen zur Bearbeitung weiterleitet.
Fir alle Beschaftiglen war die neve Arbeitszeitregelung
gewdhnungsbedirftig — trofz aller bereits informell geleb-
ten Flexibilitat. Die Beschaftigten hatten teilweise
Befiirchtungen vor zu hohen zeiflichen Anforderungen;
sie sahen das alte Cleizeitsystem als Schutz an.
Fihrungskréfte firchteten Kontrollverluste.

In Informations- und Schulungsveranstaltungen fir alle
Mitarbeiter/innen und Fihrungskréfte wurden diese Ang-
ste abgebaut und der Umgang mit dem neuen System
ausfihrlich erortert. Mitglieder der Projekigruppe stehen
in der Testphase fur Rickfragen zur Verfigung.

Fir die Fihrungskréfte war hiermit eine Abkehr von
gewohnten Verhaltensweisen gefordert. Sie sind nunmehr
in Arbeitszeitfragen dafir verantwortlich, vermutete
Arbeitsiiberlastungen bei ihren Mitarbeitern/innen festzu-
stellen und aufzuldsen. Da sie keinen Zugriff auf deren
Zeitaufschreibungen haben, geht dies nur durch ,N&he”
zu den Mitarbeiter/innen und regelméaBigen Gespréichen.
Die Beschdftiglen missen noch viel mehr als bisher ler-
nen, die Arbeitszeit eigenverantwortlich zu sfevern, und
zwar in beide Richtungen: sinnvoller und effektiver
Finsatz von Arbeitszeit und gleichzeitig auch den
Arbeitstag zu beenden, wenn die Anforderungen des
Tages erledigt sind. Die Balance zwischen Arbeit und
Freizeit will auch, insbesondere bei hoch qualifizierten
und motivierten Mifarbeiter/innen gelemt sein.

NEW DEALS

Die neue Vertrauensarbeitszeit beschreibt einen Paro-
digmenwechsel im Umgang miteinander bei der GEA
Energiefechnik. Nicht mehr Anwesenheit, sondern
Arbeitszeit wird erfasst, statt Misstrauen herrscht
Vertrauen. Die Spielréume fir die Beschdftigten sind deut-
lich gestiegen, die Bedienung der Kundenanforderungen
ist einfacher geworden.

www.gea-energietechnik.com
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Branche
Leistungsprofil
Beschaftigte

Ausgezeichnet fiir

Die ausgezeichnete MaBnahme im Uberblick
Der Grundstein fir die heutige GoGaS Goch GmbH &
Co. KG wurde von dem Ingenieur Heinz Goch 1946 in
Hamburg gelegt. 1948 zog die gesamte ,Fabrik fir
Gaslampen” nach Dortmund, die Heimat von Heinz
Goch. Der Forschergeist des Firmengrinders und der
Wille, die Ergebnisse zur Markireife zu treiben, bestim-
men maBgeblich die Entwicklung des Familienunter-
nehmens.

Séamiliche Produktentwicklungen basieren auf den

Méglichkeiten der Wérmeibertragung  durch  Infrarot-

strahlung, und zwar in den Bereichen:

1. industrielle, energieeffiziente Heizungen fir Hallen,
Kirchen, Fubballstadien usw.

2. industrielle  Trocknungsanlagen fir Papier, Coils,
Textilien usw. sowie

3. Wagonauftauanlagen fir z. B. Kohlewagons

Das Lleistungsspekirum reicht von der Forschung und
Entwicklung, Gber die Fertigung bis hin zur Montage vor
Ort. GoGaS versteht sich selbst als Ingenieurbiro mit
angeschlossener Endmontage. Von den 70 Mitarbeiter,/-
innen arbeiten 21 im gewerblichen Bereich.

Das Unfernehmen ist weltweit tatig. Uber ein Netzwerk
aus Niederlassungen und Kooperationspartnern  wird
eine Prasenz in ganz Europa und dartber hinaus sicher-
gestellt.

Unternehmens- und FGhrungskultur
Die GoGaS Goch GmbH & Co. KG war lange Zeit ein

Familienunternehmen.  Auch wenn der Firmengrinder

Maschinen-/ Anlagenbau
Herstellung von Heizungs- und Trocknungssystemen
70

Unternehmenskultur, Mitarbeiterbindung und -qualifizierung

GOGAS GOCH GMBH & CO. KG
DORTMUND

heute nicht mehr im Unterehmen ist, sollen diese positi-
ven Merkmale weitergefihrt werden. Als ,Wesens-
merkmale” des Unternehmens werden in der Firmen-
der Standort in Dortmund
(Wellinghofen) sowie 2. der Forschergeist des Firmen-

broschiire benannt: 1.

grinders, dem es gelungen ist, diesen Geist auf andere
Mitarbeiter/innen im Unfernehmen zu iberfragen. So
werden heute fir den Unternehmenserfolg die eigene
Forschung und Entwicklung von Anlagen mit immer héhe-
rem Wirkungsgrad, das breit gefdcherte, auf die Anfor-
derungen der Kunden zugeschnittene, Produkispekirum
sowie der Ansatz Ingenieur und Systemldsungen aus
einer Hand anzubieten, als mafgeblich angesehen.

Um dies dauerhaft realisieren zu kénnen, sind qualifi-
zierte und motivierte Mitarbeiter/innen notwendig. Diese
— so die Fihrungsphilosophie — kénnen nur eine gute
Leistung erbringen, wenn sie SpaP an der Arbeit haben
und gerne ins Unternehmen kommen. Diverse MaBnah-
men zur Mitarbeitergewinnung und beruflichen Weiter-
bildung, zur Verbesserung des Arbeitsumfeldes sowie zur
Anerkennung und Werischéizung jeder / jedes einzel
nen Beschdaftigten sollen dies beférdern.

Unternehmenskultur, Mitarbeitergewinnung
und -bindung

Aufbauend auf der Feststellung: ,Wir leben vom Wissen
der letzten Jahre”, wurde vor einigen Jahren die Ent
scheidung getroffen, sich am Standort im Wesentlichen
auf die Ingenieur- und Serviceleistungen zu konzenfrieren
und die notwendigen Maschinenkapazitdten extern ein-
zukaufen. Das Wissen der Beschdftigten sollte auch in
Zukunft  die

zentrale  wirtschaftliche  Basis  des



Unternehmens bilden; keine einfache Aufgabe insbeson-
dere fir ein kleines Unternehmen wie GoGaS, da im
Maschinen- und Anlagenbau bereits seit Jahren der
Fachkraftemangel am Arbeitsmarkt beklagt wird.

Demografie im Blick

Ergebnis einer Altersstrukiuranalyse war, dass etwa 30 %
der Mitarbeiter/innen in den néchsten 5 Jahren in Rente
gehen werden, u. a. auch in zentralen Schlussel
positionen. Um das hohe Fachwissen der Beschaftigten
nicht mit in den Ruhestand gehen zu lassen, wurde hier
bereits sehr weitsichtig Vorsorge geleistet:

Als Beispiel sei hier die Funktion des Einkaufsleiters auf-
gezeigt: Um das hohe Erfahrungswissen im Unternehmen
zu halten, wurde frihzeitig ein Nachfolgetandem einge-
richtet, dass heiPt, es wurde ein neuer, jingerer
Mitarbeiter eingestellt, der in der gemeinsamen Projekt-
arbeit nun die Méglichkeit hat, sich das Wissen des
,alten Hasen” anzueignen.

Ebenfalls als Tandem wird in der Arbeitsvorbereitung ein
ehemaliger Auszubildender seit nunmehr zwei Jahren auf
die Nachfolge der leitung vorbereitet.

Im Bereich Konstruktion wird zurzeit das Erfahrungs-
wissen dlferer Beschaftigter durch einen jungen Kollegen
dokumentiert, so dass auch dieses Know-how im
Unternehmen bleibt.

Die hohe Produkivielfalt spiegelt sich auch in einem brei-
ten Anforderungsspekirum bei den Mitarbeiter/innen
wider. Daher ist sfets ein hoher Einarbeitungsaufwand
erforderlich. Um alle notwendigen Zusammenhange zu
kennen und Abldufe besser zu verstehen, absolvieren
neue Mitarbeiter/innen z. B. in der Konstruktion i. d. R.
einen mehrwochigen bzw. mehrmonatigen Lauf durch
alle Abteilungen.

Mitarbeiter finden und binden

Um junge Mitarbeiter/innen fir das Unternehmen zu
gewinnen, werden gezielt Prakiika an Student/innen und
Absolvent/innen von Fachhochschulen und Universitéten
vergeben. Ziel ist es, diese nach Abschluss ihres
Studiums direkt zu Gbernehmen.

Gute Erfahrungen konnte das Unternehmen auch mit so
genannten Berufsriickkehrerinnen sammeln, die nach lan-
ger Familienzeit wieder in den Beruf einsteigen wollten.
Die hohe Motfivation und Einsatzbereitschaft der
Mitarbeiterinnen schétzt das Unternehmen ganz beson-
ders.

In Richtung Mitarbeiterbindung hat das Unternehmen in

den lefzten Jahren diverse MaBnahmen auf den Weg
gebracht. So wurde z. B. in die Verbesserung des
Arbeitsumfeldes investiert. Die PausenrGume wurden
renoviert. AuBerdem wurde auf Wunsch der Mitarbei-
ter/innen dort eine Tischtennisplatte aufgestellt. Anlass fir
eben diese MaPnahmen war ein Ergebnis einer
Mitarbeiterbefragung.

Ein weiteres Ergebnis der Befragung war der Wunsch
der Beschdaftiglen nach EDV- und Sprachkursen, und
zwar in deutlich breiterem Umfang, als dies aufgrund der
Anforderungen am Arbeitsplatz zu erwarten war. Ein ent-
sprechendes Kursangebot wurde vom  Unfernehmen
zusammengestellt. Die Kurse sind fir olle Mitarbeiter,/-
innen offen und werden insbesondere auch von
Mitarbeitern aus dem gewerblichen Bereich, die haufig
for Montagearbeiten im Ausland sind, genutzt. Dariber
hinaus ermaglicht das Unternehmen individuelle Fort- und
Weiterbildungen, wie z. B. die Ausbildung zur Personal-
fachwirtin VWA.

