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VORWORTE

WIRTSCHAFTSFORDERUNG DORTMUND

Zum sechsten Mal wird in diesem Jahr das DORTMUN-
DER PERSONAUMANAGEMENT PRADIKAT vergeben.
Seit den Anféngen im Jahr 2002 hat sich dieses Pradikat
als Markenzeichen fir modernes betriebliches Personal-
management efabliert. NEW DEALS unferstitzt damit die
Bemihungen der Wirtschaftsférderung Dortmund, die
Attraktivitét des Standortes Dortmund als Wirtschafts-,
Arbeits- und Lebensstandort weiter zu erhéhen.

Aktuell sind besondere Herausforderungen zu bewdlti-
gen, denn das Wirtschaftswachstum und die demografi-
sche Entwicklung Iésen eine steigende Fachkrafte-
nachfrage aus. Dies hat in verschiedenen Branchen
schon zu einer problematischen Fachkréfteknappheit ge-
fohrt. Gegensteuernde Initiativen sind daher dringend
erforderlich.

Fachkrafteentwicklung ist eine zentrale Aufgabe einer
modernen Wirtschaftsforderung. Gern ibernehmen wir
deshalb zusammen mit den Wirtschaftsférderungen des
Kreises Unna und der Stadt Hamm die Rolle der zentra-
len Netzwerkbetreiber fir die regionale Umsetzung der
Initiative Fachkréftesicherung in NRW. Der dafir erfor
derliche regionale Handlungsplan ist dem land vorgelegt
worden. Daraus folgen zusatzliche Akfivitaten und vom
land geférderte Projekte zur regionalen Fachkréfte-
entwicklung. Zum grofien Teil gibt es dabei inhalfliche
Anknipfungspunkte an die gute Personalarbeit der 14
Unternehmen, die 2011 mit dem DORTMUNDER PER-
SONAIMANAGEMENT PRADIKAT ausgezeichnet wer
den. Bei der Initiative geht es um die Sicherung und
Gewinnung des Fachkraftenachwuchses bereits in frihe-
ster Jugend, um die Qualifizierung und Weiterbildung
auch der bildungsfernen Beschdftigten in den Betrieben
und um die stérkere ErschlieBung des nicht ausgeschopf-
ten Erwerbspotentials von Fraven, Alteren und Menschen
mit Migrationshintergrund. Ferner steht die Erhdhung der
Arbeitgeberattrakfivitat im Mittelpunkt, um Fachkréfte zu
binden und einzuwerben. Dabei weisen die ausge-
zeichneten Unternehmen ein beispielhaftes Engagement
auf. Das soll weitere Unternehmen ermutigen, ebenfalls
an der Umsetzung der Fachkréfteinitiative mitzuwirken.
Denn ohne die Unternehmen kénnen derartige Initiativen
nicht erfolgreich sein.

Die  Wirtschaftsférderung  Dortmund  beglickwinscht
New Deals zu dem gelungenen Qualitdtssiegel fir die
Personalarbeit in Unternehmen. Das DORTMUNDER PER-
SONAIMANAGEMENT PRADIKAT leistet einen wertvol-
len Beitrag zur Steigerung der Angebotsqualitat und zur
Fachkréfteentwicklung in der Region. Darauf kann bei
der regionalen Umsetzung der Initiative Fachkraftesiche-
rung in NRW aufgebaut werden. Die Wirtschaftsfér-
derung Dortmund wird weiterhin gern mit NEVWW DEALS
zusammenarbeiten.
Udo Mager
Geschdiftstithrer

DGB-REGION DORTMUND-HELLWEG

Von Seiten des einzelnen Unternehmens scheint die Krise
iberwunden. Aber die Zweifel daran sind durch die
Entwicklungen auf globaler und europdischer Ebene
mehr als berechtigt. Dennoch, die Konjunkiur in der
Bundesrepublik Deutschland brummt zurzeit. Die wirt-
schaftliche Llage der Unternehmen auch in unserer Region
hat sich deutlich verbessert. Die Ertragslage ist gut. Und
auch die Situation auf dem Arbeitsmarkt verbessert sich,
wenngleich auch leider nicht fir alle Arbeitslosen.

Der demographische Wandel zwingt heute zum
Handeln fir morgen: Es muss gelingen, mehr Menschen
gerade auch aus der langzeitarbeitslosigkeit in Arbeit zu
bringen. Und es muss auch gelingen, mehr junge
Menschen in Ausbildung zu bringen und zwar nicht nur
die, die Bundesliganiveau haben. Uber diesen Weg
sichern sich die Unternehmen heute die Fachkrafte for
Morgen. Der gufe Arbeitsplatz wird einer der entschei-
denden Wettbewerbsfaktoren sein, wenn es um die
Bindung von Fachkréften im Unfernehmen, aber auch in
der Region geht.

Die statliche Anzahl von Unternehmen, die sich im
Rahmen des DORTMUNDER PERSONAIMANAGE-
MENT PRADIKATS beworben haben, zeigt, dass guter
und innovativer Personalentwicklung zunehmend mehr
Bedeutung beigemessen wird. Die leistungskraft der
Unternehmen hangt immer auch unmittielbar von der
leistungsfahigkeit der Belegschaft ab. Daher kommt es
darauf an, unter Einbindung der Beschdaftigten und der



betrieblichen Inferessensvertretungen passgenaue Instru-
mente der Personalentwicklung fir die einzelnen
Unternehmen zu finden.

Die Herausforderungen fir die Unternehmen zur Ent-
wicklung ihrer Fachkréftepotentiale sind groP. Daher ist
es umso erfreulicher, dass die Zahl der Unternehmen, die
sich um das DORTMUNDER PERSONAIMANAGE-
MENT PRADIKAT bewerben, steigt. Diese Entwicklung
verdeutlicht, Unternehmen machen sich auf den Weg
und lassen andere Unfernehmen an ihren Erfahrungen
und Ideen partizipieren.

Wir hoffen, dass die hier erwdhnten Beispiele viele
Nachahmer finden, die dazu anregen, eigene innovati-
ve Wege im Rahmen des Personalmanagements zu
gehen. Der DGB und seine Gewerkschaften werden
auch weiterhin fir das DORTMUNDER PERSONAL-
MANAGEMENT PRADIKAT werben. Das DORTMUN-
DER PERSONAIMANAGEMENT PRADIKAT st letztlich
ein Markenzeichen der Region, das weit Uber die Region
hinaus tragt.
Jutta Reiter
Vorsitzende
DGB-Region Dortmund-Hellweg

EINZELHANDELSVERBAND WESTFALEN-MUNSTERLAND E.V.

Betriebliches Personalwesen ist zu Recht in vielen Unter-
nehmen eine wichtige Aufgabe. Denn nur wer qualifi-
zierfes Personal einsefzen kann, es frihzeitig findef und
an das Unternehmen bindet, kann langfristig erfolgreich
sein. Somit bestimmt das Personalmanagement maBgeb-
lich das Schicksal eines Unternehmens mit.

Zudem st Personalmanagement ein komplexer Arbeits-
bereich, durch den die Unternehmenspolitik und -kultur
wesenilich gepragt wird. Denn ohne das richfige Perso-
nal an den richtigen Stellen gibt es keinen nachhaltigen
Unternehmenserfolg. Dazu bedarf es neben einer ge-
rechten Enflohnung, eines angenehmen Arbeitsklimas
oder einer hohen Mitarbeiterzufriedenheit insbesondere
des Erkennens, Forderns und Entwickelns der unter
schiedlichen Mitarbeiterpotenziale.

Hervorragende Beispiele des in diesem Sinne gufen
Personalmanagements werden seit vielen Jahren durch
das DORTMUNDER PERSONAIMANAGEMENT PRA-
DIKAT ausgezeichnet, so auch im Jahr 201 1. Die vorge-
stellten Konzepte présentieren die Vielfalt und Originalitét
des betrieblichen Personalwesens, so dass auch in die-
sem Jahr wieder viele Preistrager pramiert werden.

Der Einzelhandelsverband-\Westfalen-Minsterland  e.V.
unterstitzt diese Auszeichnung, weil es gut und richtig ist,
die bereifs jetzt in den allermeisten Unternehmen, so
auch im Einzelhandel, als iblich und normal gehand-

habten Insirumente guten Personalmanagements zu pré-
sentieren und besonders gute Beispiele offentlichkeits-

wirksam auszuzeichnen.

In der diesjghrigen Ausschreibung des DORTMUNDER
PERSONAUMANAGEMENT PRADIKAT sind wieder ein-
drucksvolle Konzepte vorgestellt worden, die beweisen,
dass Personal weit mehr ist als ein bloBer Kostenfaktor.
Dies wird um so wichtiger, als immer deutlicher wird,
dass der so oft und viel beschworene demografische
Wandel langsam aber sicher dazu fihrt, dass die Bevol-
kerung und damit auch das Erwerbspersonenpotenzial
weniger, dlfer und bunter wird. Unfernehmen, die sich
auf dieses Phénomen frihzeitig einstellen, haben es leich-
fer, gutes Personal zu halten und neue Mitarbeiter zu fin-
den, sie aus- und weiterzubilden und an sich zu binden.
Die diesjghrigen Preistrdger beweisen emeut, dass
Dortmund und die Region auch im Bereich Personal-
management Hervorragendes leistet. VWir sind uns sicher,
dass es in allen Branchen unserer Region unzdhlige
andere Beispiele preiswirdigen Personalmanagements
gibf, so dass dem DORTMUNDER PERSONAIMA-
NAGEMENT PRADIKAT fir die Zukunft weiterhin gute
Bewerbungen, viel Erfolg und die gebihrende Aufmerk-
samkeit sicher sein werden.

Thomas Schdfer
Hauptgeschéftsfihrer
Einzelhandelsverband-Westfalen-Miinsterland e.V.




Die 6. Ausschreibungsrunde des Dortmunder
Personalmanagement Pradikats: Unternehmenskultur,
Mitarbeitergewinnung und -bindung

Uwe Jirgenhake / Cordula Sczesny

Im Dezember 2011 wurden zum sechsten Mal
Unternehmen mit dem DORTMUNDER PERSONALMA-
NAGEMENT PRADIKAT ausgezeichnet. Seit der ersten
Ausschreibungsrunde 2003,/2004 sind nunmehr sieben
Jahre vergangen, und die Initiative néhert sich in groBen
Schritten ihrem zehnjahrigen Bestehen.

Vergeben wird das Qualitdtslabel von einer regionalen
Jury aus Arbeitgeberverbcinden, Gewerkschaften, Kam-
mern, der Arbeitsagentur Dortmund und der Wirtschafts-
férderung Dortmund. Es soll besonderes Engagement und
innovative, in die betriebliche Praxis umgeseizte
Lésungen in der Personal- und Beschdiftigungspolitik wir-
digen und publik machen. l&sungen, die sowohl dem
Unternehmen als auch den Beschéftigten dienen.

Die 14 NEW DEALS Preistrger 2011 liefern vielféltige
Ansétze zur Bewdltigung personalbezogener Heraus-
forderungen in unterschiedlichen Branchen und Unfer-
nehmensgréBen.

Die vorliegende Broschire soll helfen, diese zu verbreiten
und so Anregungen auch fiir andere Unternehmen zu biefen.

Das NEW DEALS Qualitéatslabel

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-
NAGE-MENT PRADIKAT 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 zukunftsweisende
lésungen zu finden sind, als landlcufig vermutet wird.
Aber natirlich sollte der Pradikatswettbewerb auch fir
die gréPeren und groPen Unternehmen affraktiv sein.

Wie die Preiswirdigkeit ermittelt wird

Um ein hohes Maf an Objektivitat bei der Beurteilung
der eingereichten Konzepte zu sichern, wurden in der
Konzeptphase des Pradikats Qualitétskriterien festgeleg,
welche die Anforderungen an zeitgemaBes und erfolg-
reiches Personalmanagement beschreiben und bewert-
bar machen.

So wurden fir das Prédikat acht zentrole Bewertungs-

kriterien definiert, die unterschiedlich gewichtet sind:

- Qualitat der Unternehmens- und Fishrungskultur

- Qualitét und Innovationsgehalt des Konzepts

- Verankerung und Umsefzung im befrieblichen Alllag

- Nutzen fir den Arbeitgeber: Beitrag zur Verbesserung
der befrieblichen Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit

-Nutzen fir die Arbeitnehmer/innen: Beitrag zur
Forderung der individuellen Beschaftigungsféhigkeit und
zur besseren Vereinbarkeit von betrieblichen Anfor-
derungen und Beschdftigteninteressen

- langfristige  Orientierung und  Dauerhaftigkeit der
MaBnahmen und erreichten Effekte

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

- Innovativer Beitrag zur Beschaftigungssicherung in
Betrieb und Region

Bei der Bewertung wird den Potenzialen, wie etwa
Unternehmens- und  Fihrungskultur, - personalbezogene
Strategien, Instrumente und MaBBnahmen ein gleich hoher
Stellenwert beigemessen wie den erreichten Ergebnissen
und Erfolgen. Ergebnisseitig sind der betriebliche sowie
der Nutzen fir die betroffenen bzw. beteiligten Beschaf-
figten ausschlaggebend. Im Sinne von NEW DEALS ist
ein angemessener Ausgleich zwischen den Inferessen
Voraussetzung fir die Pradikatsvergabe. Uber diese ent-
scheidet letzilich die NEW DEALS Jury, besfehend aus
dem Kreis der Initiaforen. Grundloge sind die von den
Gutachtertandems vorbereiteten Unterlagen. In der Jury
gilt das Konsensprinzip. Diese Gutachtertandems wer-
den jeweils vom NEW DEALS Biro und ehrenamilich tati-
gen GCutachter/innen zusammengesetzt. Diese sind
Experten/innen auf dem jeweiligen Gebiet. |hr Engage-
ment macht eine objekiive und fachlich hochwertige
Beurteilung erst méglich. Dafir unseren herzlichen Dank!