Das Unternehmen beteiligt sich an den Weiterbildungs-
kosten, bzw. Gbermimmt diese z. T. ganz. Gleiches gilt fur
die Anrechnung der Weiterbildungszeit als Arbeitszeit.
Dies gilt auch fir die Teilnahme an Kursen, die Uber das
Anforderungsprofil am aktuellen Arbeitsplatz hinausgehen.

www.prisma-technologie.de



Die Mitarbeiterbefragung wird in unregelmabigen

Abstanden wiederholt. Im Laufe der Jahre ist die Anzahl
der Teilnehmer/innen deutlich gestiegen, die das Me-
dium nutzen, um Verbesserungen und eigene Wiinsche
auf den Weg zu bringen.

Weitere Aktivitten zur Personalbindung: Seit Jahren fin-
det einmal im Jahr ein Familienfest staft, zu dem die
GoGaS-Mitarbeiter/innen auch ihre Partnerinnen bzw.
Pariner sowie ihre Kinder mitbringen dirfen. Auf VWWunsch
der Mitarbeiter/innen, wird das Familienfest zukinftig
nur noch alle 2 Jahre stattfinden, abwechselnd mit einem
reinen Mitarbeiterfest oder -ausflug.

Zu Nikolaus erhdlt jede/r Mitarbeiter/in eine Tife, zu
Jubiléen eine Pramie, einen Gutschein und Blumen und
bei runden Geburistagen werden nicht nur die Be-
schéftigten sondern auch die/der Partner/in mit einem
Blumenstrau bzw. einem Obstkorb beschenkt.

Nicht vergessen werden sollte, dass das Unfernehmen —
frotz spurbarer Auswirkungen der Finanz- und Wirt
schaftskrise — an der Zahlung von Urlaubs- und Weih-
nachtsgeld weiterhin festhclt.

Informationsfluss

Neben Informationen am schwarzen Breft sowie iber
das Intranet erhalten die Mitarbeiter/innen 2 bis 3 Mal
im Jahr eine Mitarbeiterzeitung. Darin wird besonderer
Wert auf die Vorstellung von Projekten gelegt. Die
Mitarbeiter /innen sollen Uber die Aktivitdten des Unter-
nehmens informiert werden; sie sollen sich mit dem
Unternehmen identifizieren kénnen.

Gesundheitsférderung

Auch das Thema Gesundheit im
Unternehmen findet immer mehr Be-
achtung, so wurde im Januar 2009
das gesamte Unternehmen als rauch-
freier Raum eingefthrt. Hier wurde
allen Beschdftigten die Teilnahme an
Rauchentwadhnungskursen angebo-
ten und finanziert.

Es gibt einen Hautschutzplan, es
werden regelmaBig Untersuchungen
auch Uber das gesefzliche Maf3 hin-
aus durchgefihrt.

2009 befeiligten sich 15 Mitarbeiter/innen am AOK-
Firmenlauf. Daraus entstand eine kleine laufgemein-
schaft, die sich weiterhin regelmabig frifft.

NEW DEALS

GoGaS ist ein Beispiel fur ein kleines Unternehmen mit
rund 70 Beschaftigten, dessen wirtschaftlicher Erfolg zen-
fral vom Know-how der Mitarbeiter/innen abhdngt.
Ohne qudlifizierte und motivierte Mitarbeiter/innen ware
GoGaS nicht in der Lage immer wieder neue Produkte zu
entwickeln und am Markt zu platzieren. Mit Hilfe von
Kooperationen gelingt es dem Unternehmen trotz Fach-
kroftemangel qualifizierte Kréfte zu gewinnen und mit
Hilfe zahlreicher Einzelmafnahmen die Mitarbeiter/-
innen langjdhrig im Unternehmen zu binden. Die
Weiterbildungsangebote  sind  mabBgeblich  auch
Ausdruck der Mitarbeiterwinsche. Im Mittelpunkt der
gelebten  Unfternehmenskultur steht die  Wertschétzung
jede/s Einzelnen, die als Voraussefzung fir die hohe
Motivation und leistungsbereitschaft angesehen wird. So
konnten die positiven Elemente des urspringlichen
Familienunternehmens in die Ara unter neuver Fihrung mit-
genommen werden und werden weiterhin gelebt. Wider
dem Zeitgeist werden farifliche Leistungen — auch ohne
Tarifbindung — weiter fortgesetzt. In zahlreichen , Aufmerk-
samkeiten” drickt sich die hohe Wertschatzung der
Mitarbeiter/innen auch Gber die Dauver ihrer Beschaf
tigung bei GoGa$ aus.

www.gogas.com
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Branche Chemie

Leistungsprofil Herstellung von Carbon Black fiir Gummiprodukte und Pigment-

anwendungen
Beschaftigte 193

Ausgezeichnet fiir Organisationsentwicklung DGW 2015 (Mitarbeiter gestalten den

Wandel)

KG DEUTSCHE GASRUSSWERKE
GMBH & CO
DORTMUND

Zusammenfassung / Uberblick

Der Stoff aus dem die Diamanten sind wird von der
Dortmunder KG Deutsche GasruBwerke GmbH & Co in
industriellem MaBstab  hergestellt:  Kohlenstoff. 1936
gegrindet, gehért die DGW mit ihren rund 200
Beschaftigien heute zu den bedeutendsten Herstellern
von Carbon Black (altdt.: RuB). Produziert wird haupt
sachlich fur die Reifen- und Gummiindustrie. Eine grofe
Anzahl Dortmunder Haushalte erhélt  Strom  und
Ferwdrme aus der bei der Produktion abfallenden
Prozesswarme. Moderne Technologien und Anlagen so-
wie ein integriertes Managementsystem gewdhrleisten
die Verbindung von Okonomie und Okologie. Seit 2000
ist DGW nach ISO 1400 umweltzertifiziert.

Mit der Mabnahme ,DGW Organisationsentwicklung
2015" strukturiert sich die DGW seit 2008 von der funk-
tionalen Unienorgonisoﬁon ZUr prozess- und teamorien-

fierten Arbeitsorganisation um.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Ganzheitlich ausgerichtet und von hohem Qualitéts-
standard ist auch das Personalmanagement-System. Ob
zu  Fihrung, Kommunikation, Arbeitsorganisation,
Arbeitszeit, Entlohnung oder Weiterbildung — in allen per-
sonalbezogenen Gestaltungsfeldern hat das Unferneh-
men fundierte Ansétze und Instrumente entwickelt. Die
einzelnen Strategien und MaBnahmen greifen dabei
wirksam ineinander und sichern so die Umsetzung der

Unternehmenspolitik und -ziele.

Zufriedenheit der Kunden, Mitarbeiter/innen, Gesell-
schafter sowie der Nachbarn und Offentlichkeit sind als
Grundsatzstrategie im Firmenleitbild festgeschrieben und
gelten als OrientierungsmaBstab fir das gemeinsame
Handeln. In einer j&hrlichen Fihrungsrunde werden in
einer SWOTAnalyse Starken und Schwdchen sowie
Chancen und Risiken beleuchtet und daraus Jahresziele
sowie Verdnderungsbedarfe fir das Unternehmen und
die einzelnen Geschaftsprozesse abgeleitet. Samtliche
Prozesse unterliegen einem System von Strukiuren und
Instrumenten zur kontinuierlichen Verbesserung.

Fir samiliche Mitarbeiter/innen — mit wie ohne Fihrungs-
verantwortung — finden j&hrlich individuelle Zielver-
einbarungs- oder Beurfeilungsgespréche statt. Hier wer-
den mit dem Vorgesetzten die personlichen Leistungen im
zuriickliegenden Jahreszeitraum sowie Ziele und ggf.
Entwicklungsbedarfe fir das Folgejahr besprochen und
ggf. QualifizierungsmaBnahmen festgelegt. Die leis-
tungsbeurteilung erfolgt anhand  definierter Einschatz-
ungsmerkmale, wie Arbeitsverhalien, Arbeitsergebnis,
Selbstandigkeit, Entscheidungsféahigkeit, Kreativitat,
Zusammenarbeit, Zuverldassigkeit und Arbeitssicherheit &
Umweltschutz. Fir Fohrungskréfte kommt ein Kriterien-
block "Fihrungsverhalten" hinzu, der Eigenschaften und
Kompefenzen wie z.B. Anleitung, Unterstitzung und
Entwicklung der Mitarbeiter, Delegieren von Verant
wortung, Motivation beinhaltet.



Die Informations- und Kommunikationspolitik st auf

Beteiligung und die Férderung des kontinuierlichen Ver-
besserungsprozesses orientiert. VWachentliche Fohrungs-
und leitungsteam-Meetings sowie regelmaBige Mitar-
beiter-Gruppengesprache bspw. gewdhrleisten den be-
reichsiibergreifenden Austausch und die Abstimmung im
Tagesgeschaft und zu strategischen Fragen. Monatlich
erscheinende "Mitarbeiterinfos" sowie die "IMS-Datenbank”
bieten arbeitsrelevante Informationen wie auch Aktuelles
und Wissenswertes Uber das Geschehen im Unterneh-
men, in den einzelnen Abteilungen und im Umfeld.

Organisationsentwicklung DGW 2015 -
Mitarbeiter gestalten den Wandel

Ziel der Akfivitaten war die Steigerung der leis-
tungsfahigkeit des Unternehmens um die Wettbewerbs-
fahigkeit bis 2015 und dariiber hinaus zu sichern. DGW
will das beste Carbon-Werk in Europa in Bezug auf das
Preis-leistungs-Verhdlinis werden. Es bestand hier also
kein konkrefer Handlungsdruck sondern die Mafnahme
ist proakfiv zukunftsoriefiert. Dabei wurde davon ausge-
gangen, dass dieses Ziel mit den bereits im Unternehmen
praktizierten Managementsystemen nicht wirde zu reali-
sieren sein, sondern nur durch eine grundlegende
Infragestellung der bisherigen Strukturen und Abléufe.