Die Wege zum Pradikat

In dieser Ausschreibungsrunde haben wir das in der 5.
Runde erstmals erprobte modifizierte Verfahren beibehal-
ten: Es gibt nunmehr nur noch eine Bewerbungskate-
gorie. Zudem gibt es nun zwei Wege zum Pradikat: die
,Klassische” schriffliche Bewerbung mit anschliePendem
Begutachtungsgespréich vor Ort im Unternehmen sowie
alternativ die Nominierung durch einen der Partner aus
dem Kreis der NEVWW DEALSPartner. In diesem Fall erfolgt
eine Vorabbewertung durch den nominierenden Pariner,
in der Regel auf der Basis langjahriger Zusammenarbeit.
Die schriffliche Bewerbung ist in diesem Fall nicht mehr
notwendig und wird durch einen ausfihrlichen Gut-
achtertermin im Unternehmen ersetzt. Durch diese Veran-
derung sollte es insbesondere den kleinen und mittelstén-
dischen Unternehmen leichter fallen, sich zu bewerben.
Dieses hat sich bestatigt, wie diese Ausschreibung zeigt.

Vom Dezember 2010 bis zum Juni 2011 konnten die
Nominierungen erfolgen bzw. die Bewerbungsunter-
lagen beim NEW DEALS Biro angefordert und einge-
reicht werden. Bewerben konnfen sich private sowie
offentliche Unternehmen und Betriebe, gleich welcher
Branche oder Gréfe. letzilich sind es 14 Unternehmen,
denen die Jury das Dortmunder Personalmanagement
Pradikat verleihen konnte. Dortmund und das VWest-
falische Ruhrgebiet sind dabei so prasent vertreten wie
noch nie: 13 Unternehmen stammen aus dieser Region,
ein weiteres ist nur wenige Kilometer entfernt angesiedelt.

Bezogen auf die GréPe iberwiegen wiederum die klei-
nen und mitfleren Unfernehmen mit bis zu 250 Beschaf-
figten, aber auch gréPere Mittelstandler und ein Grof-
unternehmen  konnten sich erfolgreich bewerben. Das
Konzept, sowohl fir kleine als auch fir grofe Unter-
nehmen inferessant zu sein, tragt also weiterhin. Inhaltlich
haben wir einen Schwerpunkt rund um den Themen-
komplex ,Unternehmenskultur, Mitarbeitergewinnung und
-bindung”. MaBnahmen fir ein gutes Betriebsklima, oder
die systematische FEinbeziehung der Belegschaft in
Veranderungsprozesse sind ebenso zu finden wie enga-
gierfe Konzepte der Aus- und Weiterbildung, des Work-
lifeBalonce oder der Kapitalbeteiligung. Von unter-
schiedlichen Ausgangspunkfen und Perspektiven und in
unterschiedlichen Branchen angesiedelt, haben sie ein
Ziel: Rahmenbedingungen zu schaffen, in denen sich die
Beschaftigten entwickeln kénnen, unter denen sie gerne
arbeiten und ihrem Unternehmen freu bleiben.

Die Preistrager und ihre ausgezeichnete Praxis werden in
dieser Broschire einzeln vorgestellt. Jedes der Praxis-
beispiele steht fir eine gelungene lésung, wie Arbeit-

geber- und Arbeitnehmerinteressen in der heutigen Zeit
gut miteinander vereinbart werden kénnen. In ihrer Ge-
samtheit zeigen sie die Vielfdltigkeit never personalwirt-
schaftlicher und beschaftigungspolitischer  Herausfor-
derungen im Befrieb und ebenso erfolgreiche wie prag-
matische Wege, damit umzugehen.

Im laufe des néchsten Jahres erhalten die Preistrager die
Méglichkeit, ihre innovativen Konzepte und betrieblichen
Umsetzungserfahrungen in der Veranstaltungsreihe
,NEW DEALS vor Ort" &ffentlich zu prasentieren und zur
Diskussion zu sfellen.

Ausblick und Danksagung
Die Initiative  NEW DEALS -

management Pradikat hat sich etabliert. Damit hat sich

Dortmunder  Personal-

gezeigt, dass ein regional ausgelobtes Pradikat fir ein
Uberregionales Thema seine Daseinsberechtigung hat. Es
gibt den Unternehmen die Chance, sich in der Region zu
prasentieren — als Unternehmen an sich, aber auch als
affraktive Arbeitgeber. Wohl deshalb hat die Ausschrei-
bung auch mittelstandische Unternehmen angesprochen.
Fir eine weitere Ausschreibungsrunde liegen bereits erste
Inferessenbekundungen vor; aus der Region, aber auch
von auswarfigen Unternehmen, die die Bewerbung nut-
zen wollen, um ihre Qualitaten als Arbeitgeber auf den
Prifstand zu stellen.

Zum bereits vierten Male hat sich die Inifiative finanziell
selbst gefragen. Finanziert wurde diese finfte Runde wie-
derum aus zwei Quellen: den Bewerbungsgebihren
sowie der Unterstitzung aus Wirtschaft und Region.

Wir bedanken uns daher herzlich bei der RWE Verfrieb
AG, der DEW 21, der TUV NORD AG, den Unterneh-
mensverbanden 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 Tétfigkeit
ehrenamtlich ist. Ohne dieses Engagement liePe sich der
Prédikatswettbewerb nicht durchfihren.

Um die Initiafive fortzusetzen und modemes Personal-
management zu einem Imagefaktor fir die Unternehmen
und den hiesigen Standort zu machen, ist kinftig auch
weiterhin eine Beteiligung privatwirtschafflicher Inves-
toren gefragt. Die Ausstrahlungskraft des Pradikatswett-
bewerbs bis in den Rhein-Ruhr Raum hinein sowie die
vielfaltigen  Présentationsméglichkeiten in den NEW
DEALS Medien und Veranstaltungen biefen atiraktive
Konditionen und somit beste Voraussetzungen fir Private-
Public-Partnership.
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MASSNAHMEN DER
PRADIKATSTRAGER 2011




Branche Biickerei, Konditorei, Partyservice

Leistungsprofil Herstellung von Backwaren und Konditoreiprodukten und deren

Vertrieh iiber eigenes Filialnetz
Beschaftigte 330

Ausgezeichnet fiir Mitarbeitergewinnung und -bindung

BACKERE!
& CO. KG
LUNEN

KANNE GMBH

Die Kunst des Brotbackens wird in dem Liner Familien-
unternehmen schon seit Gber einem Jahrhundert gepflegt.
1904 grindeten die Eheleute Wilhelm und Marie Kanne
in Linen-Sid an der Derner StraPe die Backerei. Es war
eine fur die damalige Zeit typische Béackerei mit einem
lehrling und mehreren Gesellen. Uber die Jahre wuchs
das Unternehmen, so dass das Stammhaus schlieBlich zu
klein wurde. Deshalb wurde der Betrieb 1969 nach Alt-
Linen verlagert. Dort wurde auf der grinen Wiese neu
gebaut. In den vergangenen Jahren wurde der Betrieb
betréichtlich erweitert. Heute wird das Familienunterneh-
men in der 5. Generation gefihrt. Die Béckerei Kanne
betreibt heute mit 330 Beschdftigten 29 Filialen im Raum
Linen, Weme, Dortmund, Waltrop und Lidinghausen.

Von Anfang an standen dabei das Woh! des Menschen
und dessen gesunde Emdhrung im Vordergrund der
Bemthungen. Auch heute wird immer noch nach altbe-
waéhrten Rezepten gebacken: Schmackhaft, natiirlich und
gesund - mit selbst hergestelliem Natursauerteig und ohne
chemische Zusdize. Dafir sorgt das ,Kanne Rein-
heitsgebot”, welches seit tber 50 Jahren die Standards
des Backens bei Kanne festschreibt. Eine eigene Wind-
kraft- und Photovoltaikanloge sowie eine Bio-Gartnerei
und Uber 10.000 m2 Teichanlagen und Biotope unter-
streichen die  Unfernehmensphilosophie zu natirlicher
Erzeugung und nachhaltiger Unfernehmensfihrung.

Das Unternehmen ist biozertifiziert nach der EG-Okor
Verordnung. Mit diesen Standards erwehrt sich Kanne
erfolgreich gegen die Konkurrenz der Back-Discounter.

Zusammenfassung/Uberblick

Backerei Kanne st ein typischer Familienbetrieb. Die im
Unfernehmen mitarbeitende Eigentimerfamilie préagt die
Unternehmenskultur in der 5. Generation. Eine hohe Inno-
vationskraft und ein klares, auf Qualitét, gesunde und
natirliche Emdahrung und Umweltbewusstsein beruhendes
leitmotiv haben zu einem langsamen, aber stetigen
Wachstum gefthrt. Ein kollegialer, offener Umgang mit-
einander, gegenseitige Wertschatzung und hohe Kom-
munikationsdichte pragen den Umgang miteinander.
Man ist stolz, bei Kanne zu arbeiten”, so der Betriebsrat.

Einher mit dieser Philosophie geht eine hohe Qualifi-
kation der Belegschaft, sowohl in der Produktion und Ver-
waltung als auch in den Verkaufsfilialen. Grundlage hier-
for bilden eine langjchrige Ausbildung sowie umfangrei-
che Weiterbildungen auf hohem Niveau.

Unternehmens- und FGhrungskultur

In den letzten zehn Jahren wurden bei Kanne iber 100
neuve Arbeitsplaize geschaffen. Es hatten sogar noch
mehr Arbeitsplatze werden kénnen, aber Bestandigkeit
und Nachhaltigkeit ist der Eigentimerfamilie wichtiger
als schnelles ungesundes VWachstum.

Besonders lange Betriebszugehdrigkeiten sind bei Kanne
ublich. Die sonst branchenibliche Fluktuation gibt es
nicht. Ein Grund hierfir ist das gute Befriebsklima im
Unfernehmen. ,Die Kanne-Belegschaft bildet eine grofe
Familie”, dies ist ein leitsatz der Familie Kanne. Damit

!

verbunden ist auch die Selbstverpflichtung, fir sichere



Arbeitsplatze zu sorgen.

,Sozial und familiar’, dies ist der Anspruch des Unter-
nehmens. Dazu gehért ein fairer Umgang miteinander
ebenso wie eine gerechte Entlohnung. Grundlage hierfir
ist weniger eine ausformulierte Philosophie als vielmehr
das Vorbild der im Befrieb mitarbeitenden Familienmit-
glieder. Dazu gehért auch, dass keine Leihkréfte beschaf-
figh werden. Die Belegschaft besteht ausschlieBBlich aus
Stammkréften, ergénzt durch einige Aushilfen in den
Filialen.

In den Filialen werden iberwiegend selbst ausgebildete
Fachkrdfte eingesetzt. Das Ergebnis ist ein gutes Arbeits-
klima, eine GuPerst geringe Fluktuation und eine hohe Ar-
beitsmotivation bei einem hohen Zusammenhalt in der
Belegschaft. So kénnen auch auBerordentliche Situatio-
nen bewdlligt werden. Entsprechend akfiv ist die Beleg-
schaft auch in die Weiterentwicklung des Unternehmens
und die Verbesserung der Abldufe einbezogen. Dies
erfolgt nicht im Rahmen eines formalisierten Verfahrens,
sondern sponfan und anlassbezogen.

Nachwuchssicherung durch Ausbildung

Eine fundierte Ausbildung ist die Grundvoraussetzung fir
gute Fachkréfte. Ausbildung wird im Unternehmen grof®
geschrieben und hat eine lange Tradition. Mit ber 95
Auszubildenden gehort Kanne zu den grobten Aus-

bildungsbetrieben in Linen. Ausgebildet wird in drei

Berufen:

e Bdcker/in

o Bickerfachverkaufer/in (Fachverkdufer/in im Lebens-
mittelhandwerk Bereich Béckerei)

e Birokaufmann/frau

Zur Gewinnung von Auszubildenden ist Kanne gut mit
den Schulen im Umkreis vernefzt. Besuche von Schul-
klassen im Befrieb und Berufsinformationstage tragen
dazu bei, dass bislang kein Mangel an Bewerbern/
innen besteht. In unferschiedlich langen Praktika kénnen
die Schiiler/innen vorab den Betrieb und seine Einsatz-
felder kennen lermen. Den jeweiligen Abteilungsleitern
zugeordnet wird so das gesamte Tatigkeitsspekirum des
Unternehmens durchlaufen. In einem gemeinsamen Ab-
schlussgesprach wird den Prakiikanten ein Feedback ge-
geben. Dies soll auch denjenigen in ihrer Berufswahl-
orienfierung helfen, denen das Béckereihandwerk viel-
leicht nicht so geeignet erscheint.

Schulnoten spielen bei der Auswahl eine untergeordnete
Rolle, Geschlecht und Nationalitat sind egal. Motivation,
Verhalten und Einstellung sind die wesentlichen Fakioren,
die fir eine erfolgreiche Ausbildung notwendig sind. Die
demografische Entwicklung macht allerdings auch vor
den Werkstoren der Fa. Kanne nicht halt: In jungster Zeit
sinkt die Anzahl an Bewerber/innen ebenso wie deren



Qualitat. Daher nimmt Kanne auch am Sonderprogramm

betriebliche Einstiegsqualifizierung fir Jugendliche (EQ))
feil.

Den Auszubildenden in der Produktion stehen ,Aus-
bildungspaten” zur Seite. Dies sind Gesellen, die den
Auszubildenden gerade in der ersten Zeit bei allen
Fragen zur Seite stehen und sie im Laufe ihrer Ausbildung
begleiten.

Traditionell ist es aufgrund der eher unatirakliven Arbeits-
zeiten nicht einfach, junge Menschen fir eine Ausbildung
im Backerhandwerk zu begeistern. Die sinkende Qualitar
der Auszubildenden und steigende Prifungsanforderun-
gen machen es zudem schwerer, die jungen Menschen
erfolgreich durch die Ausbildung zu begleiten. Die Nach-
hilfeangebote der Arbeitsagentur werden daher in jing-
ster Zeit starker in Anspruch genommen und durch in-
ferne Intensivkurse ergénzt. Es wird auch starker darauf
geachtet, dass der Berufsschulpflicht nachgekommen wird.

Es ist das Bestreben des Unfernehmens, die erfolgreichen
Auszubildenden zu Gbernehmen. Bislang hat dieses auch
weitgehend funkfioniert, trotz geringer Flukiuation in der
Stammbelegschaft. Ein standiges Wachstum des Unter-
nehmens bildet die Grundlage hierfir. Bei Kanne Aus-
gebildete sind zudem in der Branche sehr geschétzt, da
Kanne mit seinen Produkten - die ausschlieBlich aus eige-
ner Produkfion stammen und den hohen Anforderungen
des eigenen Reinheitsgebots entsprechen - eine sehr um-
fangreiche und grundlegende Ausbildung anbiefen kann.
Wer die Ausbildung besteht, hat daher gute Pers-
pekfiven.

Weiterbildung

Weiterbildung erfolgt vor allem tber interne Kurse.
Regelmabig finden Verkaufstrainings statt, fachliche
Speziallehrgénge erganzen dieses Angebot.

Qualifizierung findet dariiber hinaus durch einen
Wissenstransfer in Tandems im Hinblick auf fachliches
Wissen und Verhalten statt. Vor allem in den Verkaufs-
filialen werden Tandems aus erfahrenem und unerfahre-
nem Verkaufspersonal eingesetzt.

Jede/r Beschéftigte ist einer Abteilung fest zugeordnet.
Arbeitseinsdtze in anderen Abteilungen sind dabei mog-
lich und gewinscht, werden aber nicht systematisch
erzeugt. Es sind dies eher bedarfsbezogene Anlasse.

NEW DEALS

Durch eine sehr familigre Unternehmenskultur ist es dem
Unternehmen gelungen, eine hohe Befriebsbindung und
ein gutes Arbeitsklima zu schaffen. Entsprechend moti-
viert und leistungsbereit ist die Belegschaft. Eigentimer
und Befriebsraf ziehen an einem Strang. Hervorzuheben
sind die enormen Anstrengungen in der Erstausbildung,
von der auch Jugendliche profitieren, die ansonsten nur
geringe Chancen auf einen Ausbildungsplatz hatten.

Die Belegschaft profitiert von einem angenehmen
Arbeitsklima, sicheren Arbeitsplatzen, guten Arbeitsmarkf-
chancen und tariflicher Entlohnung in einem hart um-
kampften Markt.

www.baeckerei-kanne.de
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Branche

Leistungsprofil

Beschaftigte

Ausgezeichnet fiir

Zusammenfassung/Uberblick

Die 1999 gegrindete ComNeiMedia AG st eine
Tochter der IHK-Gfl mbH, dem Technologie- und Kompe-
tenzzentrum fir serviceorientierte Business- und E-Govern-
ment-Anwendungen von Indusfrie- und Handelskammern

(IHKs) in Deutschland sowie des Deutschen Industrie- und
Handelskammertag (DIHK).

Mit rund 60 Mitarbeiter/innen bietet ComNetMedia die
Entwicklung individueller Lasungen der Web- und Daten-
banktechnologie sowie der Optfimierung von [TProzessen
an. Produkfe sind z. B. das webbasierte STARTERCEN-
TER NRW Westfélisches Ruhrgebiet, eine Informations-
platfform fir Griinder/innen, sowie das 2011 mit dem
WebAward ,Standard of Excellence" in der Kategorie
"Professional Services" pramierte IHK24-Internetportal for
das IHK24-Netzwerk, dem sich mittlerweile Gber 35
IHKs angeschlossen haben, um ihre Angebote im Internet
kundenorientiert darzustellen.

Die ComNetMedia setzt sich als Mitglied des Innovo-
tionsclub NRW fir den Know-how-Austausch zwischen
Hochschulen und Wirtschaft ein.

Anspruch und Versprechen der ComNetMedia AG sind,
opfimal auf den einzelnen Kunden zugeschnittene [T-
lésungen anzubieten. Dazu bedarf es motivierter und
qualifizierter Mitarbeiter/innen. Um diese zu gewinnen,
bindet das Unfernehmen Student/innen Uber studentische
Hilfskrafttatigkeiten sowie Prakiika frihzeitig in Projekte

IT

Analyse, Optimierung und Umsetzung von IT-gestiitzten Prozessen
wie Webportalen und Datenbanklsungen

60

Mitarbeitergewinnung und -bindung, Work-Life-Balance,
Gesundheitsforderung

COMNETMEDIA AG
DORTMUND

ein. Dariber hinaus wird (z. T. iber Bedarf) ausgebildet.
Eine Verfrauensarbeitszeitregelung, Teilzeit sowie das
Angebot einer alternierenden Heimarbeit ermaglichen
den Mitarbeiter/innen, betriebliche und familigre
Anforderungen besser zu vereinbaren.

Darilber hinaus bernimmt das Unternehmen fir seine
Mitarbeiter/innen den Mitgliedsbeitrag fir ein Fiiness-
studio sowie die Kosten fir eine Rickenschule am
Arbeitsplatz.

Das gesamte MaBnahmenbiindel steigert neben interes-
santen Arbeitsinhalten und einer festen Kundenstruktur die
Attrakfivitat des Unternehmens. Dies schldgt sich in einer
erfolgreichen Gewinnung und Bindung von Mitarbei-
fer/innen sowie einer sehr geringen Fluktuation nieder.

Unternehmens- und Fihrungskultur

Die Unternehmensleitung der ComNetMedia AG st
bestrebt, die Arbeitsbedingungen fir alle Beschaftigten —
egal ob im Consulfing, in der Entwicklung oder in der
Systemadministration und Verwaltung — so aftraktiv wie
moglich zu gestalten und diese Attraktivitdt stefig weiter
auszubauen. Dies geschieht auf eine eher naturwiichsige
Art, indem zum einen bedarfsorientierte, pragmatische
lésungen gefunden und umgesetzt werden. Zum anderen
werden Angebote, die an das Unfernehmen herangetra-
gen und als sinnvoll erachtet werden, geme aufgenom-
men und umgesetzt. Auf diese Weise ist im Llaufe der
Jahre ein bunter Strau® von Mafnahmen zur Mitar-



beitergewinnung und -bindung und Work-life-Balance,

einschlieBlich einer Férderung der Gesundheit, entstanden.

Die Angebote finden bei den Mitarbeiter/innen grofies
Inferesse und sfoPen gleichzeitig eigene Aktivitaten zu
einer akfiven Freizeitgestaltung an.

Nachwuchssicherung

Obwohl es bei der ComNetMedia AG nahezu keine

Flukiuation gibt, werden permanent neue Mitarbei-

fer/innen gesucht, um fir grof3e Projekie die notwendige

Manpower zur Verfigung stellen zu kénnen. Dies ge-

schieht auf mehreren Wegen:

® Angestoden durch die IHK zu Dortmund bildet die
ComNetMedia AG kontinuierlich Informatikkaufleute
aus. Dies geschieht, obwohl die Projektentwicklung
und der daraus entstehende Personalbedarf nicht
immer genau abgeschatzt werden kénnen. Das bedeu-
fet, dass z. T. Uber Bedarf ausgebildet wird.

® In Kooperation mit der Fachhochschule Dortmund bie-
tet das Unfernehmen das duale Studium Software-
technik /Ausbildung Fachinformatiker/in, Fachrichtung
Anwendungsentwicklung an. Der Studiengang umfasst
neun Semester und schliePt mit dem Bachelor of
Science ab.

® Einen hohen Anteil neuer Mitarbeiter/innen ibernimmt
die ComNetMedia AG direki von den Hochschulen.
Dazu knipft sie schon frihzeitig Kontakte zu den
Studenten/innen. Im Rahmen von Praktika und studen-
fischen Hilfskrafttdtigkeiten werden die angehenden

Absolvent/innen in die Projekte eingearbeitet, in die
sie ggf. spater Gbernommen werden.

Vor dem Hintergrund einer steigenden Aufiragslage ist es
dem Unternehmen auf diese Weise gelungen, die
Mitarbeiterzahl von 25 im Griindungsjahr 1999 auf

heute 60 zu erhdhen.

Mitarbeiterbindung

Das Unternehmen hat von Beginn an auf eine ,output-
orientierte” Arbeitsweise gesefzt. So lag es nahe, auf ein
starres Reglement bei der Arbeitszeit zu verzichten und
eine Verfrauensarbeitszeit einzufihren. Die Mifarbei-
fer/innen sorgen selbststéindig dafir, dass die Bereiche
von 8.30 bis 17.00 Uhr besefzt, d. h. ansprechbar sind.
Die individuelle Arbeitszeit ist frei gestaltbar, bis hin zur
Inanspruchnahme von ganzen freien Tagen, was insbe-
sondere zu einer Verbesserung der Work-life-Balance
beitragt.

Dariber hinaus gibt es im Falle langer Anfahrtswege die
Maglichkeit einer alterierenden Heimarbeit, d. h. die
Arbeitszeit wird zu einem Teil im Biro und zu einem
andern Teil zuhause geleistet. Dieses Angebot ist aus der
Einsicht entstanden, dass nicht fur jede Arbeit eine An-
wesenheit im Biro notwendig ist. Die Mitarbeiter/innen
kénnen so besser Beruf und Familie vereinbaren oder
sparen ganz einfach nur langere Anfahrtswege zum
Dienstsitz in Dortmund.



Mitarbeiter/innen, die nach einer Elternzeit ihre Er-

werbstdtigkeit in Teilzeit fortsetzen méchten, erméglicht
das Unternehmen eine Arbeifszeitreduzierung und geht
auch bei der lage und Verteilung der taglichen Arbeits-
zeit soweit es geht auf die Winsche der Mitarbeit
er/innen ein. Technische L&sungen helfen hier, praktikable
Kompromisse fur beide Seiten in die Praxis umzusetzen.

Auf diese Weise schafft es die ComNetMedia AG auf
die Anforderungen der Mitarbeiter/innen in unterschied-
lichen Phasen des Erwerbslebens einzugehen und damit
das Know-how im Unternehmen zu halten.

Angebote zur Gesundheitsférderung

Die ComNetMedia AG machte ihre Mitarbeiter dabei
unterstitzen, gesund zu bleiben. Dies tut sie, indem sie
fur Mitarbeiter/innen die Gebithren in einem Fitness-
studio Ubernimmt. Ein weiteres Angebot ist die Ubernah-
me der Kosten fir einen Trainer, der in der Arbeitspause
Ubungen zur Rickenschule anbietet. Die Mitar-
beiter/innen nehmen die Angebote rege wahr. In Eigen-
initiative haben sie dariber hinaus weitere sportliche
Akfivititen angestofden wie z. B. eine Laufgruppe sowie
gemeinsame FuPball- und Badminfonspiele. In diesem
Zusammenhang it die Geschdfsleitung weniger als
Initiator auf, sondern vielmehr als diejenige, die auf
bestehende Angebote von Anbietern zugreift und den
Mitarbeiter/innen den notwendigen Raum zur Inan-
spruchnahme sowie weiteren Entwicklung bietef.

Weitere Angebote
Dariber hinaus befeiligt sich das Unternehmen an den

Fahrkosten (OPNV) von und zur Arbeit. AuBerdem bezu-
schusst es das Essen in nahegelegenen Kantinen.

NEW DEALS

Die ComNetMedia AG ist ein Unternehmen, das auf
grund seiner affrakiiven Arbeitsinhalte und einer festen
Kundenstrukiur fir viele Bewerber/innen interessant ist.
Ohne das vorbildliche Personalmanagement wirde das
Unternehmen es jedoch nicht schaffen, Mitarbeiter/innen
daverhaft zu binden und damit den Grundstein fir eine
nun bereits seit mehreren Jahren wahrende Expansion zu
legen. Dafir steht die Ausbildung und Integration junger
Fachkréfte mit unferschiedlichen Ausbildungswegen. Die
Bereitschaft auch Uber Bedarf auszubilden, spricht fir
seine gesellschafiliche Verantwortung.

Die verschiedenen MaBnahmen zur Flexibilisierung von
Arbeitszeit und Arbeitsort sind vorbildlich fir ein Unter
nehmen dieser GréBe. Sie zeigen einmal mehr, dass
familienfreundliche Ansétze auch in kleinen Unternehmen
umgesetzt werden kénnen — und zwar immer mit dem
Ziel, eine pragmatische Losung zu finden, die fir beide
Seiten Vorteile bietef.

Mit all diesen MaPnahmen, gepaart mit den Angeboten
zur Gesundheitsforderung, gelingt es dem Unfernehmen,
ein sehr gutes Betriebs- und Arbeitsklima zu schaffen, in
dem sich die Mitarbeiter/innen wohl fihlen. Dies drickt
sich nicht zuletzt in dem VWunsch aus, einen Teil der Frei-
zeit mit sporflichen Akfivitdten gemeinsam zu verbringen.



Den Gewinnern des Dortmunder
Personalmanagement - Pradikat 2011
gratulieren wir ganz herzlich.

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 2011.
Wir wollen damit gegenseitiges Lernen und Innovationen férdern.

TOV®

TUV NORD AG
LangemarckstraBe 28 '"vm
45141 Essen



Branche Werkzeug- und Sondermaschinenbau

Leistungsprofil Planung, Konstruktion und Fertigung von Werkzeugen,

Sondermaschinen, Priifgeriiten und Vorrichtungen fiir verschiedene
Industriebereiche
Beschaftigte 28 und 5 Auszubildende

Ausgezeichnet fiir Nachwuchsgewinnung, Nachfolgeplanung

DEMGEN WERKZEUGBAU
GMBH
SCHWERTE

Zusammenfassung/Uberblick

Die Demgen Werkzeugbau GmbH wurde 1970 von
KarkWilhelm Demgen gegrindet. Mit insgesamt 28
Beschaftigten ist das Familienunternehmen heute auf dem
Cebiet der Planung, Konsirukiion und Ferfigung von
Werkzeugen, Sondermaschinen, Prifgerdten und Vor
richtungen fir verschiedene Industriebereiche tatig. Mit
einem Nischenprodukt, den Spannwerkzeugen fir die
Werkzeugprifung, gehort die Demgen GmbH zu den
Weltmarkifohrern.

Eine Facharbeiterquote von 100 % zeigt, wie wichtig die
Qualifikation der Mitarbeiter fir das Unternehmen ist. Die
eigene Ausbildung hat bei der Demgen GmbH Tradition.
30 % der heutigen Mitarbeiter sind mit einer Ausbildung
in dem Unfernehmen gestartet.