Drei Teilziele waren es, die den Prozess strukturierten:

1. Eine Analyse des Ausgangszustandes sowie der orgo-
nisatorischen Schnittstellen im Unternehmen (Prozess-
analysen)

2. Eine Definition und Gestaltung der zukinftigen
Kemprozesse unter Minimierung der Schnittstellen

3. Ein Gesamtkonzept fir alle DGW-Prozesse auf Basis
einer prozess- und teamorientierfen  Arbeifsorgani-
sation nach dem Prinzip der Lernenden Organisation

Ein vierzehnképfiges Projekiteam ,DGW 2015" — wel-
ches sich aus Mitgliedern aller Bereiche und Hierarchien,
inkl. des Befriebsrates zusammensetzte — war fir die
Cesfaliung des Prozesses verantwortlich. Die neue
Struktur und Arbeitsweise wurde also von den Mitar-
beitern/innen selbst erarbeitet. Innerhalo der Projekt-
gruppe galt das Konsensprinzip. Bei Bedarf wurde eine
externe Moderation hinzugezogen. Die Gesamtbeleg-
schaft wurde regelméBig Uber die monatliche ,Mitar-
beiterinfos” informiert. AbschliePend und vor der konkre-
ten Umsetzung wurde die Belegschaft an einem
,Unternehmenstag” ausfthrlich informiert. Die Verénde-
rungen wurden auf Tafeln plastisch dargestellt und das
gesamte Projektteam stellie sich einen Tag lang den
Fragen der Belegschaft.

In der Konzepterarbeitung war vor allem die Analyse der
Prozesse sehr arbeitsaufwéndig. Produktions- und fech-
nisch determinierte Ablauflogiken mussten beriicksichtigt,
der gesamte Prozess in Teilprozesse zerlegt, die bisheri-
gen Funktionsbereiche neu zugeordnet werden. 2008
wurde mit der Konzepterarbeitung begonnen, 2009 mit
der Umsefzung der neuen Strukiur.




Das Haus der DGW: GPS:

Ganzheitliches Produktionssystem

Flexibilisierung und

Fiihrungskultur
Mitarbeiter begeistern durch Umfeld
b:ugic.l,?grn «Vertrauen begeistern
s *Wertschatzung durch Rechts-
durch . . . s "
Oualitats- =Mitarbeiterentwicklung sicherheit
Standacds =Mitarbeitereinbindung durch  und hohe
il SofdeE: Teamarbeit Sicherheits-
grades «Lebenslanges lernen standards

*Moderne Entgeltsysteme

Innovationskultur und Kontinuierliche Weiterentwicklung,
Klare Ziele und Kennzahlen

Prozessorientierung durch Prozessteams
mit schlanker Biirokratie

Anfang 2010 arbeiten mehr als 50 Prozent der
Belegschaft in den neuen Strukiuren, vor allem in den pro-
duzierenden Bereichen.

Die neue Ablauf- und Arbeitsorganisation

der DGW

Vier Elemente sind es, welche die neue Organisa-

fionsstrukiur der DGW kennzeichnen:

1. Prozessorientierung  statt funkfional — hierarchischer
Linienorganisation

2. Teamorientierung: Organisation in Prozessteams, die
alle prozessbezogenen Kompetenzen vereinigen

3. Neves Fihrungsversténdnis: Die Fihrungskrafte wer
den zu Coaches und Trainer der Prozessteams,
Abkehr von hierarchischen Fihrungsmodellen

4. lernende Organisation, die siéndig nach Verbesse-
rungspotenzialen sucht.

Die autonomen Prozessteams haben nun eine hohe
Figenverantwortlichkeit. Sie sind so zusammengeselzt,
dass alle zu klérenden Fragen in den Teams geldst wer-
den kénnen. Das aus Ferfigungssystemen der Mefal-
verarbeitung  bekannte Konzept der teilautonomen
Gruppenarbeit” ist hiermit vergleichbar. Die DGW geht
jedoch noch einen Schrift weiter. Auch Beschéftigte aus
dem klassischen, diensfleistenden Bereichen gehéren mit
zu den Prozessteams (Einkauf, Produkfionsplanung,...).
Froher waren lange Enfscheidungs- und Abstimmungs-
prozeduren notwendig, heute wird sofort geplant bzw.
enfschieden. Die Fihrungskrafte moderieren die Teams
und sorgen dafir, dass Konflikie oder vermeintlich unlés-
bare Probleme geldst werden.

Fur alle wurde hiermit Neuland beschritten, wenn auch
mit dem Leitbild des Unternehmens und Gruppenarbeit
bereits Erfahrungen gesammelt werden konnten.

Prozessteams wie Fihrungskréfte wurden auf diese neue
Aufgabe umfassend vorbereitet. Insbesondere fir die
Fihrungskraftie war dieser Wandel ihrer Aufgabe nicht
einfach, da sie nun coachen und Strategien erarbeiten
missen anstatt wie bisher operativ zu fihren. Wider-
stdnde v.a. aus Angst vor Statusverlust mussten Gberwun-
den, Uberzeugungsarbeit geleisfet werden.

NEW DEALS

Die neue Organisationsstrukiur erhdht die Wirtschaff-
lichkeit und damit die Beschdftigungssicherheit der
Belegschaft. Durch Reduzierung von Schnitistellen erge-
ben sich Personaliberhdnge, welche Uber normale
Flukiuation, Altersteilzeit, Insourcing und evt. sogar erwei-
tertes Dienstleistungsangebot geldst werden.

Die Arbeit wird abwechslungsreicher und verantwor-
tungsvoller. Damit jede/r diesen Weg mitgehen kann,
wurden umfangreiche QualifizierungsmafBnahmen durch-
gefihrt. Die neue Organisationsform macht es auch ein-
facher, den Auswirkungen des Alterungsprozesses in der
Belegschaft zu begegnen. Die Aufgaben der Prozess-
teams sind vielfdltiger als in den alten Strukturen, etwai-
ge korperliche Leistungsminderungen sind leichter kom-
pensierbar, Erfahrungswissen und Prozesskenntnisse
desto wichfiger.

www.gasruss.de



Den Gewinnern des Dortmunder
Personalmanagement - Pradikat 2010
gratulieren wir ganz herzlich.

s

Wir sind der Uberzeugung,
dass die Kompetenz der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in unserer Wissensgesellschaft eine
zunehmende Bedeutung erhalt und damit ein wesentlicher
Beitrag zum unternehmerischen Erfolg ist. Deshalb unterstitzen wir
New Deals und das DortmunderPersonalmanagement - Pradikat 2010.
Wir wollen damit gegenseitiges Lernen und Innovationen férdern.

TOV®

TUV NORD AG
LangemarckstraBe 28 'WNORD
45141 Essen
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Beschaftigte am Standort

Ausgezeichnet fiir

KHS AG
DORTMUND

Die ausgezeichnete MaBBnahme im Uberblick
KHS ist ein international agierendes Unfernehmen und
Weltmarkifhrer und bevorzugter lieferant der Ver
packungsindustrie mit Fokus auf Getréinke-Applikationen
und komplette Anlagen. Haupisitz ist Dortmund. Weltweit
beschaftigh KHS 5.000 Mitarbeiter/innen, in Deutsch-
land 3.000, wovon 1.300 in Dorimund fafig sind.

KHS hat seine Unternehmensziele wie folgt definiert: Ziel

ist es, heute und in Zukunft mit allen verfigbaren Kréften

zu einer lebenswerten VWelt beizutragen. Der Weg zum

Ziel fohrt Gber einen Dreiklang der Nachhaltigkeit:

® In der Gesellschaft durch sozial gewissenhaftes Han-
deln: soziales Engagement, leistungsgerechte Vergi-
tung, Mitarbeiterférderung

e In der Okonomie durch &konomisch erfolgreiches
Wirtschaften: wirtschaftliche Prinzipien, Investition in
Know-How, Investitionen in Innovationen

e In der Okologie durch &kologisch Zielfihrendes
Verhalten: dkologisches Handeln, nachhaltige Produk-
te, schonender Umgang mit Ressourcen

Ausbildung wird bei KHS traditionell grofd geschrieben.
Die Auswirkungen des demografischen Wandels in
Gesellschaft und Betrieb haben KHS bewogen, in der
Ausbildung neue Wege zu beschreiten. Dazu gehort
nicht nur eine Berufsausbildung auf hohem Niveau und
duale Studiengénge sondemn auch gezielte MaBnahmen
der Auszubildendengewinnung sowie in der Ausbildung
selbst. langfristig soll so der Fachkréftenachwuchs gesi-
chert und die Atirakfivitat als  Ausbildungs- und
Arbeitgeber erhalten werden.

Metallindustrie

Herstellung von Abfiill- und Verpackungsanlagen; Lieferung von
Komplettanlagen und Einzellosungen fiir die Getriinke-, Food- und
Nonfood-Industrie

5.000 weltweit
1.300

Neue Wege in der Berufsausbildung — wider den Fachkriiftemangel

Unternehmens- und FGhrungskultur

Unter dem Motto "Verpflichtung gegeniiber allen
Beteiligten” wird vom Unternehmen ein Ausgleich zwi-
schen den Unternehmenszielen, Kundenanforderungen
und Mitarbeiterinteressen angesirebt.

Darauf aufbavend férdert ein kooperativer Fihrungsstil
die Mifarbeiterentwicklung und -motivation sowie konti-
nuierliche Optimierung der Arbeitsprozesse, indem die
Mitarbeiter zur Kreativitat und  Offenheit gegeniber
neuen Ideen ermutigh werden. Eine hohe Transparenz
und offene Kommunikation werden strategisch eingesetzt
und gefordert, um Innovationen und Veranderungen an-
zuregen sowie Unternehmensvisionen zu verwirklichen.
Die KHS AG vertritt dabei die Meinung, dass die Ent-
wicklung eines Unternehmens wesentlich durch Personen
gepragt wird. Deshalb hat KHS eine innovative Strategie
vor allem im Bereich der Fihrungskréafteentwicklung und
der Erkennung von Talenten entwickelt und fléchendek-
kend umgesetzt. Eine auch intranetgestitzte, offene Infor-
mationspolitik sowie personliche Gesprachsrunden mit
Vorstandsmitgliedern sind  zenfrale, ergénzende  Instru-
mente. Bereits 200/ war KHS mit einem neuen System
der Fohrungskrafteentwicklung New Deals Preistréger.