Aktuell werden finf Jugendliche zum Werkzeugmacher
bzw. Feinwerkmechaniker ausgebildet. Ein bestimmter
Schulabschluss wird nicht als Voraussetzung vorgegeben.
Entscheidend sind der Wille und die Einsatzbereitschaft,
die in vorgeschalteten Prakfika in Erfahrung gebracht
werden. Eine enge fachliche und soziale Fihrung férdem
einen erfolgreichen Abschluss der Ausbildung.

Viele Auszubildende werden nach erfolgter Abschluss-
prifung Ubermommen und Uber eine gezielte Weiter

bildung gefordert.  Welcher Weiterbildungsbedarf

besteht, wird gemeinsam von Fihrungskraft und Mitar

beiter herausgearbeitet, entsprechende MaBnahmen
werden ebenfalls gemeinsam festgelegt. Diese Aktivitd-
fen minden in eine gezielte Nachfolgeplanung.

Unternehmens- und Fihrungskultur

Der Griinder des Untermnehmens steht fir einen Unter-
nehmertyp, der vaterliche Verantwortung fur seine Be-
schéftigten Gbemimmt. Sein Motto war und ist, mit den
Mitarbeiter/innen zusammen zu arbeiten und zu leben
und damit auch selbstverstandlich Ricksicht auf die
Anforderungen ihrer Familien zu nehmen. Dieses Selbst-
verstandnis wird von seiner Tochter, die gemeinsam mit
einem Verwandten das Unfernehmen in 2. Generation
fohrt, fortgesetzt.

Gut ausgebildete und motivierte Mitarbeiter/innen sind
das Herzstick des Unternehmens. Mit dieser Grundhal-
tung wird die Aus- und Weiterbildung im Unternehmen
groB geschrieben: Die individuelle berufliche Entwick-
lung wird geférdert und damit gleichzeitig die Basis fir
das erfolgreiche Bestehen am Markt gelegt.

Das Unfternehmen ist in der Region in mehreren
Netzwerken aktiv (z. B. NIRO Netzwerk Industrie Ruhr-
Osf). Zum einen wird der Erfahrungsaustausch mit ande-
ren Unfternehmen betrieben. Zum anderen méchte die
Geschaftsfihrung  Jugendliche bei der  Ausbildungs-
platzsuche unterstitzen. Dazu gehért die Teilnahme an
der Schwerter Ausbildungsbérse und dem Projekt ,Lemn-



parierschaften”. AuBerdem engagiert sich das Unterneh-
men z. B. durch das Angebot von Prakiikumsstellen, die
Madchen fir Mannerberufe interessieren sollen.

Nachwuchsgewinnung durch Ausbildung

Die Demgen GmbH bildet regelmafig Feinwerkmecho-
niker und Werkzeugbauer Uber Bedarf aus. VWeitere
magliche  Ausbildungsberufe sind - Birokaufmann/frau
und technischer Zeichner/technische Zeichnerin.

Um die Berufe, insbesondere \Werkzeugmacher und
Feinwerkmechaniker, bekannt zu machen, gehen Unter-
nehmensverirefer in Schulen der Region und stellen die
Berufe inklusive fertiger Werksticke vor. Mit einer
Gesamischule am Ort wurde eine Schulparinerschaft
begriindet.

Auf den Ausbildungsbérsen der Agentur fir Arbeit ist das
Unternehmen regelmaBig vertreten. Dariiber hinaus en-
gagiert es sich beim Schwerter Kompass, einer
Handlungshilfe fur Schiler in der Berufswahlphase. Es
werden Kurzzeitpraktika fur 2 bis 3 VWochen angeboten.
Am Ende kann jeder Prakfikant ein selbst gefertigtes
Werkstick mit nach Hause nehmen. Fir 12 Madchen
wurde ein spezielles 44agiges Praktikum unter dem
Motto ,Médchen in Mannerberufen” angeboten.

Das Unternehmen sieht sich in der Verantwortung, die
Ausbildung junger Menschen sowohl im eigenen Unter-
nehmen als auch in der Region zu férdem.

Wie erfolgt der Finstieg bei der Demgen GmbH nun kon-

krete  Zeigt einle) Jugendliche/r Inferesse an einem
Ausbildungsplatz, steht zundchst ein Prakiikum an. Am
Ende fillt der Betreuer einen kurzen Bewertungsbogen
aus, in dem es sowohl um fachliche als auch um metho-
dische und soziale Kompetenzen geht.

Im Anschluss daran wird die/der Jugendliche ggf. zur
schrifllichen  Bewerbung ermuntert. Es folgen ein
Eignungstest und ein persénliches Gespréch. Im Rahmen
des Auswahlverfahrens geht es weniger um einen
bestimmten Schulabschluss oder Noten in bestimmten
Féchern. Im Vordergrund stehen die Motivation und der
Wille, eine Ausbildung zu absolvieren.

Im Rahmen der Ausbildung werden die Jugendlichen eng
von dem betrieblichen Ausbilder betreut. Bei Bedarf wer-
den zusatzlich ausbildungsbegleitende Hilfen organisiert.
Neben der fachlichen Ausbildung wird besonderer VWert
auf klassische Eigenschaften wie Ordnung, Punkilichkeit
und Zuverlassigkeit gelegt. Selbsiverstandlich wird das
Berichtsheft bis zum Ende der Ausbildung gefthrt und
selbstverstandlich nimmt der Ausbilder an jedem Sprech-
fag in der Berufsschule teil. Mit den Auszubildenden, die
das 21. lebensjahr bereits vollendet haben und damit
eigentlich nicht mehr schulpflichtig sind, wird die
Fortsetzung des Berufsschulunterrichts vereinbart.



Ubernahme und weitere Entwicklung nach
der Ausbildung

Da die Demgen GmbH ber Bedarf ausbildet, kann nur
ein Teil der Absolventen Ubernommen werden. Uber die

bestehenden Netzwerke finden auch die anderen
Auszubildenden nach der Prifung eine Stelle.

Das Unfernehmen versucht, mit dem Angebot zahlreicher
Weiterbildungsangebote den  Mitarbeiter/innen infern
Entwicklungsméglichkeiten aufzuzeigen. Die Botschaft
ist: Bei Demgen gibt es Entwicklungsmaglichkeiten auch
ohne Studium.

Die Entwicklungswege werden systematisch angelegt.
Dazu finden jahrlich Personalgesprache staff. Anhand
eines Punkiesystems werden Kompetenzen, Leistungsver-
mogen und Potenziale bewertet, und zwar vom Vorge-
sefzten und vom Mitarbeiter selbst. Der Mitarbeiter erhalt
die Bewertung seines Vorgesetzfen. Im Dialog werden
Weiterbildungsbedarfe abgeleitet und ein Fahrplan zur
Umsefzung entwickelt.

Nachfolgeplanung

Durch die jahrlichen Personalgesprache kann die
Entwicklung jedes Einzelnen sehr eng verfolgt werden.
Auf diese Weise kénnen Potenziale sowohl in Richtung
einer fachlichen Spezidlisierung als auch fir die Uber
nahme einer Fihrungsposition erkannt werden. Dariber
hinaus wird im laufe der Jahre deutlich, inwieweit
iemand die Philosophie des Unternehmens mittragt. Passt
all dies zusammen, ergeben sich berufliche Entwick-
lungen wie in einem akiuellen Fall: Nach erfolgreicher
Ausbildung, diversen Weiterbildungen und prakfischer
Berufserfahrung wird der Mitarbeiter demnéchst die
Position des Befriebsleiters Gbernehmen. Aktuell besucht
der Mitarbeiter die Meisterschule, um die vorgegebenen
formalen Voraussetzungen fir die neue Position zu erfillen.

Austausch mit Universitaten

Fir den Wissensaustausch und die innerbetriebliche
Weiterentwicklung pflegt die Demgen GmbH Kontakie
zur FH Dortmund, und zwar zu den Fachbereichen Ma-
schinenbau und Informatik. Bisher haben elf Absolventen
ihre Diplomarbeit in Kooperation mit dem Unternehmen
geschrieben.

Gesundheit férdern

Gemeinsam mit einer Krankenkasse hat die Demgen
GmbH ein Programm zur Gesundheitsférderung  ihrer
Mitarbeiter und deren Familien aufgelegt. Angeboten
werden unfer anderem Kurse zur Rickenschule und
Ernchrungsberatung. Die Ausweitung des Angebots auf
die Familienmitglieder weist noch einmal auf das umfas-
sende Verantwortungsbewusstsein  des  Firmengrinders

hin.

NEW DEALS

Der Demgen GmbH gelingt es durch ihr besonderes
Engagement, Jugendliche fir eine Ausbildung im Unter-
nehmen zu gewinnen. Durch entsprechende Mabnah-
men der Personalentwicklung und Nachfolgeplanung
werden die Beschaffigten an das Unfternehmen gebun-
den und so zu einer zentralen Grundlage fir den wirt
schafilichen Erfolg des Unternehmens.

Mit ihrem Engagement, Jugendliche in der Region an das
Berufsleben heranzufihren und bei der Berufswahl zu
unterstitzen Ubernimmt die Geschdafisleitung Verantwor-
tung Uber den Betrieb hinaus in der Region. Sie steht bei-
spielhaft fir eine unternehmerische Verantwortung, in des-
sen Mittelpunkt die Firsorge fir die Beschaffigten und
ihre Familien steht. Dieses Versténdnis, mit dem der
Griinder das Unfernehmen aufgebaut hat, wird in der 2.
Ceneration forfgesetzt und nunmehr in  betrieblichen
Strukturen verankert.

www.demgen-werkzeugbau.de
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WERKZEUGBALU
Fertigung

Konstruktion

Entwicklung

Alles unter einem Dach - Stufen zum Erfolg
Unsere Produktpalette:

Mechanische, pneumatische und hydraulische

Spannwerkzeuge, sowie Sonderpriifeinrichtungen fiir die zerstérende
Materialprifung

von Stahlen, NE- Metallen, Kunststoffen und

Technischen Textilien

Prifvorrichtungen fir Einzel- und Bauteilpriifung

Werkzeuge fiir die industrielle Fertigung wie 20
Stanz-, Folge- und Folgeverbundwerkzeugen

Sondermaschinen und Vorrichtungen

Einzelteile fir den Allgemeinen Maschinenbau
nach Zeichnung oder Muster

Demgen Werkzeugbau GmbH Tel: 02304/4939  Mailinfo@demgen-werkzeugbau.de
Ostbergerstrale 70b Fax: 02304/4930 Homepage: www.demgen.de
58239 Schwerte

Mitarbeiterbefragung

Wir fihren Befragungen von Beschdftigten und Fuhrungskraften insbesondere in folgenden Handlungsfeldermn des
betrieblichen Personalmanagement durch:

® Information, Kommunikation, Mitarbeiterfihrung
* Arbeitszeitgestaltung

e Personal- und Organisationsentwicklung

e Gesundheitsférderung

* Work-life-Balance

® Arbeitszufriedenheit

Wir berafen Sie von der Planung der Befragung bis zur Umsetzung der Ergebnisse.

~ ¢ Dortmund Berlin
g l Soziale Innovation GmbH Soziale Innovation GmbH
L i Sl research & consult Sl research & consult
resparch Deutsche Str. 10, 44339 Dortmund GroBbeerenstr. 89, 10963 Berlin
consult Tel. 0231 /88 08 640 o Fax 0231/ 88 08 64 29 Tel. 030 /53 67 39 61 @ Fax 030/ 30 34 39 93

www.soziale-innovation.de




Branche
Leistungsprofil
Beschaiftigte

Ausgezeichnet fiir

Zusammenfassung/Uberblick

Die IDEAL CHEMIE GmbH ist ein Dortmunder Familien-
unternehmen in der dritten Generation. Die Wurzeln rei-
chen bis ins Johr 1924 zurick. Damals grindefe Fritz
Schmidtke eine Firma zur Herstellung von Mébelpolituren
sowie speziellen Emulsionen und Bohnerwachs. Mit
Horst Schmidtke trat 1958 die zweite Generation an die
Spitze des Familienunternehmens. Sein Augenmerk galt
umfassenden Modernisierungen, zudem wandelte er die
IDEAL CHEMIE in eine KG um, 1988 folgte dann die
Umwandlung in eine GmbH.

Die dritte Generation Ubernahm ab 1990 die Verant
worfung — und frieb den konsequenten Ausbou des
Unternehmens voran. Am Standort in Dorstfeld machte
sich Jérg Bernd Schmidtke vor allem fir eine Erweiterung
des Produkiportfolios stark. So zeichnefe er auch fur die
Grindung der Iscon Hygiene GmbH verantwortlich, die
seit 1995 als Systemanbieter fur die IDEAL CHEMIE ope-
riert. Seit 2007 halt Jérg Bernd Schmidtke alle Unter-
nehmensanteile. Neben ihm als geschéftsfihrendem Ge-
sellschafter steht ebenso Juliane Schmidtke-Monkediek
seit 2009 als Geschdaftsfuhrerin in der Unternehmensver-
antwortung. Zum umfassenden Produkiportfolio gehéren
heute Reinigungs- und Hygieneldsungen fur Betriebe mit
besonderen Sauberkeitsanforderungen wie GroBkichen,
Caststatten und Krankenhduser.

Eine ausgeprdgte Innovationskraft sowie jahrzehntelange
Erfahrung sind von entscheidender Bedeutung: Gerade

Chemie
Hygieneldsungen v. a. fiir gewerbliche Anwender
18

Erstaushildung, beteiligungsorientierte Unternehmensentwicklung

IDEAL CHEMIE GMBH
DORTMUND

als Familienunternehmen baut die IDEAL CHEMIE auf ein
zielgerichtefes, nachhaltiges Handeln und ein ausge-
pragles  Verantwortungsbewusstsein, das sich  ebenso
gegeniber natirlichen Ressourcen zeigt.

Eine hohe Kunden- und Mitarbeiterorientierung, eine
hohe Produkt- und Servicequalitat sowie die unmittelbare
Nahe zum Markt bilden die unternehmerischen Grund-
pfeiler. Qualitat ,Made in Germany” ist fir IDEAL
CHEMIE ein Mafstab, an dem sich das Unternehmen
messen lasst. Seit November 2009 ist das Unternehmen
nach ISO 9001:2008 zertifiziert. Eine Zertifizierung mit
dem HACCP-Siegel erfolgte bereits im Jahre 2007 Dies
garantiert, dass alle Produkie den akiuellen gesetzlichen
Bestimmungen und Hygienestandards entsprechen.

Zudem spielt der Umwelischutz eine wichtige Rolle:
Sparsamkeit und Effizienz sind unverzichtbare Grund-
bestandteile des Hygienesystems der IDEAL CHEMIE. So
werden nachwachsende Rohstoffe, die biologisch
abbaubar sind, und umweltfreundliche Komplexbildner
eingesetzt. Durch die Verwendung von Hochkonzentra-
fen lassen sich dariber hinaus Verpackungsvolumen und
+osten um 60 % bis 80 % erheblich minimieren.

Im Betrieb werden zugekaufte chemische Vorprodukte zu
den meist flissigen Reinigungs- und Desinfektionsmitteln
gemischt, in unterschiedliche Gebinde abgefillt, kom-
missioniert und verladen.



Die Produkte werden deutschlandweit, aber auch in der

EU mit Schwerpunkt in Benelux sowie dariber hinaus in
Russland verkauft. Neben den Eigenmarken werden
auch Produkfe fiir fremde Anbieter entwickelt und gefer-
figt {,Lohnfertigung”). Die Prognosen fir die Zukunft des
Unternehmens sind positiv. Die Planungen gehen davon
aus, dass in finf Jahren etwa 25 Beschdftigle im

Unternehmen t&tig sein werden.

Die heutigen 18 Beschaftiglen haben alle eine einschlé-
gige Berufsausbildung, sie sind berwiegend im Betrieb
ausgebildet worden. Uber akademische Abschlisse ver-
figen der Laborleiter/Qualitétsmanager und die beiden
Mitglieder der Geschéftsfihrung. In der direkfen Produk-
fion sind zwei Chemikanten fdfig, in der logistik zwei
Fachkrdfte fir Lagerlogistik und zwei Auszubildende fir
diesen Beruf; im Verkauf zwei Fachangestellte und zwei
Auszubildende, in der Geschafisleitung zwei Personen
und eine Assistenzkraft. Aktuell sind also vier Auszubil-
dende im Unternehmen. Ab Sommer 2011 wird wieder
der ,Regelstand” von sechs Auszubildenden angestrebt.
Allerdings ist es zunehmend schwer, Interessenten fir eine
Ausbildung zum/zur Chemikanten/in zu gewinnen.

Es handelt sich um eine junge Belegschaft: der/die
Jingste ist 18 Jahre, der Alteste 55 Jahre, das Fihrungs-
personal ist iberwiegend zwischen 35 und 40 Jahre alt.
Sie arbeiten in der Regel von 8:00 bis 17:00 Uhr an
finf Tagen in der Woche bei Ubertariflicher Bezahlung.

Unternehmens- und Fihrungskultur

Im Unternehmen herrscht eine  beteiligungsorientierte
Fihrungsphilosophie. Die Beschaftiglen werden umfas-
send in die Geschafsprozesse einbezogen und haben in
ihren Fachbereichen grofe Gestaltungsmaglichkeiten. Es
gibt eine Fiille von Beratungs- und Entscheidungsrunden,
an denen die jeweiligen Fachleute beteiligt sind:

e JourFix (wochentlich)

® Die Forschungs- und Entwicklungsgruppe (wochentlich)
® Die fechnische Fihrungsrunde [monaftlich)

o AzubijourFix

Sehr viel Wert wird auf die laufende berufliche Fort-
bildung aller Beschaftigten gelegt. Dazu werden sowohl
Inhouse-Veranstaltungen als auch lehrgénge von
Fremdanbietern genutzt — z. B. wird der Ausbildungs-
leiter (zugleich Leiter der logistik) die Ausbildung zur
Sicherheitsfachkraft bei der Berufsgenossenschaft aufneh-
men. Einmal im Monat findet fir alle Beschaftigten
ein Personaltraining im Selfmanagement mit externen
Trainern statt. Durch interne Wissensvermittlung  wird
sichergestellt, dass alle Beschdftigten die Zusammen-
hange zwischen den verschiedenen Arbeitsplatzen und
Abteilungen kennen. Hinzu kommen Englisch- und Excel-
kurse.



Jahrlich finden Personalgesprdche statt, in denen weitere

Entwicklungen vereinbart werden.

Diese umfangreichen Akfivitdten zur Personalentwicklung
sind der Uberzeugung der Geschdfisleitung geschuldet,
dass die Prozesse in diesem Unternehmen nur von vor-
ziiglichen Teamspielern optimal zu bewdltigen seien. Die
Firma steckt in einem permanenten Entwicklungsprozess,
der das Engagement von Jeder und Jedem verlangt.
Diese Motivation zu erreichen, zu erhalten und weiterzu-
entwickeln dienen die unterschiedlichen Mafnahmen zur
permanenten fachlichen Entwicklung einer jeden Mitar-
beiterin, eines jeden Mifarbeiters.

Nachwuchssicherung durch Ausbildung

Ein zenfrales Instrument der Personalpolitik ist die eigene
Ausbildung, die die Firma schon seit Jahren vorantreibt.
So hat sie z. B. vor sieben Jahren den ersten Aus-
bildungsgang fir den damals neugeschaffenen Beruf der
Fachkraft fir Lagerlogistik durchgefihrt — der damalige
Absolvent ist jefzt der Abteilungsleiter Logistik und Leiter
der befrieblichen Ausbildung. Ausgebildet werden heute
Birokaufleute, Fachkréfte fir Llagerlogistik und Chemi-
kantfen.

Neben einer soliden fachlichen Ausbildung legt die
Firma groBen Wert darauf, die Auszubildenden zu
Mitarbeitern/innen mit einer hohen Firmenidentifikation
und deren Zukunfisféhigkeit zu entwickeln. Dazu dient
die frihzeitige, mdglichst umfassende Infegration der
Auszubildenden in die Arbeitsprozesse und die Gestal-
tungsrunden. Hinzu kommen der monatliche JourFix fir
die Auszubildenden und ein extemnes Seminar fir alle
Auszubildenden am Beginn eines jeden neuen Aus-
bildungsjahres. Zur Uberwindung individueller Schwé-
chen ist ein Werkslehrer engagiert, der drei- bis viermal
in der Woche in den Betrieb kommt. Er arbeitet mit den

Auszubildenden systematisch an den schulischen
Defiziten und begleitet sie so durch die gesamte Aus-
bildung. Viertelighrlich fihrt der Ausbildungsleiter
Bewertungsgesprache mit den Azubis, die in Zielverein-
barungen minden. Monatlich gibt es Azubigesprache
und einen AzubijourFix, in denen Azubi-Projekie verein-
bart und besprochen werden (z. B. ein Azubi-Buch, eine
Facebook-Seite, Akfivitaten zur Imagepflege des
Unternehmens).

Jedes Jahr werden ein bis zwei Auszubildende einge-
stellt. Bisher wurden alle in eine Festanstellung nach der
lehre Ubernommen. Mit seinen in der Regel sechs Aus-
zubildenden erreicht das Unternehmen eine Ausbildungs-
quote von 33 %.

Ceworben wird fir die Ausbildung bei IDEAL CHEMIE
mit Anzeigen bei der IHK und der Agentur fir Arbeit.
Wichtiger scheint aber die Kooperafion mit einer
Realschule und zwei Gesamtschulen, deren Schiler u.a.
Praktikumsplatze in dieser Firma finden. Die Firma betei-
ligh sich aber auch am Projekt des BJU (Bund junger
Unternehmer]: Unternehmer im Klassenzimmer.

Trotz dieser vielfdltigen Akfivitgten zur Bekanntmachung
und Qualitétsverbesserung der Ausbildung hat die Firma
Schwierigkeiten, Bewerber vor allem fir die gewerbli-
chen Berufe zu bekommen. Die Stelle des/der auszubil-
denden Chemikanten/in muss dieses Jahr mangels
Bewerbern wohl vakant bleiben. Bei den logistikern und
erst recht bei den kaufmdnnischen Berufen bestehen
diese Schwierigkeiten nicht, insbesondere im kaufmanni-
schen Bereich kann der Befrieb unter mehreren Be-
werbern auswdhlen.

NEW DEALS

Mit den personalpolitischen MaPnahmen hat das Unter-
nehmen gute Chancen, dauerhaft iber eine motivierte
und engagierte Belegschaft zu verfigen, die sich akfiv an
der weiteren Entwicklung beteiligt. Auch das angesrebte
Wachstum wird sich iber die eigene Ausbildung reali-
sieren lassen, Einstellungen von auBen zur gezielten Er-
weiterung des Know-hows sowie neuer Ideen einmal
abgesehen.

Die Belegschaft kann sich in viele Unternehmensprozesse
einbringen, profitiert von den Méglichkeiten zur Weiter-
bildung und arbeitet in einem angenehmen Befriebs-
klima.

www.idealchemie.de



Unser Service
Energie fur Dortmund

Infos direkt in unserem Kundenzentrum
Montag bis Freitag von 8 bis 18 Uhr
oder im Internet unter www.dew?21.de
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Branche
Leistungsprofil
Beschaftigte

Ausgezeichnet fiir

OZER GMBH
LUNEN

Zusammenfassung/Uberblick

Die Ozer GmbH wurde vor tiber 20 Jahren von dem heu-
tigen geschéfisfihrenden Inhaber Erkan Ozer gegriindet.
Das Unfernehmen ist auf dem Gebiet der Unfallinstand-
sefzung tatig und fihrt Lackierarbeiten an Fahrzeugen
unterschiedlicher Marken aus. Mit drei Beschaftigten,
davon ein eingestelller Meister, wurden zunéchst Auf-
trage fir Privatkunden erledigt.

Mit dem Abschluss von Rahmenvertragen mit aktuell Gber
40 Versicherungstragern konnte das Unternehmen wach-
sen und zahlt heute insgesamt 25 Beschdaftigte. Wachs-
tum heiBt bei der Ozer GmbH: Es werden Karosserie-
baver und Kfzlackierer gesucht und eingestellt. Dies
gestaltet sich zunehmend schwieriger. Beide Berufs-
gruppen sind auf dem Arbeitsmarkt nicht zu finden.

Es wurde die Entscheidung gefroffen, verstarkt in die
eigene Ausbildung einzusteigen. Vor dem Hintergrund,
dass der Geschafisfihrer selbst Uber einen Migrations-
hintergrund verfigt, werden insbesondere Jugendliche mit
Migrationshintergrund  eingestelll. Mittlerweile arbeiten
Menschen aus insgesamt finf Nationen in dem
Kleinunternehmen.

Besonderes Engagement zeigt das Unfernehmen bei der
Ausbildung von Jugendlichen, die einer besonderen
Férderung bedirfen.

Durch eine infensive Befreuung und Unferstitzung in
regionalen Kooperationsstrukiuren werden die Auszubil-
denden unterstitzt.

Unfallinstandsetzung, Lackierarbeiten
Kfz-Reparaturwerkstatt
25

Aushildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund,
Gewinnung von Fachkriiften

Unternehmens- und FGhrungskultur

Bei der Ozer GmbH stehen die Zeichen seit einigen
Jahren auf wirtschaftlichem Wachstum. Der Geschéfts-
fihrer hat das Ziel, die Fachkrafte, die er fir die Ent
wicklung seines Unfernehmens bendtigt, selber auszubil-
den. Ausbildung wird in dem Unternehmen grofd ge-
schrieben, sowohl in der Produktion als auch in der
Verwaltung. Junge Menschen sollen an  betriebliche
Anforderungen herangefihrt werden und haben die
Chance, bei guter Leistung und sozialer Infegration dau-
erhaft bei der Ozer GmbH eine Beschaftigung zu finden.
Zur Unternehmenskultur gehort die Zusammenarbeit ver
schiedener Nafionen, die bewusst durch die Einstellungs-
politik gefordert wird. Es werden insbesondere Jugend-
liche mit Migrationshintergrund geférdert, um ihnen eine
Chance auf dem Arbeitsmarki zu geben. Auch die
Stammkréfte  haben unterschiedliche  Migrationshinter-
grinde. Erfahrungsgeleitet wird die Unterschiedlichkeit
der Menschen im Arbeitsalllag gelebt (Diversity). Auf
nationale und religiése Besonderheiten wird soweit es
geht Rucksicht genommen. Die Befriebssprache ist
Deutsch.

Gefordert werden die Zusammenarbeit und das Mit
einander u. a. in Gruppengespréchen, bei gemeinsa-
men Grillfesten auf dem Betriebsgelénde und  bei
gemeinsamen Weihnachtsfeiern mit christlichem Weih-
nachtsschmuck.

Nachwuchssicherung
Ausléser fir das Engagement in die eigene Ausbildung
war die betriebliche Erfahrung, dass auf dem Arbeits-
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markt keine ausgebildeten lackierer zu finden waren
bzw. ausgebildete Kréfte nicht in der Llackierkabine
arbeiten kénnen, so dass eine Einstellung nicht sinnvoll
erschien. Aufgrund der steigenden Anzahl von
Kooperationsvereinbarungen mit  Versicherungsunter-
nehmen stieg jedoch die Anzahl der Auftrage; das

Personal musste aufgestockt werden.

2005 wurde dann der erste Auszubildende eingestellt.
Heute werden neun Jugendliche ausgebildet: Eine Frau
mit polnischem Migrationshintergrund  absolviert  eine
Ausbildung zur Kauffrau fir Birokommunikation, vier
mannliche Jugendliche mit tirkischer Herkunft erlernen
den Beruf des Karosseriebauers. Weitere vier Jugend-
liche, einer deutscher und drei tirkischer Abstammung,
haben das Berufsziel Lackierer.

Fir die fachliche Ausbildung der lackierer und Karosse-
riebauer ist der deutsche Meister in der Werkstatt zustén-
dig. Fir die personelle und soziale Betreuung ist eine
Verwaltungsmitarbeiterin - zusténdig, deren Hauptauf-
gabengebiet die Buchhaltung ist.

Die ersten Jugendlichen wurden per Mund-zu-Mund-

Propaganda gewonnen. Schnell sprach sich in Linen
und insbesondere in der firkischen Gemeinde herum,
dass das Unternehmen ausbilden méchte.