Neue Wege in der Ausbildung - Wider den
Fachkraftemangel

Ausgangspunki war 2007 eine Anclyse der betriebli-
chen Altersstrukiur. Ausgehend von einem Altersdurch-
schnitt von knapp 43 Jahren wird sich demnach an allen
Standorfen in Deutschland der Anteil der tber 50jahri-
gen binnen 10 Jahren verdoppeln. Dariber hinaus wer-
den 360 Mitarbeiter/innen in diesem Zeitraum bereits in
Rente gehen. Die gleiche Anzahl an Beschaftigten wer-



den in 10 Johren das Alter von 60 berschritten haben,
so dass grofere Verrentungsabgénge perspektivisch und

daverhaft die Regel sein werden. Angesichts dieser
hohen zu erwartenden Abgangszahl und eines perspek-
fivisch schwieriger werdenden Ausbildungsmarktes wur-
de beschlossen, proakiiv fir quantitativ und qualitativ
angemessenen Nachwuchs zu sorgen. Zugleich sollte
KHS langfristig ein attraktiver Ausbildungsbetrieb und
Arbeitgeber bleiben. Das Konzept befrifft sowohl den
Nachwuchs im Fachkréftebereich wie auch im akade-
misch ausgebildeten Personal.

Trotz Krisenzeiten wurde daher die Erstausbildung weiter
gesteigert. Allein am Standort Dortmund stieg die Anzahl
der Auszubildenden von 67 im Jahre 2007 auf 82 im
Jahre 2009. Grundlage fir diese gesteigerten Akfivitdten
bildet eine Betriebsvereinbarung ,Ausbildung” von
Anfang 2007 . Hier wurde vereinbart, die Einstellung von
Auszubildenden um 25 Prozent zu erhdhen. Ziel ist es,
eine Ausbildungsquote von 7,5 Prozent zu erreichen.
Ein eigenes KHSBeurteilungssystem ist Grundlage fur die
sofortige Ubernahme der Auszubildenden in ein unbefri-
stetes Arbeitsverhdlinis. Ziel ist es, die Bereitschaft fir Aus-
landsaufenthalte und  AuBenmontage zu férdern und
Weiterbildungsangebote an Fachschulen und Hochschu-
len zu ermdglichen.

Die Ausbildung erfolgt so praxisorientiert wie maoglich
unter frihzeitiger Integration in die betrieblichen Abléaufe.

Durch zweimalige Montageaufenthalte im Ausland wird
die Attraktivitat der Ausbildung weiter erhht. Zusétzliche
von KHS organisierte Englischangebote stellen die not
wendige Sprachkompetenz sicher. Die Auszubildenden
lernen so das gesamte Spekirum der spdteren
Einsatzmoglichkeiten kennen.

Zusatzliche Angebote zum dualen Studium erhéhen die
Attrakfivitat. So werden die dualen Studiengange
,Bachelor of Arts" (Business Administration) und
,Bachelor of Engineering” angeboten.

Seit 2008 bekommen die Auszubildenden ein [T-Starter-
Paket, mit dem sie in Bezug auf Hard- und Software auf
dem akiuellen technischen Stand sind. Ausléser ist die
rasante Entwicklung im TBereich und den daraus resul-
fierenden, immer komplexer werdenden Anforderungen
an Maschinen und Anlagen sowie den dafir erforderli-
chen Dienstleistungen. Die Auszubildenden sollen so frith-
zeitig an die moderen Medien herangefihrt werden.
Zudem wird der Erfahrung Rechnung gefragen, dass
viele Schiler technisch nicht ausreichend ausgestattet
sind bzw. groPe Unterschiede bestehen. Dies erschwert
die Ausbildung sowie die Teilhabe an den KHS -
Weiterbildungsangeboten [eleaming) sowie der unter
nehmensinternen Kommunikation.



Das Starterpaket beinhaltet ein Notebook, ein Software-

pakef, eine Digitalkamera, Intemetzugang, externen
Zugang ins KHS-Firmennetz sowie eine KHS-Email-
Adresse. Dafir zahlen die Auszubildenden 20 € im
Monat. Die Gerdte gehen in den Besitz iber und kénnen
auch privat genutzt werden.

Metallfacharbeiter kénnen sich in einer berufsbegleiten-
den 1,5jahrigen Weiterbildung zum Mechatroniker qua-
lifizieren. Dies erhoht die Einsatzflexibilitat und leistet
zudem einen Beitrag zur Optimierung der Arbeitsabléufe
in der Montage. Zudem wird dem Umsfand Rechnung
getragen, dass sich Mefallfacharbeiter von den jungen
Mechatronikern ,iberholt” fihlten. Eine gefihlte Gerech-
figkeitslicke der zum Teil langjchrigen Mitarbeiter wird
auf diese Weise geschlossen.

Mit Schulpartnerschaften, Présentationen in den Schulen,
Ausbildungsbarsen, Kooperationen und Ausfauschen mit
anderen Ausbildungsbetrieben sowie der Teilnahme an
KitzDO prasentiert sich KHS als aftraktiver Ausbildungs-
betrieb. Derartige Parinerschaften werden auch mit
Hochschulen gepflegt zwecks Sicherung des akademi-
schen Nachwuchses.

Fine ,Nacht der Ausbildung” in Zusammenarbeit mit
anderen Ausbildungsbetrieben wurde im Jahre 2009
ersimals an einem Standort erprobt und nun schrittweise
auch auf die anderen Ausbildungsstandorte Ubertragen.

Inferessierfe  Schiler/innen kénnen einen Abend lang
diejenigen Ausbildungsbetriebe besuchen, die sich zu
dieser Initiative zusammengeschlossen haben und sich im
Vergleich iber die Méglichkeiten informieren. Absichtlich
wurde dabei ein Abendfermin gewdhlt. Es sollen sich nur
ernsthaft interessierte Jugendliche beteiligen.

New Deals

Mit den erhhten Akfivitaten im Bereich der Aus- und
Weiterbildung tragt KHS der Alterssirukiur und dem dro-
henden Fachkréaftemangel perspektivisch  Rechnung.
Zudem wird der Ausbildungsmarkt in einer Situation ent
lastet, in der andere Unternehmen ihre Aktivitaten zurijck-
fahren. Die Ausbildung ist auf einem hohen Niveau und
durch eine Vielzahl von Besonderheiten geprégt, die die
Qualitat steigern und die Unternehmensbindung erhohen
sollen. Zugleich sichert sich KHS eine gute Position fir
die bevorstehenden starkeren Konkurrenzkampfe der
Unternehmen um guten Nachwuchs. Der Betriebsrat
unterstitzt diese Aktivitaten ausdricklich. Das Rahmen-
konzept wurde in einer Befriebsvereinbarung fixiert.

www.khs.com



maBgefemgt nach hochsten tecﬁnologlschen Anspruchen = =
KHS begleitet Sie von der Konzeption bis zur Inbetriebnahme einzelner
Komponenten oder kompletter Abfill- und Verpackungslinien

und untersttzt Sie dartber hinaus bei der stetigen Optimierung der
Produktionsprozesse. Vertrauen Sie auf den Service der KHS

und erhéhen Sie die Effizienz Ihrer Maschinen — fir langfristigen
Unternehmenserfolg!

www.khs.com Competence in Solutions.

MKHS
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Ausgezeichnet fiir

LEMKEN GMBH
ALPEN

Die ausgezeichnete MaBnahme im Uberblick
Die LEMKEN GmbH & Co. KG gehart als Hersteller von
landwirtschaftlichen Gerdten fir die Bodenbearbeitung,
Aussaat und den Pflanzenschutz zu den fihrenden
Unternehmen der Branche in Europa. 1780 als Schmie-
de von Wilhelmus LEMKEN gegriindet, befindet sich das
Unternehmen heute in der 6. und 7. Generation im

Familienbesitz.

Seit Jahrzehnten wird die Tradition gepflegt, alle Erzeug-
nisse nach Edelsteinen zu benennen. So gibt es die
Pflugreihen ,Diamant” und ,Opal”, die Kurzscheiben-
eggen ,Smaragd” und ,Rubin” sowie die Anbaufeld-
spritze ,Sirius”. Alle Produkte gibt es nur in der Unterneh-
mensfarbe blau.

Neben der Tradition steht die Innovation: LEMKEN , The
AgroVision Company”. Mit qualitativ hochwertigen Pro-
dukten ,wie ein MaBanzug” méchte IEMKEN eine tech-
nische Spitzenstellung einnehmen und damit einen wich-
figen Beitrag zum Emteerfolg und zur Einkommensver-
besserung seiner Kunden leisten. Kunden sind kleine,
groPe und ganz grofe Betriebe, landwirte und Lohn-
unternehmen. Mit Servicestellen in Deutschland und in
den Exportmarkten mochte LEMKEN seinen Kunden eine
kompetente Beratung vor Ort sowie einen umfassenden
Service anbiefen.

Das Unternehmen beschdftigt heute weltweit mehr als
1.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, am Stammsitz in
Alpen am Niederrhein sind es 760 (Stand 2009).
Perspektivisch plant das Unfernehmen die Inbetriebnah-
me von Ferfigungssictten in Indien und Russland sowie
den Ausbau der Verfriebsaktivitéten auf den wichtigen
Auslandsmarkten in West- und Osfeuropa.

Maschinenbau
Landmaschinen

iber 1000 weltweit
760 in Alpen bei Wesel

Beteiligungsorientierte Unternehmens- und Fishrungskultur

& CO. KG

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei
LEMKEN

Qualifizierte Ausbildung ist fester Bestandteil der
Unternehmenskultur bei LEMKEN. Jeder 4. Beschdftigte
hat seine Laufbahn bei LEMKEN mit einer erfolgreichen
Ausbildung begonnen. So sind heute auf allen Hierar-
chieebenen unterhalb der Geschafisfihrung Mitarbesiter,/-
innen zu finden, die mit einer Ausbildung bei LEMKEN
eingesfiegen sind, und so die Kultur des Familienunter-
nehmens reprdsentieren.

In 2009 wurden 17 neue Auszubildende eingestellt, die
eine Ausbildung zum Industriekaufmann / -frau, Industrie-
mechaniker/in oder Zerspanungsmechaniker/in began-
nen. Damit halt LEMKEN auch in wirtschaftlich schwieri-
gen Zeiten die Ausbildungsquote von & Prozent. Mit
zwei weiblichen Auszubildenden im gewerblichtechni-
schen Bereich fordert [EMKEN u. a. die Gleichstellung
im Unternehmen. LEMKEN beteiligt sich an dem lokalen
Projekt ,Wirtschaft und Schule”, bei dem Hauptschilern
und deren Eltern u.a. Ausbildungsberufe vorgestellt und
Bewerbungstrainings durchgefthrt werden.

Den Produkfionsprozess hat LEMKEN unter dem Motto
,von der Anweisungskultur zur Auftragskultur” komplett
kundenorientiert umorganisiert. Dieser Prozess zu einer
beteiligungsorientierten Unternehmenskultur begann vor
ca. 10 Jahren und hat sich seitdem Stiick fir Stick bis
zum heufigen Standard weiterentwickelt. Management-
teams, die sich aus Verirefer/innen von Disposition,
Arbeitsvorbereitung, Einkauf und linienfihrung (Meister)
zusammensefzen, haben die Verantwortung fir einzelne
Produkigruppen vom Anfang bis zum Ende des
Montageprozesses. Innerhalb der Produkigruppen arbei-
ten die Mitarbeiter/innen mit hoher Einsatzflexibilitat.



Dies gilt sowohl fir den Finsatz an verschiedenen

Arbeitsplatzen als auch in Bezug auf die zeitliche Flexi-
bilitat. Gearbeitet wird in einem Gleitzeitmodell ohne
Kernzeit, das den Mitarbeiter/innen auch in der Pro-
duktion individuelle Dispositionen, z. B. flexible Schicht-
anfangs und -endzeiten, erméglicht. Uber individuelle
Arbeitszeitkonten werden die saisonal schwankenden
Einsatzzeiten verrechnet.

Als Pariner der landwirtschaft hat sich LEMKEN den
Umweltschutz auf die Fahnen geschrieben: Ein verant
wortungsvoller Umgang mit den natirlichen Ressourcen
ist Unternehmensziel. Bei den Produkten soll z. B. mit
Hilfe modemer Technologie dafir gesorgt werden, még-
lichst wenig Pflanzenschutzmittel und Dinger einzuset-
zen. Bei Investitionen wie z. B. fur die neue lackier-
anlage und Monfage- bzw. Verwaltungsgebduden wird
die Umsetzung von Energiesparkonzepten grof geschrie-

ben.

Beteiligungsorientierte Unternehmens- und
FGhrungskultur
LEMKEN setzt auf eine befeiligungsorientierte  Unter-
nehmens- und Fihrungskultur sowie auf Transparenz und
Nachhaltigkeit auf der Basis von Gleichheit und
Gerechtigkeit. Das A & O sind Informationen und Kom-
munikation von den Inhabern bzw. der Geschdftsleitung
bis zum Mitarbeiter an der Maschine und umgekehrt.
Was missen Mitarbeiter/innen wissen? Bei L[EMKEN
erhalten alle Beschaftiglen — inklusive der saisonal ein-
geselzten Zeitarbeiter/innen — folgende Informationen:
e Organisation des Unternehmens  einschlieBlich der
Unternehmensphilosophie und —kultur,
e Umsatz- und Gewinnerwartung (Jahresplanung],
 monatliche Planabweichungen sowie daraus resultie-
rende

o Auswirkungen auf die Abteilungen / Ferfigungsbe-
reiche / Arbeitspldize sowie
e die erforderlichen Arbeitszeiten.

Die Informationen werden jede Woche kaskadenartig in
die Belegschaft gefragen. Jeden Montagmorgen bespre-
chen Inhaber, Geschdftsfihrer und die Bereichsleitungen
Vertrieb, Entwicklung, Produkfion sowie Finanzen
Auftragslage, Umsatz- und Produktionszahlen im Hinblick
auf die abgelaufene und kommende Woche. Im
Anschluss geben die Bereichsleitungen die Informationen
an ihre Abteilungsleitungen weiter und diese wiederum
an ihre Mitarbeiter/innen. Montagmittag in der Uber-
lappungszeit von Frih- und Spatschicht bzw. spdtestens
Dienstagmorgen  (Nachftschicht) sind alle  Mitar-
beiter/innen informiert.

In den wochentlichen Kapazitatsrunden wird die akiuelle
Situation aus personeller, organisaforischer und techni-
scher Sicht reflektiert, verbunden mit einem Ausblick in
die nachste Woche.

Auf diese Weise haben alle Mitarbeiter/innen sehr zeit-
nah einen aktuellen Uberblick tber die wirtschaftliche
Situation des Unternehmens. Von dem Vorgehen wurde
auch in dem wirtschaftlich sehr schwierigen Jahr 2009
nicht abgewichen. Ganz im Gegenteil: alle Mitarbei-
ter/innen wurden in Gruppenveranstalungen noch aus-
fohrlicher Uber die besondere lage informiert. So ergab
sich die Situation, dass fir einen bestimmten Zeitraum
Aufirage noch mit hohem zeitlichem Finsatz terminge-
recht ferfig gestellt werden mussten, woraus sich eine
tempordre Uberlast ergab. Danach jedoch war aufgrund
von Aufiragsstomierungen eine deutliche Unterauslastung
abzusehen und auch nicht mehr abzuwenden.

o CHN



In dieser Situation haben Geschéftsleitung und Betriebs-

rat beschlossen die Arbeitszeitkonten nach oben zu &ff-
nen, damit bei Auftragsrickgang méglichst viel Volumen
zur Entnahme vorhanden ist. Dariber hinaus wurden in
Gesprachen mit den Beschdftigten verdeutlicht, dass alle
ihre Arbeitszeitkonten abbauen sollen, egal wie hoch
das Stundenvolumen ist. Auf diese Weise wurde ein
Klima erzeugt, dass eine langere Entnahmezeit der Lohn
fr besonderes Engagement in ,guten Zeiten” ist und
somit Kurzarbeit vermieden werden kann. Die kontinuier-
liche Information Gber die Handlungsnotwendigkeiten hat
wesenilich dazu beigetragen, die Akzeptanz in der Be-
legschaft fir die MaBnahmen zu erhdhen und die Ge-
wissheit zu vermitteln, dass alles fir die Sicherung der
Beschaftigung gefan wird. letzilich konnte durch diese
Verfahrensweise Kurzarbeit weitgehend vermieden wer

den.

Neben dieser kontinuierlichen Informationspolitik werden
die Mifarbeiter/innen Uber Aushdnge an Informations-
wanden und Uber die Firmenzeitung  informiert. Und
natirlich werden auch Befriebsversammlungen durchge-
fohrt. Aufgrund der zeitnahen  Informationsweitergabe
reicht jedoch jahrlich nur eine Versammlung aus.

Zur befeiligungsorientierten Fihrungskultur gehéren bei
LEMKEN  ebenfalls umfangreiche Investitionen in die
Weiterbildung der Belegschaft auf allen Ebenen. Dazu
zahlt die Férderung der sozialen Qualifikation (z. B.
Team- und Kommunikationstrainings, Mitarbeit in
Projekigruppen) ebenso wie die der fachlichen Qualifi-
kation (z. B. Roboter Schulung Umformung, Grund-
lehrgénge Hydroulik, PC-Anwender und Sprachkurse).
Durch ein System der Anforderung kann der Weiterbil-

dungsbedarf sowohl vom Beschdftigten als auch vom
Vorgesetzten festgestellt und notwendige Schritte einge-
leitet werden. Auf diese Weise soll die be-rufliche und
personliche  Weiterentwicklung  der  Mitarbeiter/innen
gefordert werden. Gleichzeitig sind diese Kompetenzen
die Basis fir die eingefihrte teamorientierte Arbeitsorga-
nisation, das ausgeprdgte Miteinander im Betfrieb und
nicht zuletzt bei der jghrlichen Leistungsbeurteilung, in die
die Mitarbeiter/innen aktiv einbezogen werden. Dieses
System wurde bereits im Jahre 2002 nach Uber zwei-
ichriger Entwicklungsarbeit eingefihrt.

Dariber hinaus verwendet LEMKEN viel Aufwand fur ein
System von kontinuierlichen Verbesserungsprozessen, das
iber eine Befriebsvereinbarung , betriebliches Vorschlags-
wesen” formal abgesichert ist. Hier setzt das Unter-
nehmen weniger auf monefére Anreize als auf eine
Forderung der Identifikation mit dem Unternehmen, wenn
die Beschdaftigten in einen kontinuierlichen Verbesserungs-
prozess eingebunden werden.

Mit all diesen MaBnahmen zur befeiligungsorientieren
Unternehmens- und  Fohrungskuliur sollen  die  Mitar-
beiter/innen eine hohe Wertschatzung ihrer Arbeit erfah-
ren. Mit der akfiven Einbindung soll die Identifikation mit
dem Unternehmen geférdert werden — man spricht geme
vom ,blauen Blut” bei LEMKEN — um letztendlich mit star-
ker Kundenorientierung das Unfernehmen weiterhin wirt-
schaftlich erfolgreich am Markt fihren zu kénnen.

NEW DEALS

LEMKEN steht fir einen weltweit operierenden, grofien
Mittelsténdler, der sich seinen familiGren Umgang mit
allen Mitarbeiter/innen bewahrt hat. Basis ist die
Entwicklung und Pflege einer Unternehmens- und Fih-
rungskultur, die auf Vertrauen, Transparenz und gegen-
seitiger Wertschatzung beruht. Mit hohem Aufwand wird
dieser Anspruch durch ein differenziertes Beteiligungs-
verfahren sowie Informations- und Kommunikationsstruk-
turen umgesetzt.