Heute wird sehr viel Zeit und Mihe in die Vorbereitung
und Auswahl der zukiinfigen Auszubildenden investiert.
Auf einen guten Schulabschluss bzw. besonders gute
Schulnoten wird kein Wert gelegt. Im Gegenteil: Es erhal-
ten auch Jugendliche eine Chance, die eine Forderschule
besucht haben. Wichtig ist, dass die Jugendlichen dem
Unfernehmen zeigen, dass sie motfiviert sind, eine Aus-
bildung zu absolvieren und dass sie in der lage sind,
sich in das Team zu infegrieren.

Um dies feststellen zu kénnen, absolvieren die Jugend-
lichen in der Regel vor Ausbildungsbeginn ein Prakiikum.
Das kann ein einjchriges Daverprakiikum sein, bei dem
der Schiler/die Schilerin pro Woche zwei Tage im
Betrieb und drei Tage in der Schule ist. Maglich sind
ebenso Prokiika Uber mehrere Wochen in den Ferien
oder mehrere Monate nach Beendigung der Schulzeit.



Die Erfahrung zeigt: Je lénger die Jugendlichen vorab im
Betrieb sind, desfo besser gelingt das gegenseitige
Kennenlernen im Hinblick auf die sozialen und fachlichen
Anforderungen. Unterstitzungen werden bereifs hier
angeboten. Nur an einem darf es dem Jugendlichen
nicht fehlen: der Motivation.

Die Ozer GmbH kooperiert mit verschiedenen Schulen
am Ort, in denen sie das Unternehmen und die Aus-
bildungsplétze regelmdaBig vorstellt. Ebenso nimmt sie an
Ausbildungsbérsen teil. Mitilerweile wird das Unterneh-
men aber auch gezielt von Lehrern angesprochen, die
ihre Schiiler/innen bei der Suche eines Praktikums und
spater eines Ausbildungsplatzes unterstitzen mochten.

Wéhrend der Ausbildung findet eine enge Betfreuung
statt: Fachlich durch den Meister und sozial durch die
Verwaltungsmitarbeiterin.  Dies geschieht nach dem
Prinzip: Fordem, Unferstitzen, lenken, Fordem. Insbeson-
dere zu Beginn der Ausbildung werden die Jugendlichen
sehr eng begleitet, um sie an die neue Situation heran-
zufthren, aber auch um frihzeitig zu erkennen, ob je-
mand ausbildungsbegleitende Hilfen bendtigt. In Koope-
ration mit einem Partner vor Ort werden diese dann an-
geboten.

Ziel ist, alle Auszubildenden soweit es geht zu unferstiit-
zen, damit sie die angefangene Ausbildung erfolgreich
im Unternehmen abschlieBen. Besteht ein Auszubildender
die Abschlussprifung und hat er sich gut ins Team infe-

griert, dann bekommt er ein Ubernahmeangebot.

Bestehen noch Zweifel, dann wird zundchst ein befriste-
fer Vertrag (ein Jahr) angeboten. In dieser Zeit kénnen
beiderseits die beruflichen Perspekfiven geklart werden.
Natirlich gibt es auch Félle, in denen kein Angebot
unterbreifet wird oder in denen die Jugendlichen die
Ausbildung abbrechen.

Berufliche Fortbildung

Zur beruflichen Weiterentwicklung - damit die Mitarbei-
ter/innen auf dem neuesten Stand sind - werden regel-
maBig Weiterbildungsangebote der Hersteller in An-
spruch genommen. Dazu gehdren lehrgange Uber Glas-
schaden, sanfte Instandhaltung oder neue lacke und ihre
Verarbeitung.

NEW DEALS

Die Ozer GmbH ist ein gelungenes Beispiel fir die
Gewinnung von Fachkréften mittels eigener Ausbildung.
Hervorzuheben ist, dass das Unternehmen Jugendliche
mit  mehrfachen Vermittlungshemmnissen ausbildet
[Migrationshintergrund, schlechter Schulabschluss usw.).
Die Motivation dies zu tun, resultiert sicherlich aus den
eigenen Migrationserfahrungen des Geschafisfihrers.
Die Offnung der Ausbildungskapazitéten fir Jugendliche
verschiedener Nationalitéten und damit die Férderung
einer multikulturellen Belegschaft ist ein positives Beispiel
fir ein modernes Personalmanagement.

www.autolackiererei-oezer.de



bewegen Personal.

@ Transferleistungen nach

Transfer §§ 216 a, 216 b SGB Il
PEAG—

Wir vermitteln Personal.
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PEAG Holding GmbH

www.peag-online.de



Branche Personenbezogene Dienstleistungen

Leistungsprofil Transferagenturen und -gesellschaften, vermittlungsorientierte

Arbeitnehmeriiberlassung, Personalmarketing, Personalrekrutierung,
Personal- und Managemententwicklung
Beschaftigte 153

Ausgezeichnet fiir Mitarbeiterkapitalbeteiligung MBG

PEAG HOLDING GMBH
PEAG UNTERNEHMENSGRUPPE)
DORTMUND

Zusammenfassung/Uberblick

Die Unfernehmensgruppe der PEAG Holding GmbH
[PEAC) bietet Beratung und eine Vielzahl von Dienst-
leistungen rund um das Thema Beschaftigung fur
Unternehmen und deren Mitarbeiter/innen an.

Der Ursprung des Unternehmens liegt im Beschdftigten-
transfer. In den vergangenen Jahren bildefe sich um die-
sen Schwerpunkt herum eine Unternehmensgruppe, die-
vor allem folgende Dienstleistungen anbietet:

e Beschaftigtentransfer gemah §8§ 216a und 216b SGB
Il (PEAG Transfer GmbH)

e Personalmarketing, Personalauswahl, Personal- und
Managementwicklung sowie Trennungsmanagement
(PEAG HR GmbH)

e Vermittlungsorientierte  Arbeitnehmeriberlassung  von
Fachkréften sowie Modelle zur Beschéftigungssiche-
rung [PEAG Personal GmbH)

® Beratung zur Mitarbeiterkapitalbeteiligung  (PEAG-
Mitarbeiter-Beteiligungs-GmbH)

Cetreu der Unternehmensgruppenleitlinie: ,\Wir bewe-
gen Personal” ist es die Zielsetzung der PEAG, mit ihrem
Leistungsangebot den Wiinschen der Kunden gerecht zu
werden. Des Weiteren, durch eine qualitativ anspruchs-
volle Arbeit die Markifeststellung weiter zu starken und
auf dieser Erfolgsgrundlage den Unternehmenswert nach-
haltig zu steigem.

Die PEAG wurde 1997 in Dortmund gegrindet. Seit

dem Jahr 2000 arbeitet PEAG bundesweit fir Unter-
nehmen aller Gréfen und Branchen und ist aktuell an
iber 30 Standorten mit 153 internen Stamm-Mitar-
beitern/innen vertreten.

Mit der Mitarbeiter-BeteiligungsGmbH hat die PEAG ein
Instrument entwickelt, welches den Beschdftigten ermdg-
licht, sich als sfille Gesellschafter zu befeiligen. Die
Kapitaleinlagen sind insolvenzgeschitzt und hochverzinst.

Unternehmens- und FGhrungskultur
PEAG-Strukturen und Leitmotive:

PEAG hat eine flache Hierarchie und damit verbunden
kurze Kommunikations- sowie Entscheidungswege. Zu-
standigkeiten und Verantwortlichkeiten sind klar definiert
und schriftlich vereinbart.

Mit der Beratung von Menschen in besonderen Lebens:
situationen Ubernimmt das Unternehmen eine besondere
Verantwortung. Jeder Finzelne tragt durch seine Arbeit
und die Art und Weise, wie er sie ausibt, zum Erfolg
bei. Alle Aktivitéten im operativen Geschaft sind auf die
Bedirfnisse der Transfermitarbeiter ausgerichtet. Ein kom-
petenter, verstandnisvoller, zielorientierter und  freundli-
cher Umgang bildet die Voraussetzung fur den Beratungs-
erfolg.

Ziel der Beratung ist es, grobtmagliche Férderungen und
Vermittlungserfolge fir die Transfermitarbeiter/innen zu

erzielen.



Langjahrige, erfahrene Stamm-Mitarbeiter/innen sind ein
wesentlicher Faktor fir den Erfolg des Unternehmens.
Persanliches Engagement und die fachliche Qualifikation
erfahren besondere Férderungen. Daher hat die PEAG
eine interne Personalentwicklungsabteilung und ein um-
fangreiches Weiterbildungsprogramm.

Die PEAG verfolgt als vorrangingen Unfernehmens-
zweck, die Ubernahme und Vermitilung von durch Stel-
lenabbau  betroffene Mitarbeiter/innen externer Unter-
nehmen. Das Thema, wie frenne ich mich verantwor-
tungsbewusst und  sozialvertraglich von Arbeitskréften,
erleben die Berater/innen in ihrer taglichen Arbeit haut
nah. Umso wichtiger ist es, den Stamm-Mitarbei-
tern/innen einen vertraglichen Rahmen zu geben, in dem
sie sich voll und ganz auf ihre Arbeit konzentrieren kén-
nen. Daher arbeitet die PEAG nahezu ausschlieBlich mit
fest angestelllen Mitarbeitern/innen. Dies ist in der
Branche (Transfergesellschaften oder auch Weiter-
bildungsbranche) nicht selbstversténdlich, da die Auf-
tragslage nach Umfang und Arbeitsort oft  grofen
Schwankungen unterliegt und sich somit unmittelbar auf
die Zahl der projekibezogenen angestellten Mitarbeiter

auswirkt.

Das, was die Stammkréfte im Rahmen der Beratungs-
aufirdge von den Teilnehmern/innen erwarten, missen
auch die PEAG-Berater/innen umgekehrt erfillen: Flexi-
bilitat, Mobilitat, lebenslanges lemen. Dabei werden
nach Méglichkeit die privaten Inferessen bericksichtigt.
Stamm-Mitarbeiter/innen kénnen ihre Arbeitszeit befristet
reduzieren, z. B. wegen eines Studiums, Elternzeit wird
von Mittern und Vatern in Anspruch genommen und

Altersteilzeit von Beschdffiglen im renfennahen Alter.
Ebenfalls haben die Beschdftigten die Maglichkeit, Ver-
frauensarbeifszeit als variables ArbeitszeitsGestaltungs-

element zu nutzen.

Mitarbeiterkapitalbeteiligung

Im Jahr 2003 begann die zweijghrige Planung und
Umsetzungsphase der PEAG-Mitarbeiterkapitalbeteili-
gung. Am 4. April 2005 wurde die PEAG MBG [PEAC-
Mitarbeiter-Beteiligungs-GmbH) auf Basis eines ein-
stimmigen Beschlusses der Gesellschafter als Tochter-
gesellschaft der PEAG gegriindet. Die Initiative fir dieses
finanzpolitische und  personalwirtschaffliche * Instrument
ging von der Geschdftsfihrung der PEAG aus. Mittler-
weile ist das Modell im Unternehmen fest efabliert und
hat einen hohen Stellenwert bei der Belegschaft erreicht.

Mit der PEAG MBG wurde beabsichtigt, ein modemes,
innovatives Modell zur Mitarbeitergewinnung und Mit-
arbeiterbindung zu installieren und zudem dem politi-
schen Willen zur Mitarbeiterkapitalbeteiligung im eige-
nen Unternehmen Rechnung zu fragen. Das wesentliche
Motiv des Cesetzgebers ist, Uber das Mitarbeiter
kapitalbeteiligungsgesetz die Vermdgensbildung der
Arbeitnehmer/innen zu verbessern und damit Anreize fir
die Erhéhung des eigenen monatlichen Nettoentgelts
durch aktive Beteiligung am Unternehmen zu schaffen.
Bisher spielen jedoch nur in 2 % der deutschen Unter-
nehmen Modelle dieser Art eine Rolle.

Der finanzielle Vorteil der MBG liegt fir die PEAG zwei-
felsfrei in der Erhdhung der befriebswirtschafilichen
Figenkapitalausstattung. Dem  Unternehmen ging es



iedoch um mehr. Mit Grindung der PEAG MBG bestand

zwischen der PEAG-Geschdftsfihrung und den PEAG

Gesellschaftern in zwei wichtigen Zielen Ubereinstim-

mung:

e auf immaterieller Ebene betriebliche Partnerschaft im
wirklichen prakfischen Leben zu verwirklichen, um den
Cegensatz Arbeitgeber/Arbeitnehmer zu berbricken
(stille Beteiligung am Unternehmen)

® im materiellen Bereich durch die Befeiligung am
Unternehmenserfolg erbrachte leistungen der Mitar-
beiter/innen freiwillig und zusdtzlich zum vereinbarten
Entgelt zu honorieren.

Weitere Ziele sind:

® Befeiligung der Beschdftigten am Unternehmensgewinn

e Starkung der Identifikation der Beschdftigten mit dem
Unternehmen und damit der Mitarbeitermotivation

e Forderung des unternehmerischen Denkens, da der
Erirag in der MBG durch eigenes Handeln beeinflusst
werden kann

e Forderung einer partnerschafilichen  Unternehmens-
kultur

e Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit

Gegenstand des Unternehmens ist die Zusammenfassung

und Verwaltung von Kapitaleinlagen beteiligungsberech-

figler Stamm-Mitarbeiter/innen der PEAG, um dieses

Kapital der PEAG zur Verfigung zu sfellen. Seit 2006

kénnen  beteiligungsberechtigle  Beschdftigte  Anteils-

scheine an der PEAG MBG erwerben. Das Modell hat
folgende Eckpunkfe:

e die PEAG halt zu 100 % die MBG-Gesellschafter
anteile, wahrend PEAG MBG zu 21,6 % an PEAG
beteiligt ist (= Uberkreuzbeteiligung]

o Stamm-Mitarbeiter/innen werden durch den Erwerb
von Anfeilscheinen stille Gesellschafter der PEAG
MBG

e Finzahlungen der Mitarbeiter/innen erhdlt die PEAG
unmittelbar als Darlehen

e Gewinnausschiifungen werden als zusatzliches Dar
lehen zuriickgefthrt

e Stille Beteiligungen sind betriebswirtschaftlich Eigen-
kapital und fihren zu einer verbesserten Eigenkapital-
quote

e Vermdgens- und Informationsrechte der stillen Gesell-
schafter nach §8§223 ff. Handelsgesetzbuch nimmt
stellvertretend ein Partnerschaftsausschuss wahr.