Auch in anderen Feldem des betrieblichen Personal
managements setzt LEMKEN Akzente: sei es in der Aus-
und Weiterbildung, der Arbeitsorganisation oder der
Arbeitsentlohnung. Dies schafft gute Arbeitsbedingungen
und hohe Beschaftigungssicherheit fir die Belegschaft —
auch in wirtschafilich turbulenten Zeiten - und sichert den
wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens.

www.lemken.com
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Branche Krankenhaus

Leistungsprofil Schwerpunktkrankenhaus mit 11 Fachabteilungen

Beschaiftigte insgesamt 839

Ausgezeichnet fiir Betrieblich unterstiitzte Kinderbetreuung

ol. BARBARA-KLINIK
HAMM-HEESSEN GMBH
HAMM

Die ausgezeichnete MaBnahme im Uberblick
Die St. BarbaraKlinik in Hamm-Heessen ist ein Schwer-
punktkrankenhous mit 11 Fachabteilungen und 414
Beften. Es ist spezialisiert auf (Krebs-) Erkrankungen der
Brust, Niere, Darm und der Prostata. Es ist dariber hin-
aus Kopf und Traumazentrum fir Hamm und Umgebung.
Mit der Pneumologie und Gasfroenterologie bildet die
Innere Medizin weitere  Schwerpunkte aus. Von den
knapp 900 Beschaffigten sind nahezu 80 Auszu-
bildende und 385 Teilzeitkréfte. Fast 80 Prozent der
Beschaftigten sind weiblich.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Das  Selbsiversténdnis der St. Franziskus-Stiftung  und
somit auch der St. Barbara-Klinik ist im Leitbild fixiert. Der
leitbildbeauftragte der St. BarbaraKlinik stevert die Um-
sefzung des leitbildes innerhalb des Hauses. Alle Mit
arbeiterinnen und Mitarbeiter der Stiftung haben in Print-
Form oder Uber das Intranet Zugriff auf das Leitbild. An
der Weiterentwicklung und Uberarbeitung kénnen sie
akliv durch Anregungen, Kommentare etc. mitwirken.
Finzelne Fragen sind iber das Leitbild hinaus in geson-
derten Broschuren niedergelegt, z. B. zum Umgang mit
Menschen in der letzten lebensphase, Leitlinien fir die
Pflege, Ethik im Krankenhaus. Sie bieten wichtige Hand-
lungshilfen fir die Mitarbeiter.

Zahlreiche Gremien gewdhrleisten dariber hinaus die
Umsefzung der beschriebenen Ziele, z. B.

e Projekisteuerungsgruppe

e Projekigruppen [Mitarbeiterbeteiligung!)

® Qudlitatszirkel

e Ethische Fallbesprechungen (dienen auch dem Schutz
der Mitarbeiter vor vermeidbaren ethischen Konflik-
situationenl)

e Fthikkomitee (beschdaftigt sich nicht nur mit Patienten-
fragen sondern auch mit Mitarbeiterorientierung und
der Unternehmensethik)

® Arbeitsschutzausschuss u. v. a. m.

Die Grundsatze des Verhalisses zwischen Arbeitgeber

und Arbeitnehmer sind im Leitbild niedergelegt (s. o.):

e Fihrung beruht auf Vertrauen und auf der gegenseiti-
gen Wertschdtzung zwischen Fihrungskréften und
Mitarbeitern.

® Die Entscheidungswege sind klar geregelt und durch-
schaubar.

e Fihrungskréfte sind Vorbilder in fachlicher und in sozi-
aler Hinsicht.

® |eitungskrafte werden infensiv in der Mitarbeiterfihrung
geschult.

® Fihrungskréfte informieren regelméabig Gber abteilungs:
und hospitalbezogene Ziele, Werte und Strukiuren.

Durch ein regelmaBiges Feedback, durch das Uberge-
ben von Verantwortung und durch verbindliche Ziel-
absprachen steigern Fihrungskrafte die Motivation und
die Fortentwicklung aller Mitarbeiter. Neue Mitarbeiter
werden Uber hausinterne sowie sfiftungsibergreifende
EinfGhrungsveranstaliungen ebenso wie iber defaillierte
Einarbeitungskonzepte in die Unternehmensphilosophie
sowie ihren neuen Wirkungsbereich eingefthrt.
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Die Mifarbeiterorientierung spiegelt sich dariiber hinaus
z. B.

forderung wieder: Arbeitsschutzbegehungen, Qualitéts-

in MafBnahmen zur betrieblichen Gesundheits-

zirkel ,Rauchfrei”, Suchttage, stark vergiinstigte Seminare
zur Gesundheitsférderung und Prévention, Rabatte auf
alle sonstigen Angebote von Gesundheitszentrum und
Fllernschule sowie der hausinternen Physiotherapie,
Mitarbeiterlmpfungen, Angebot von gesundem Kantinen-
essen (Barbara-FitMeni) etc.
RegelmaBige Besprechungen von  Fihrungskraften
(Stationsleitungskonferenzen,  Klinikkonferenzen, Abtei-
lungsleitersitzungen, Budgetkonferenzen etc.) gewdhrlei-
sten  Austausch und Information iber die einzelnen
Arbeitsbereiche hinaus; die Informationen werden von
den Fihrungskréften an die Mitarbeiterschaft weiterge-
geben (z. B. Uber Profokolleinsicht]. Dies gewdhrleistet
den Informationsfluss im Unternehmen. Weitere etablierte
Informationswege stellen Gehaltsbeilagen, Hausmit
teilungen, schwarzes Breft, Intranet, EmailVerteiler, die
Mitarbeiterzeitschrift ,Barbara  Aktuell”, die  Stiftungs-
Zeitschrift ,JTAU-Magazin”, Stiftungs-Newsletter oder das
Mitarbeiter-Portal der Stiftung dar.

Die Mitarbeiterbeteiligung wird iber Mitarbeiterbefra-
gungen, Mitarbeiterbeteiligung in  Projektgruppen,
Mitarbeitervertretung  (MAV) und  Mitarbeiterversamm-
lungen gewdhrleistet. Mitarbeiterbefragungen geben
auch Aufschluss Uber die Mitarbeiterzufriedenheit.
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Betrieblich unterstiitzte Kinderbetreuung:
,Die kleinen Strolche”

Die Urspriinge fir die MaBnahme reichen bis an den
Anfang des Jahres 2007 zuriick. Ausgangspunkt war
eine Mitarbeiterbefragung zum Kinderbetreuungsbedarf
der Beschaftigten. Es zeigte sich, dass es einen hohen
Bedarf an Kinderbetreuung fir die Altersklasse der bis zu
dreijghrigen Kinder gab. Der Betreuungsbedarf fir die
drei bis sechsjchrigen Kinder war im Vergleich deutlich
geringer und vor allem in den Tagesrandlagen angesie-
delt. Die Ellern bevorzugen hier eher wohnortnahe
Angebote.

Es wurden verschiedene Losungsanséize zur Deckung
dieses Bedarfes diskutiert bzw. in Angriff genommen.
Das Ergebnis war unbefriedigend: ein auch nur anné-
hernd ausreichendes Angebot an  Befreuungsmog-
lichkeiten fir bis zu dreijghrige Kinder war in der
Umgebung der Klinik nicht vorhanden und tber Koope-
rationen (z. B. durch Ankauf von Belegrechten in offentli-
chen Kindergarten| nicht zu organisieren.

Mit dem Kinderbildungsgesetz (KiBiz) schuf das land
NRW dann im August 2008 neue gesetzliche Rahmen-
bedingungen. Nun war die Finrichtung von Verbund-
tagespflegestellen maglich, in denen sich bis zu drei
Tagesmitter in fremden RGumen zusammenschliePen und
insgesamt maximal @ Kinder betreuen kénnen.




Die nun vereinfachten Rahmenbedingungen waren der

Ausléser fir das Klinik-Projekt ,Verbundtagespflege”. Es
lagen allerdings in NRW noch keine vergleichbaren
Erfahrungen vor, auf die hatte zuriickgegriffen werden
kénnen. Trotzdem beschloss die St. BarbaraKlinik, die
neven Maoglichkeiten zu nutzen und befrat damit

Neuland in NRW.

Es begann mit der Suche nach geeigneten Raumlich-
keiten in unmittelbarer N&he zur Klinik. Findig wurde
man im Seniorenheim St. Stephanus, in dem eine 90 m2
groPe ehemalige Hausmeisterwohnung mit Gartenfléiche
freistand.

In enger Kooperation mit dem Jugendamt der Stadt
Hamm begann — auf der Grundlage eines komplizierten
selbst erarbeiteten Vertragswerkes - der Aufbau einer
betrieblichen Kindertagespflege. Die Klinik ist Mieterin
der Raumlichkeiten und stellt diese samt Infrastrukiur den
Tagesmittern kosfenfrei zur Verfigung. Sie wahlt auch die
Tagesmitter aus, welche wiederum vom Jugendamt
bezahlt werden. Der Betrag bemisst sich nach Anzahl
der betreuten Kinder pro Stunde und liegt derzeit bei 5

Euro pro Kind und Stunde.

Die Beschaftigten des Seniorenheimes kénnen zwei
Verbundtagespflege-Platze belegen, die anderen stehen
den Beschéftigten der St. Barbara-Klinik zur Verfigung.
Von den insgesamt neun moglichen Plétzen werden 8
fest vergeben, der Neunte ist frei fur Notfélle. Er kann
sponfan und kosfenfrei von Eltern in Anspruch genommen
werden, deren Befreuung akut nicht funkfioniert. In die-
sem Falle kénnen auch Kinder bis zu 14 Jahren mitge-
bracht werden. Da die Tagesmiitter durch den bereitge-
haltenen Notfallplatz die hochstmagliche Betreuungszahl
nicht ausschépfen und damit geringere Honorare in Kauf
nehmen, sichert die St. Barbara-Klinik ihnen einen pau-
schalen Ausgleich zu.

Die Offnungszeiten decken bei Bedarf ein werktégliches
Zeitfenster von 05.30 Uhr bis 21.30 Uhr ab. Die
Betreuungswinsche der Eltern werden damit kompleft
befriedigt und spontane Dienstwechsel und —verlange-
rungen konnen problemlos bewdlfigt werden.

Das Angebot wurde von den Eltern von Beginn an aus-
gesprochen gut angenommen. Oft wird bereits wéhrend
der Schwangerschaft ein Betreuungsplatz beantragt. Das
vorhandene Angebot reicht aus, um die Nachfrage zu
decken.

Auch durch weitere Akfivitaten bemiht sich das Haus um
familienfreundliche Angebote: Flexible Teilzeitregelungen
sind in der Branche seit langem oblich. Offentliche
Aufmerksamkeit weckt derzeit ein Qualifizierungs-
angebot fir Babysitter: Vor allem Schilerinnen werden in
speziellen Kursen auf diese Aufgabe vorbereitet. Am
Ende steht der Erwerb eines hauseigenen Zertifikates.
Alle Besitzer dieses Zertifikates sind in einer Datenbank
verzeichnet, die den Beschaftigten der Klinik im Intranet
zur Verfigung steht. Dort sind auch die Konfakidaten
sowie mogliche Babysittertage und —zeiten vermerkt.

Die Bereitstellung einer Datenbank iber haushaltsnahe
Dienstleistungen, Seminarangebote zum Thema Work-
life-Balance, Ferienfreizeiten u. v. a. m. sind weitere
Bausteine der familienfreundlichen Unternehmenspolitik
der St. BarbaraKlinik.