Beteiligungsberechtigh an der MBG sind PEAG-Mitar-
beiter/innen, die sich am 1. Februar des jeweiligen
Jahres mit einer mindesfens einjchrigen Betriebszu-
gehorigkeit  weiterhin in einem ungekindigten An-

stellungsverhdlinis befinden. Altersteilzeitler in der akfiven
Phase sind teilnahmeberechtigt. Ebenso Teilzeitkrafte, die
mindestens 20 Stunden pro Woche fétig sind.

Das MitarbeiterGuthaben wird in Abhdngigkeit vom
Unternehmenserfolg der PEAG verzinst. Die Berechnung
des jahrlichen Zinssatzes fir die Einlagen richtet sich
nach den Fakioren ,vermittelte Transfermitarbeiter” und
,befreute  Transfermitarbeiter”, wobei der Vermitlungs-
erfolg das deutlich hohere Gewicht hat. Somit wirkt sich
die Arbeitsleistung jedes/r Einzelnen direkt auf die Hohe
der Zinsausschittung aus.

Ziel des Zinsberechnungsmodells ist es, sachbezogene
Fakforen als BemessungsgréPe zu hinterlegen, um
Willkirentscheidungen zu verhindern. Die Bezugsgréfien
der gesamten Fakioren fir die Berechnung der Verzin-
sung werden jchrlich von den Gesellschaftern der PEAG
neu beschlossen und transparent z. B. in Abteilungs- und
Betriebsversammlungen und Uber das PEAG Infranet kom-
muniziert.

Die MBG hat fir die Mitarbeiter/innen der PEAG fol-

gende Vorteile:

® Erwerb von Anteilscheinen mit gleichzeitiger freiwilli-
ger finanzieller Zuwendung des Arbeitgebers

® garantierte Mindestverzinsung der Geldanlagen iber
dem markfiblichen Zinsniveau | Zinssatz fir langfristige
Pfandbriefe, Stand 01.01. des jeweiligen Jahres)

e fafsdchliche Beeinflussung der Verzinsung durch eige-
ne leistung der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters

e die Chance zur Teilhabe bei einer Gewinnaus-
schittung der PEAG

Innovationsgehalt der Mafinahme

Mit der MBG wurde die von der landes- und Bundes-
regierung propagierte Kapitalbildung fir Mitarbei-
fer/innen umgesetzt. Sie ist zurzeit die einzige Unter-
nehmung der Transferbranche, die ihren Beschaftigten
ein derartiges insolvenzgeschiitztes Modell anbiefet.

Bei der Modellentwicklung wurde besonderer Wert auf
die materielle Sicherung der Mitarbeiter-Finanzanlage
gelegt und vorgegeben, dass die finanzielle Mitarbeiter-
beteiligung an der MBG prinzipiell jeden Verlust der
Kapitaliberlassung ausschliefen muss.

Durch den Beitritt der Mitarbeiter/innen in einen
Insolvenzsicherungspool frefen sie ihre Anspriiche auf
Guthaben-Rickzahlung an den Pool ab. Die Sparkasse
Dortmund  sichert  durch eine selbstschuldnerische
Birgschaft die Geldeinlagen ab. Ebenso entfdllt fir die

www.peag-online.de



Mitarbeiter/innen das Risiko, bei méglichen Verlusten der
PEAG eigenes Celd zu verlieren.

Durch das Zinsberechnungsmodell der MBG ergibt sich
eine affrakiive Verzinsung der Mitarbeiter-Kapitaleinlagen
von bisher im Durchschnitt 6,1 % p. a. Damit liegt der Zins-
satz deutlich héher als am freien Kapitalmarkt.

Die durchschnitfliche Teilnahme der berechtigen Stamm-
krafte belauft sich auf mehr als 60 %.

Wie wird die MaBinahme im betrieblichen
Alltag umgesetzt?

Mitwirkungsorgane der PEAG MBG: Mit dem Erwerb
der Anteilscheine an der MBG werden die Kapitalgeber
stille Gesellschafter”. Als stille Gesellschafter haben die
beteiligten Mitarbeiter/innen keine Einflussmaglichkeiten
auf die Geschafispolitik oder Kapitaldienste, wie Aus-
schittungen, Darlehen o. &. Geschdftsbicher kénnen ein-
gesehen bzw. Geschdftsvorgénge hinterfragt werden.

Bestandteil der vertraglichen MBG-Struktur ist ein Partner-
schaftsausschuss, bestehend aus drei sféndigen Mitglie-
dern sowie zwei Ersatzmitgliedern aus dem Kreis der sfil
len Gesellschafter. Die Mitglieder dieses Partnerschafts-

ausschusses werden aus der Parterschaftsversammlung
heraus gewdhlt. Gegenwartig sind dies Schlusselpo-
sitionsinhaber  (Unternehmensjuristin, Regionalprojekt-
leiterin sowie stellvertretender Betriebsratsvorsitzender).

Die Partnerschaftsversammlung als Mitwirkungsorgan
gem. § 3 der PEAG-Befeiligungsbedingungen wird aus
allen stillen Gesellschaftfern gebildet und ist vorranging
ein Informations- und Gespréchsforum. Sie nimmt die
Inferessen der stillen Gesellschafter auf der Grundlage
der einschlagigen Bestimmungen des HGB sowie der
PEAG-Beteiligungsbedingungen wahr. Sie wird im Regel-
fall einmal jahrlich einberufen.

New Deals

Mit der Mitarbeiterbeteiligungsgesellschaft  wurden
sowohl Unternehmens- wie Mitarbeiterziele realisiert:
Das Unternehmen profitiert von einer weiteren Mdg-
lichkeit zur Kapitalbeschaffung sowie von einer hohen
Bindung der Beschaftigien an das Unternehmen. Die
Beschaftigien haben eine affraktive Méglichkeit der
Kapitalanlage, weil sie gut verzinst und sicher ist. Zudem
profitieren sie kollektiv direkt vom Erfolg ihrer Arbeit.

DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
0. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2010

B DEMAG CRANES & COMPONENTS GMBH

B EIMOS SEMICONDUCTOR AG

B EMC TEST NRW GMBH

B GEA ENERGIETECHNIK GMBH

m GOGAS GOCH GMBH & CO. KG

B KG DEUTSCHE GASRUSSWERKE GMBH & CO

m KHS AG
m LEMKEN GMBH & CO. KG

m ST. BARBARA KUNIK HAMMHEESSEN GMBH

m WICKE GMBH + CO. KG




Branche Elektrohandwerk

Leistungsprofil Analyse, Optimierung und Umsetzung von IT-gestiitzten Prozessen

wie Webportalen und Datenbanklsungen
Beschaftigte 24

Ausgezeichnet fiir Mitarbeitergewinnung und -bindung, Mitarbeiterbeteiligung

PETERS ELEKTROTECHNIK
GMBH
SCHWERTE

Zusammenfassung/Uberblick

Die Peters Elekirotechnik GmbH wurde 1952 von
Hermann Pefers mit einem Mitarbeiter und einem
Auszubildenden gegriindet. Heute hat das Unternehmen
24 Beschaftigte, davon 5 Auszubildende. Zu den Kun-
den z&hlen sowohl Privatpersonen als auch Industrie- und
Cewerbeunternehmen. Die Tdatigkeitsschwerpunkie  lie-
gen in der Planung und Installation von Elekiroinstal
lationen, Gebdudesystemtechnik, Beleuchtungsanlagen,
Medien-, Telefon-, EDV-, Sat und Kabelempfangsanla-
gen sowie Rolladenanlagen. Ein praktisches Beispiel ist
die Planung und Installation einer modernen Gebaude-
systemtechnik mit der u. a. Heizkérper, Jalousien, licht,
Musik sowie Rauch- und Bewegungsmelder Uber
Handy/Infernet geregelt werden kénnen.

Das Tatigkeitsspekirum stellt besonders hohe Anforde-
rungen an die Beschdftigten. Eine Folge war, dass auf
dem freien Mark keine ausgebildeten Elekironiker gefun-
den werden konnten, die die spezifischen befrieblichen
Anforderungen erfillen. Es wurde beschlossen selbst
Elektroniker auszubilden, und zwar in allen drei Fach-
richtungen, die im Handwerk ausgebildet werden kén-
nen: 1.Energie- und Gebdudetechnik, 2. Automatisie-
rungstechnik und 3. Informations- und Telekommuniko-
fionstechnik.

Uber die Jahre wurden erfahrungsbasiert Verfahrens-
weisen fur die Bewerberauswahl sowie die fachliche und
soziale Begleitung/Unterstitzung der Auszubildenden

entwickelt. Sie tragen dazu bei, dass seit Anfang der
QOer Jahre alle Auszubildenden erfolgreich ihre Ab-
schlusspriffung bestanden haben.

Nach bestandener Priffung erhalten die Auszubildenden
in der Regel ein Ubermnahmeangebot, das mit einer Be-
schreibung der fachlichen und finanziellen Entwicklungs-
optionen verbunden ist. Damit méchte das Unternehmen
den jungen Facharbeitern Entwicklungsméglichkeiten im
eigenen Haus aufzeigen und sie so an das Unternehmen
binden. Entsprechende Weiterbildungsangebote kénnen
besucht werden.

Dariber hinaus werden die Beschdftigten in unternehme-
rische Entscheidungen einbezogen. MaBnahmen  zur
Teambildung werden regelméaBig durchgefihrt.

Unternehmens- und Fihrungskultur

Ziel ist, mit einem motivierten und qualifizierten Personal-
stamm die Zukunft des Unternehmens langfristig zu
sichern. Dies gilt sowohl auf der Fihrungs- als auch auf
der Mitarbeiterebene.

2008 hat der Sohn des Firmengrinders einen jingeren
Mitgesellschafter in das Unternehmen geholt. Beide fei-
len sich heute die Geschdfisfihrung. Ende 2013 wird
das Unternehmen komplett Gbergeben.

Auf der Mitarbeiterseite wird Aus- und Weiterbildung
grob geschrieben. Dies ist notwendig, um zum einen den



Personalbedarf zu decken. Zum anderen sollen die Auf-
frage ganzheitlich abgewickelt werden (kurz: Schlitze
aufstemmen, Anlage einbauen und programmieren). Das
macht die Auftrdge inferessanter fir den Mitarbeiter und
wirtschaftlicher fir das Unternehmen. Es stellt jedoch
auch entsprechend hohere Anforderungen an die
Mitarbeiter.

Dariiber hinaus setzt der Geschafisfihrer auf ein starkes
Team. Dazu gehért eine offene Kommunikations- und
Informationspolitik. Die Mitarbeiter werden in Veréinde-
rungsprozesse akliv eingebunden. MaBnahmen zur
Teambildung tragen dazu bei, dass die Bindung an das
Unternehmen waéchst.

Nachwuchssicherung

Um den eigenen Personalbedarf zu decken, bildet die
Peters Elekirotechnik GmbH in der Regel pro Lehriahr
zwei Elekironiker aus. Vor Ausbildungsbeginn absolvie-
ren die Jugendlichen meist ein Prakiikum zum gegenseiti-
gen Kennenlernen. Dies kann ein Ferienprakiikum sein
oder ein langerfristiges Praktikum, bei dem sich Schul-
und Befriebstage abwechseln.

Nach welchen Kriterien werden die Bewerber ausge-
wahl? Wichtig sind gute Noten (gut bis befriedigend) in
den Féchern Mathematik und Physik. Ebenso wichtig ist
ein sauberes und ordentliches AuReres, denn schlieBlich
findet die Arbeit beim Kunden z. B. in seinem Privathaus

statt, und der muss Vertrauen haben. Deshalb wird der

Bewerber gebefen, die Unterlagen personlich im Biro
abzugeben. Dariber hinaus muss ,die Chemie” mit den
Kollegen stimmen. Die zeigt sich im Prakfikum.

Wahrend der Ausbildung werden die Jugendlichen eng
begleitet. Fachlich werden sie von den Monteuren auf
den Baustellen ausgebildet. Dariiber hinaus gibt es
Ubungstafeln fir Schaltungen im Lager. Es wird ein konti-
nuierlicher Austausch mit den Berufsschullehrem gepflegt.
Besteht Unterstiitzungsbedarf, werden ausbildungsbeglei-
tende Hilfen in Anspruch genommen. Dariber hinaus fin-
def auch eine soziale Betreuung sfatt. Stellvertretend
dafiir steht ein enger Kontakt zu den Eltern, um bei
Bedarf schnell auf Probleme reagieren zu kénnen.

Im laufe der Jahre hat sich so ein Ausbildungsstandard
entwickelt, der iber den Betrieb hinaus bekannt ist. So
wurden z. B. durch die Berufsschule zwei Auszubildende
vermittelt, damit sie bei der Peters Elektrotechnik GmbH
ihre Ausbildung gut abschliefen kénnen.

Ubernahme mit Entwicklungsperspektive

Nach bestandener Abschlussprifung erhalten die
Auszubildenden durchweg ein  Ubernahmeangebot.
Dabei werden so genannte Staffelvertrédge abgeschlos-
sen, die den jungen Facharbeitern sowohl fachlich als
auch bezogen auf das Entgelt eine Entwicklungs-
perspekiive aufzeigen. Dies ist besonders wichtig, da



aufgrund des breiten Einsatzspektrums in der Ausbildung
(Kundendienst, Neubau und Industrie) die jungen Fach-
arbeiter am Markt sehr gefragt sind.

Die angebotenen WeiterbildungsmaBBnahmen  finden
zum einen bei externen Bildungsiragem statt. Die Kosten
Ubernimmt das Unternehmen. Zum anderen wurden
Tageslehrgange von Herstellern im Haus angeboten.
Hier ist die Teilnahme Pflicht. Fachmessen werden von
allen Mitarbeiter/innen gemeinsam besucht. Ziel der
breit angelegten WeiterbildungsmaBnahmen ist auch,
das Wissen im Unternehmen zu halten.

Mitarbeiterbeteiligung

Jeden Montagmorgen findef eine Besprechung mit allen
Beschaftigten statt. Dort werden die Arbeiten der VWoche
besprochen sowie weitere Informationen ausgetauscht.
Im Anschluss geht es auf die Baustellen.