NEW DEALS

Mit der beschriebenen MaBnahme hat die St. Barbara-
Klinik fur ihre Beschdftigten ein attraktives Angebot genau
dort entwickelt, wo die Versorgung bisher ausgesprochen
gering ist: mit der arbeitsplatznahen Betreuung der bis zu
dreijghrigen Kinder. Die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie wird damit deutlich erhoht.

Als Arbeitgeber profitiert die Klinik zum Einen von kirze-
ren FElternzeiten bzw. geringerer Reduzierung des
Arbeitsvolumens. Zum anderen sind kurzfristige Verdnde-
rungen der Dienstzeit weniger schwierig zu realisieren.
Den in der Klinik arbeitenden Mttern und Vatern nimmt
das Angebot einen nicht zu unferschatzenden Stressor.
Auch die sténdige Verfigbarkeit eines ,Notplatzes” fir
den unerwarteten Befreuungsengpass eines Kindes hat
psychologisch eine wichtige Funktion fur die Eltern.

www.barbaraklinik.de



DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
4. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2008

®m DEMAG CRANES & COMPONENTS GMBH, WETTER AN DER RUHR
m DSW21 — DORTMUNDER STADTWERKE AG, DORTMUND

m DWILOGISTICS GMBH & CO. KG, BONEN

B EMSCHERGENOSSENSCHAFT UND LIPPEVERBAND, ESSEN
® FRUHFORDERSTELLE IM KREIS UNINA, UNNA

m HANSAKAI UMSCHIAGBETRIEBE GMBH & CO. KG, BREMEN
® HESSE GMBH & CO., HAMM

m PRISMA TECHNOLOGIE GMBH, GEVELSBERG

m RHEINBAHN AG, DUSSELDORF

m START ZEITARBEIT NRW GMBH, DUISBURG [ZENTRALE]

m THYSSEN KRUPP VDM GMBH, WERDOHL

m TUV NORD GRUPPE, ESSEN

m ZF BOGE ELASTMETALL GMBH, BONN, ZENTRALE: DAMME

ngaell StraBe 2 Blemen Holzhafen 1nfOChansaka1 de
Teleton 0421 / 399 32 27




Branche

Leistungsprofil

Beschaftigte insgesamt
Beschaftigte am Standort

Ausgezeichnet fiir

WICKE GMBH +
SPROCKHOVEL

Die ausgezeichnete MaBnahme im Uberblick
Das Familienunternehmen Wicke besteht seit 1866 und
hat sich seifdem permanent weiter entwickelt. Es ist Spe-
zialist in der Entwicklung und Produktion von Schwerlast-
Radern und Transportrollen sowie der enfsprechenden
Systemkomponenten. Die Wicke GmbH + Co. KG ist
nach ISO 9001:2008 (Qualitailsmanagementsystem)
sowie nach I1SO 14001:2005 (Umwelimanagement-
system) zertifiziert. Wicke produziert in Deutschland,
Tschechien und der VR China und beschéftigt mit der welt-
weiten Verfriebsorganisation insgesamt ca. 850 Mitar
beiter/innen. Am Standort in Sprockhével sind 230
Mitarbeiter/innen  beschaftigt, 80 Prozent sind Mitar-
beiter/ innen mit einschlédgigem Facharbeiter/Fachange-
stelltenabschluss. War das Gros der Mitarbeiter/innen
im Jahre 1999 zwischen 20 und 29 Jahren alt, so sind
es heute die Mitarbeiter/innen im Alter zwischen 40 und
49 Jahren. Daher hat es sich die Wicke GmbH + Co.
KG zum Auﬁrog gemacht, ein systematisches Konzept zu
entwickeln, um dem demografischen Wandel zu begeg-
nen und diesen als Chance zu begreifen.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Im Jahr 1996 wurden gemeinsam mit Fihrungskraften

und Unternehmensleitung Ziele und Grundséize erarbei-

fet, die seitdem jedes Jahr abgeglichen, wieder bestatigt
oder erganzt worden sind.

Als wichtigste Ziele werden hier u.a. genannt:

e frihzeitiges Erkennen von Veranderungen und wichti-
ger Rahmenbedingungen sowie rechizeitige adaquate
Reaktionen

e Vertrauen bei Kunden schaffen, ausbauen und pflegen

e konstruktive Zusammenarbeit aller Mitarbeiter férdern

Metallindustrie

Fishrender Hersteller von Riidern, Lenk- und Bockrollen, fertigt als
Kernkompetenz industrielle Vulkollan®, Polyurethan-/Topthane®
und Elastic-Gummi Artikel

ca. 850
230

Das Wicke PE-Haus: Fachkriifte halten und gewinnen - Fachkrifte
gewinnen und halten

CO. KG

e die vorhandenen Arbeitspldtze durch kontinuierliche
Rationalisierungsanstrengungen zu erhalten

Die Zusammenarbeit von Menschen unterschiedlicher
Sprachen und Nationen gehért ebenso dazu wie die
akfive Mitgestaltung der Beschdaftigten. Der Anteil von Be-
schéftigten mit Migrationshintergrund liegt zurzeit bei ca.
45 Prozent der Beschdftigten.

Zur Unternehmensphilosophie gehort es auch, dass die
Ceschdftsfihrung einen sehr engen Kontakt zu allen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern hélt. Dies wird zum
einen bereits in den Unternehmenszielen deutlich, zum
anderen gehort es zum Alllag, dass die Geschafisfih-
rung regelmaBig im Betrieb Konfakt zu den Beschdftigten
pflegt. In den RGumen der Verwaltung (Geschdftsfihrung
wie auch Personal] stehen die Tiren den Beschdftigten
jederzeit offen. Besonderes Augenmerk wird auf den
Bereich der Umweltschonung gelegt. Die sirafegische
Umweltpolitik wurde von der Wicke-Geschaftsleitung in
den Unternehmenszielen verabschiedet und unterzeich-
net. Sie ist verbindlich fir die gesamte Unfernehmung
und wird den Mitarbeiterinnen und den Mitarbeitern wie
auch den Geschéftspartnern offen kommuniziert.

Zur Mafinahme: Das Wicke PE-Haus

Das Wicke Plersonal)E(ntwicklungs)|Haus ist ein systema-
fischer und ganzheitlicher Ansatz und befrachtet das The-
ma Personalmanagement durch die demografische
Brille. Das Wicke PE-Haus besteht aus dem Fundament,
dem Erdgeschoss, der 1.
Dach.

und 2. Elage sowie dem



Das Fundament bildef die Basis des Wicke
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Das Wicke PE - Haus
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Flanungsraum
Altersstrukiuranalyse
Masterplan, Nova,PE

Finessraum (im Bau)
Betriebl. Gesundheitsfiirderung
ACK, BG, Demografie-Siagel

steine fir das Fundament. Dieses Fun-

2: Etage
dament besteht aus der Jahrestagung und 1

Arbeitszimmer Kilche
Gruppanarbsit! Alergvoraange
Gruppengesprch Mitlegessen lishurgen
Fielvereirbanung JublEum ‘Wicke-Konlakt
ERA runde Gab-Tage Irrage
Ruckkehr Waihnechtstear
gespriche Tag car off. Tor

Speisezimmer
Arbeitsicherheit!
Uity
Erslhelferausbidung’
Sicherheilslachkrafe 7

Merkearzll 1
Augschuge

‘Wohnzimmer
Fort- Mveilecbildung
(BudgetPlanung)
Mitarae e groerung
Keornpetenzemitiung
“Aualifikation
{Arsaterangastalte)

den dort erarbeiteten Jahreszielen und finf

Zeiluagsverdilient-

Personalentwicklungs-Jahreszielen. Fih- | Eage

rungskrdfte der Bereiche Geschdftsfihrung,

Werkstatt
Aushildurg
Gewerblich
Ausbildung -
Kaufmmannisch

Personal, Rechnungswesen, Einkauf, Pro- B
duktion, Vertrieb, EDV, Technik und Qualit

Das 8-Hirden-Programm
atsmanagement  erarbeiten und  Gberpri-

Erdgesch.

Infe-Bragchire
Beurteilung

Kundenorientierung - Nachbarschaft
Standort - Vorgesetzie - Nachfolgeregelung
Integration Auszubildende

Jahreatagung
Jahresziele/
5-Jahraszials

fen die Jahresziele wie auch die strategi-

schen Ziele (5 Jahre).

Die Berufsausbildung im gewerblich-technischen und im
kaufmannischen Bereich, wie auch die Rekrutierung und
Einarbeitung neuver Mitarbeiter/innen sind die zwei
inhalilichen Strange, die das Erdgeschoss im VWicke PE-
Haus bilden. Das Motto lautet hier: Fachkréfte gewinnen
und halten & halten und gewinnen!

Junge Menschen, die bei Wicke zum Zerspanungs-
mechaniker oder Industriemechaniker ausgebildet wer-
den, tun dies mit der Garantie der Ubernahme nach
bestandener Prifung. Industriekaufleuten wird parallel zur
Ausbildung das Studium zum Bachelor angeboten und
ermoglicht. Trotz Kurzarbeit und wirtschaftlich schwieri-
gen Zeiten gleichfalls fir die Wicke GmbH + Co. KG
wurden auch in 2009 alle Auszubildenden in ein festes
Arbeitsverhdlinis Gbernommen. So sorgt das Unferneh-
men fur qualifizierten Fachkraftenachwuchs. Nicht zulefzt
werden ebenfalls die betrieblichen Fihrungskrafte in der
Regel aus den eigenen Reihen rekrutiert.

Vor der Emennung zur Fihrungskraft werden die Beschaf
figten in entsprechenden Schulungen mit dem notwendi-
gen RUstzeug vorbereitet. Auch wahrend ihrer spateren
Tatigkeit als Vorgesetzte wird Wert auf regelmabige
Schulungsteilnahme gelegt. Hier werden nicht nur Ar-
beitssicherheit und  Filhrungsverhalten geschult, sondemn
es wird auch immer der Aspeki der demografischen
Entwicklung mit beachtet. Es gibt einen regelmafigen
Meisterkreis”, der mindestens zweimal jahrlich zusam-
mentrifft, um sich zu Fohrungsthemen auszutauschen.

Fir neue Mitarbeiter/innen gibt es ein eigens erarbeite-
fes Programm: ,Das 8-Hirden-Programm”. Dieses bein-
haltet zum einen eine ausfihrliche Info-Broschire Gber
das Unternehmen, einen Unterweisungsplan sowie einen
defaillierten  Einarbeitungsplan. Das Programm  wurde

gemeinsam mit Personalleitung, Betriebsleitung und
Meistern erarbeitet. Es erfolgen innerhalb der ersten zwei
Jahre der Betriebszugehérigkeit Beurteilungsgesprache
mit den Mitarbeiter/innen, so dass diese wdhrend der
Probezeit bzw. des befristeten Vertrages zu festen
Terminen die Chance haben, ihre leistungen mit dem
Vorgesetzten zu besprechen und gegebenenfalls anzu-
passen oder zu verbessemn.

Die Zimmer der 1. Etage sind Social Benefits, Arbeis-
organisation, Public Relation, Fort- und Weiterbildung
sowie Gesundheitsschutz. Diese Bereiche zeichnen sich
u.a. durch folgende Punkfe aus:

Informationen tber das Unternehmen, wichtige Anderun-
gen, Entwicklung von Kolleginnen und Kollegen werden
in einer regelmabig erscheinenden Firmenzeitschrift
(Wicke-Kontakt) abgebildet. Jubilare werden bereits nach
einer Betriebszugehérigkeit von 10 Jahren geehrt und
erhalten eine Gratifikation. Feste Tradition ist eine jahrli-
che gemeinsame Weihnachtsfeier sowie ein Tog der
offenen Tir, der alle 3 Jahre statfindet. Zu diesem Tag
der offenen Tur werden neben den Beschaftigten auch
deren Familienangehdrige willkommen geheiPen. Dieses
Fest dient auBerdem der Imageverbesserung im Ort, da
auch alle Nachbarn eingeladen sind, um das Unter-
nehmen auch von innen kennen zu lermen.

Hierzu gehért auch eine infensive Mitarbeiterférderung,
um das Unternehmen als aftrakfiven Arbeitgeber zu erhal-
ten. Es gibt ein Budget fir Fort- und  Weiterbildung der
Beschdftigten. Vorgesetzte sind jederzeit gehalten, Quo-
lifizierungsbedarfe und -interesse  gemeinsam mit den
Mitarbeiter/innen festzustellen sowie diese fir Weiter-
bildungen vorzuschlagen. So konnte in den vergangenen
20 Jahren der Anteil der ungelemten Mitarbeiter/innen
von 61 auf heute ca. 21 Prozent verringert werden.




Der Gesundheitsschutz wird bei Wicke grof3 geschrie-

ben. Von Arbeitsschutz bis VWerksarztuntersuchungen
werden viele Facetten rund um das Thema Gesundheit
und Sicherheit bearbeitet. All diese Themenfelder finden
auch in dem gerade neu aufgebauten Bereich der be-
frieblichen Gesundheitsférderung Beachtung.

Der direkle Vorgesetzte fihrt mit seinen Mitarbeitern
Krankenrickkehrgesprache. Diese werden von den Mit-
arbeitern nicht als Kontrolle erlebt, sondern eher als
Firsorge. In der Produkiion wurde Gruppenarbeit einge-
fohrt, die Mischung von jungen und dlieren Arbeineh-
mern (altersgemischt] wie auch die Gestaltung zu einer
Teilautonomen  Arbeitsgruppe stand  hierbei im Vorder-
grund. Mit den Mitarbeitern wird eine Zielvereinbarung
zum Thema ,Zielvereinbarungspramie” geschlossen. Die
Pramie wird auf Basis der Produkfivitat der Gruppe
errechnet und viertelighrlich ausgezahlt.

Die 2. Ftage des Wicke PE-Hauses steht unter dem
Schlagwort ,Demografie”. Die Wicke GmbH + Co. KG
hat im Jahre 2005 einen Masterplan Demografie ent-
wickelt. Dieser besitzt eine laufzeit bis Ende 2013.

Dieser Masterplan beinhaltet folgende Themenfelder, die

in den néchsten Jahren (bis 201 3) bearbeitet werden sol-

len:

e Befriebliche Llaufbahnplanung: Eine systematische
Quadlifizierungsbedarfserhebung- und Planung st fir
alle Mitarbeiter/innen geplant. Hierbei soll das EDV-
Tool KoMeT eingesetzt werden. Voraussichtlich ist die-
ser Prozess Ende 2011 abgeschlossen

e Personalentwicklung: In den letzten 5 Johren lag ins-
besondere der Fokus auf der Gewinnung neuer
Fachkréfte nicht nur fir den eigenen Bedarf sondern
auch dariber hinaus um dem Fachkraftedefizit in der
Region enfgegen zuwirken. Die Ausbildung erfolgt im
gewerblichtechnischen wie im kaufmannischen Be-
reich. Das Thema Wissenstransfer, d.h. der Abfluss
von Wissen durch Verrentung, war ein wichtiges zu
bearbeitendes Thema. Heute wird ein systematisches
Konzept (Nova.PE) zum Wissenstransfer im Unter-

nehmen umgesetzt und gelebt.

e Gesundheitsmanagement: Ende 2008 wurde ein Pro-
iekt zur betrieblichen Gesundheitsférderung ins Leben
gerufen, welches gemeinsam mit der AOK durchge-
fohrt wird. Im  Rahmen des Projekies wurde ein Maf3-
nahmenkatalog entwickelt, der bis Ende 2012 abge-
arbeitet sein soll. Schlagworte sind: Einrichtung eines
Arbeitskreises Gesundheit”, Einbeziehung der Fih-
rungskrdfte, Schulungen etc. Datenerhebungen, Akti-
onstage, sfetige Information an die Belegschaft.

e Arbeitsorganisafion und Arbeitseinsatz: Von 2005 bis
2007 wurden altersgemischte Teams eingefihrt und
anschlieBend mit dem Instrument Wissenstransfer bis
heute weiter aufrechterhalten. Ziel war es, die Inno-
vations- und Arbeitsfhigkeit zu erhalten und zu ver
bessern. Damit verbunden ist auch eine konfinuierliche
Arbeitsplatzgestaltung, derzeit werden Montageplatze
unter Einbeziehung der Mitarbeiter/innen ergono-
misch umgestaltet. Die bestehende Jobrotation soll per-
spektivisch weiter ausgebaut werden.

e Arbeitszeitgestaliung: Um den Mitarbeiter,/innen einen
gleitenden Ubergong in die Renfe zu ermaglichen, hat
die Wicke GmbH + Co. KG auf das Insfrument der
(geforderten) Altersteilzeit  zurickgegriffen. Perspekti-
visch mochte sich das Unternehmen mit der Neu-
gesfaltung von Teilzeitmodellen sowie der Einfihrung
von Arbeitszeitkonten beschdftigen.

Das Dach des Wicke PE-Hauses besteht aus Personal-
berichten [monatlich und jahrlich), sowie einem jahrli-
chen Gesundheits- und Arbeitssicherheitsbericht. Diese
Aspekte bilden das strategische Personalentwicklungs-

controlling zur Evaluierung und Entwicklung des Wicke
PE-Hauses.

NEW DEALS

Die Wicke GmbH + Co. KG ist ein traditionelles
Familienunternehmen, welches sich durch eine Fihrungs-
kultur nach dem Prinzip der ,offenen Tir" auszeichnet.
Die hohe Betriebszugehdrigkeit, die sehr geringe Eigen-
kindigungsrate der Mitarbeiter/innen, eine offene Kom-
munikationskultur und eine hohe Vertrauenskultur heben
dieses Unternehmen von anderen ab. Alle Aspekte des
Wicke PE-Hauses wurden angestof3en, sind in Planung
oder umgesetzt worden, um Fachkréfte zu halten und zu
gewinnen aber auch umgekehrt befrachtet, zu gewinnen
und zu halten. Das Wicke PE-Haus ist ein ganzheitlicher
Ansatz, das Personalmanagement wird mit Blick durch
die demografische Brille betrachtet, dadurch kann sich
Wicke u.a. gegeniber Konkurrenten behaupten und da-
durch seine Position als fhrender Hersteller immer wie-
der bestatigen.

www.wicke.com



Beratung und Forschung
fur eine moderne Arbeitswelt

GmbH

research
consult

Forschung und Beratung

Dortmund e Berlin

Die Soziale Innovation GmbH ist auf Beratungs- und Forschungsdienstleistun-
gen spezialisiert. Unser Angebot umfasst:

Beratungsdienstleistungen

m Arbeitszeitgestaltung

m Personalgewinnung

m Qualifikationsbedarfsermittlung und Personalentwicklung
m Veranderung der Arbeitsorganisation

m Gesundheitsférderung

Trainings und Workshops

m FUr Beschaftigte sowie untere und mittlere Fihrungskrafte

m Zu allen Themen aus unserer Beratungs- und Forschungspraxis —
aus der Praxis fur die Praxis

Mitarbeiterbefragungen

m Zur Einbindung von Beschaftigten in Veranderungsprozesse sowie
ihrer Bewertung

m Zu allen unseren Beratungsthemen

Forschung

m Zu Fragen des betrieblichen Personalmanagements sowie zur
Arbeitsmarktpolitik

m Mit quantitativen und qualitativen Methoden der empirischen
Sozialforschung

Dortmund Berlin

Soziale Innovation GmbH Soziale Innovation GmbH

S| research & consult S| research & consult

Deutsche Str. 10, 44339 Dortmund GroBbeerenstr. 89, 10963 Berlin
Tel. 0231 /88 08 640 Tel. 030 /53 67 39 61

Fax 0231/88 08 64 29 i L Fax 030730 34 39 93
WWW.SOZis yvation.de




Die NEW DEALS Initiatoren

Agentur fir Arbeit Dortmund

Deutscher Gewerkschaftsbund Region Dortmund-Hellweg
Einzelhandelsverband Westfalen-Minsterland e.V.

Handwerkskammer Dortmund

Industrie- und Handelskammer zu Dortmund

Industriegewerkschaft Metall, Verwaltungsstelle Dortmund

Frau.Innovation. Wirtschaft

Soziale Innovation GmbH Sl research & consult

Unternehmensverband der Metallindustrie fir Dortmund und Umgebung e.V.
Wirtschaftsférderung Dortmund
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