Die Wirtschafts- und Finanzkrise ist auch an der Pefers
Elekirotechnik GmbH nicht spurlos voriiber gegangen.
Fur die Geschaftsfihrer war klar: Keiner sollte entlassen
werden. In Abstimmung mit den Mitarbeiter/innen wur-
den Aufirdge gestreckt und Urlaubstage vorzeitig in
Anspruch genommen. Zeitgleich stand das Unternehmen
bei einer Ausschreibung in einer harten Konkurrenz-
situation, mehrfach musste der Preis nachgebessert wer-
den. All das wurde mit den Mitarbeiter/innenn bespro-
chen. Die Entscheidung, den Auftrag zu einem bestimm-
fen Preis anzunehmen, wurde gemeinsam mit den Mit
arbeiter/innen getroffen.

Ziel ist, die Arbeitsorganisation und die Arbeitsablaufe
standig zu verbessern. Gemeinsam mit einem externen
Berater wurden im Rahmen einer Potenzialberatung Ver-
besserungsvorschlage erarbeitet. In diesem Prozess
waren die Mitarbeiter/innen aktiv eingebunden. Akiuell
wird an einem MitarbeiterHandbuch gearbeitet, in dem
die zenfralen Prozesse dokumentiert sind.

Dariiber hinaus wurde die Potenzialberatung dazu ge-
nutzt, die individuellen Starken jeder Mitarbeiterin/jedes
Mitarbeiters herauszuarbeiten und sie im Team nutzbar
zu machen. So stelltfe sich z. B. heraus, dass einle] bis-
her eher unauffélligelr) Mitarbeiter/in ein ausgesprochen
gutes Gespir fir den Ausgleich von Leistungsunterschie-
den in einem Team hat.

Mitarbeiterbindung

Staffelvertrége, VWeiterbildung, Mitarbeiterbeteiligung -
all diese MaBnahmen sollen dazu beitragen, die
Mitarbeiter/innen an das Unternehmen zu binden.
Dariber hinous wird langjchrigen Mitarbeiter/innen der
Abschluss einer Direkiversicherung zur Altersvorsorge
angeboten. Das Bonbon oben drauf: Das Unternehmen
verzichtet auf seinen Ersparnisanteil und gibt diesen an
den/die Mitarbeiter/in weiter.

Obligatorisch findet jedes Jahr ein Ausflug statt. Das letz-
te Mal haben die Geschdftsfihrer zum Paddeln auf der
Ruhr eingeladen. Auch dies ist eine MaPnahme, mit der
die Teambildung geférdert werden soll.

NEW DEALS

Die Pefers Elekirotechnik GmbH st ein gelungenes
Beispiel, wie ein handwerklicher Kleinbetrieb eine
zukunftsweisende Personalpolitik umsetzen kann, die auf
Nachwuchsgewinnung auf Fihrungskréfte- und  Mitar-
beiterebene sowie diversen Ansdizen zur Mitarbeiter-

bindung beruht.

Diese Politik scheint zundchst anlassbezogen eher natur-
wichsig entstanden zu sein. Sie wird jedoch aktuell, ins-
besondere durch den neuen Mitgesellschafter vorange-
trieben und in betriebliche Strukturen Uberfihrt, die zu
einer nachhaltigen betrieblichen Verankerung beitragt.

www.peters-elektrotechnik.de
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>> Tagesaktuelle Informationen per E-Mail oder Fax
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Branche Malerhandwerk

Leistungsprofil Wohnungs-/Hausrenovierungen, Industrieanstriche — Malerarbeiten

jedweder Art, Generalunternehmer
Beschaftigte 32

Ausgezeichnet fiir Unternehmenskultur, Mitarbeiterbindung und -qualifizierung

RENFORDT MALERFACHBETRIEB
GMBH
ISERLOHN

Zusammenfassung/Uberblick

Den Malerfachbetrieb Renfordt gibt es seit 1927 in
Iserlohn. Der Familienbetrieb hat heute 32 Beschdftigte,
darunter acht Auszubildende. Angeboten wird ein Kom-
pleftservice rund ums Renovieren von Haus und VWoh-
nung. Alle Malerarbeiten werden dabei vom Renfordt-
Team selbst erbracht, die anderen Gewerke werden
koordiniert. Der Kunde hat somit nur einen Ansprech-
partner. Die Kunden stammen Uberwiegend aus
Nordrhein-VWestfalen und zwar sowohl aus dem privaten
als auch aus dem gewerblichen Bereich.

Fir seine ausgepragte Dienstleistungssirategie wurde die
Renfordt GmbH mit dem ,Service Star” des Nordrhein-
Westfdlischen Handwerks als eines der sieben kundeno-
rienfiertesten  Handwerksunternehmen in NRW  ausge-
zeichnet.

Zuverlassigkeit, Termingenauigkeit, Preisgarantie und
hochste Qualitat — das sind die Erfolgsfakioren des
RenfordtTeams. Dazu gehért auch, dass besonderen
Kundenwiinschen Rechnung getragen wird, wie z. B. der
Einsatz besonderer Techniken oder wenn BirorGume nur
abends oder am Wochenende zur Renovierung zur
Verfigung stehen.

Um dies dauverhaft realisieren zu kénnen, sind qualifizier-
fe und motivierte Mitarbeiter/innen notwendig. Diese — so
die Fihrungsphilosophie — kénnen nur eine gute Leistung
erbringen, wenn sie Spaf3 an der Arbeit haben und

geme ins Unternehmen kommen. Diverse Mafinahmen
zur Mitarbeitergewinnung und  beruflichen  VWeiterbil-
dung, zur Verbesserung des Arbeitsumfeldes sowie zur
Anerkennung und Wertschatzung  jedes einzelnen
Mitarbeiters und jeder Mitarbeiterin sollen dies befor-
dern. Seit langem hat die Personalpolitik daher einen
hohen Stellenwert im Unternehmen.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Bei Renfordt herrscht das Prinzip der ,offenen Tir". Was
zu klaren ist, wird rasch meist bilateral besprochen.
Belegschaftsversammlungen finden regelmébig statt. Ein
Mitarbeiterhandbuch sowie das Intranet sorgen fir hohe
Kommunikationsdichte und raschen  Informationsfluss.
Wichtige befriebswirtschaftliche Informationen werden
am schwarzen Breft ausgehéngt und besprochen.

Mit Unterstitzung eines Personaltrainers wurde mit der
Belegschaft ein leitbild fir das Unternehmen sowie
Regeln fir den Umgang unfereinander und Verhalten
beim Kunden erarbeitet.

Seit Johren finden regelmaBig, manchmal auch sehr
sponfan, Cirillfeste statt, zu denen die Renfordt Mitar-
beiter/innen auch ihre Partnerinnen bzw. Partner sowie
ihre Kinder mitbringen konnen.

Nachwuchssicherung durch Ausbildung
Traditionell genieft die eigene Ausbildung ein besonders
hohes Augenmerk. Ziel ist es, den Personalbedarf még-



lichst Uber eigene Ausbildung zu decken. Wie viele
andere Handwerksunternehmen muss sich auch Renfordt
besonders bemithen, um Schilerinnen und Schiler fir
eine Ausbildung im Handwerk zu gewinnen. Renfordt hat
daher verschiedene Akquisitionssirategien entwickelt, um
den eigenen Nachwuchs zu sichem: Werbung per
Infernet, Teilnahme an Ausbildungsmessen und Schulko-
operationen gehéren zum MaPnahmenset.

Die Schulzeugnisse spielen bei den Bewerber/innen nur
eine untergeordnete Rolle, auch Férderschiler werden
genommen und in besonderer Weise betreut. Obwohl es
sich in diesem Handwerk eher um traditionell mannliche
Berufe handelt, werden auch Méadchen als Auszubilden-
de eingestellt. Wichtiger als Noten sind das persénliche
Verhalten, die Motivation und die Freude an der Arbeit.
Die Vorstellungsgespréiche werden von den Meistern
gefihrt. Idealerweise findet danach ein mindestens zwei-
wochiges Praktikum statt.

In diesem Praktikum haben die Schiller/innen eine(n)
Gesellen/in aus dem Privatkundengeschaft — dem Ge-
schéftsbereich Optimaler Partner (OMP) — als feste(n)
Ansprechpartner/in. Das OMP-Geschaft ist in besonde-
rer Weise anspruchsvoll. Die Maler/innen stehen unfer
der Beobachtung der Kunden und missen mit dem
Kunden kommunizieren. Das stellt sowohl Anforderungen
an eine saubere und sehr gut ausgefihrte Arbeit, als
auch an einen héflichen und verbindlichen Umgang mit
dem Kunden. Der/die Praktikant/in bekommt dadurch
gleich einen qudlitativ hochwerfigen Eindruck von seinem

potentiellen Arbeitgeber. Fir Renfordt ein Lackmustest.
Der/die aus dem OMP-Bereich stammende Geselle/in
gibt nach dem Prakiikum ein Votum ab, ob ein Aus-
bildungsvertrag angeboten werden soll. In der Regel fin-
den bis zu zehn Prakfika pro Jahr statt, um maximal finf
Ausbildungsstellen zu besetzen. Trotz aller Bemihungen
kénnen allerdings nicht immer alle Ausbildungsplatze
besetzt werden.

In der Ausbildung selbst bleibt die Zuordnung zu
einer/einem OMP-Cesellen/in auch im ersten Lehriahr
weiterhin  bestehen. Diese(r) gibt halbjahrig eine
Beurfeilung Uber die Entwicklung des Azubi ab. Einle]
Mitarbeiter/in in der Verwaltung geht regelmafig und
ausbildungsbegleitend das Berichtsheft mit den Auszu-
bildenden durch. Persénliche Befreuung wird hier grof3
geschrieben. Die Auszubildenden missen sich schrifflich
verpflichten, an unterstitzenden Schulbildungsmaf-
nohmen feilzunehmen, wenn die Berufsschulleistungen
die Note ,befriedigend” nicht mehr erreichen. Bei sehr
guten und guten Berufsschulnoten werden Pramien aus-
gesetzt, die Uber alle drei Ausbildungsjahre zusammen
1.800 € ausmachen kénnen. Fir Férderschiiler/innen
wurden die Nofenanforderungen jeweils eine Note tiefer
angesetzt.

Im ersten Lehrjahr wird auch das Zeitbudget der Bau-
stellen nicht durch die Auszubildenden belastet. Es ist
also reine lerzeit. Im zweiten Ausbildungsjahr wird die
Arbeitszeit der Auszubildenden dann zu 50 % der jewei-
ligen Baustelle zugerechnet. In dieser Phase werden die



Auszubildenden ausschlieBlich im Privatkundengeschdaft
eingesetzt, weil dort ein direkter und regelmaBiger
Kundenkontakt gegeben ist. Kundenverhalten und
Umgangsformen kénnen so leichter trainiert werden. Am
Ende des ersten Ausbildungsjahres verfigen die Azubis
somit schon Uber eine solide Grundausbildung des
Handwerks, da im Privatkundenbereich die gesamte

Palette des Maler- und Lackiererhandwerks gefragt ist.

Das Unternehmen kiimmert sich also sehr stark darum,
dass die Ausbildung erfolgreich durchlaufen wird und mit
einem moglichst guten Ergebnis endef. Mit den
Ergebnissen ist der Inhaber und Geschaftsfihrer Jochen
Renfordt durchaus zufrieden: lediglich ein Drittel der
Auszubildenden steigt wéhrend der Ausbildung aus, ein
weiteres Drittel bleibt im Unternehmen, und ein weiteres
Drittel wechselt nach der Ausbildung auf eine weiterfoh-
rende Schule und ist auch danach im Befrieb herzlich
Willkommen. Da der Personalbedarf vor allem aus Ver-
rentungsabgdngen und Wachstum entsteht, reicht diese
Quote weitgehend aus. Bei zusdizlichem Personalbedarf
spielt das Alter keine Rolle: Auch 60-éhrige wurden in
den vergangenen Jahren eingestellt und sind wichtige
Stitzen und Ratgeber innerhalb der Belegschaft.

Auch ber die Ausbildung hinaus geniePt berufliche
Bildung hohe Prioritét. RegelmaBig finden Weiterbil-
dungen statt, zu akiuellen fachlichen Themen wie auch
zu Soft-Skills, z. B. Trainings zum Kundenverhalten.

Beschdftigungssicherung und Work-Life-
Balance

Schon bevor Arbeitszeitkonten zur Beschaftigungssiche-
rung in die Tarifwerke des Malerhandwerkes Eingang
fanden, wurde bei Renfordt ein Arbeitszeitkonto einge-
fohrt. Dieses wurde als Vereinbarung zwischen der
Geschdftsfihrung und allen Beschaftigten schriftlich nie-
dergelegt und von der kompletten Belegschaft unter-
schrieben. Auftragsspitzen in hoch ausgelasteten
Monaten konnten nun mit auftragsschwachen Monaten,
zumeist johreszeit- und witterungsbedingt, kompensiert
werden. Dies erhoht die Beschaftigungssicherheit. Das
Schwankungsintervall geht von plus 150 Stunden bis
minus 40 Stunden. Jeweils zum 1. April eines Jahres wird
das Konto auf ,Null" gestellt, Uberschisse werden durch
Freizeit oder Vergiitung abgegolten. Es kénnen auch
Stunden mit in die nachste Jahresperiode Ubertragen wer-
den. Das Arbeitszeitkonto kann von den Beschaftigten
auch fur private Belange eingesetzt werden.

Informationsfluss

Neben Informationen am schwarzen Brett sowie iber
das Intranet erhalten die Mitarbeiter/innen zwei bis drei-
mal im Jahr eine Mitarbeiterzeitung. Darin wird beson-
derer Wert auf die Vorstellung von Projekten gelegt. Die
Mitarbeiter/innen sollen Uber die Aktivitdten des Unter-
nehmens informiert werden: sie sollen sich mit dem Unter-

nehmen identifizieren kénnen.

Gesundheitsforderung

Auch das Thema Gesundheit findet im Unferehmen
immer mehr Beachtung. So nimmt das Unternehmen am
Gesundheitsférderprogramm der KK teil. Rickentrainings
werden ebenso angeboten wie das Gesundheitsmobil
der IKK. Bei wenigen Krankheitstagen pro Jahr werden
Pramien ausgezahlt, die maximal 400 € pro Beschak
figten ausmachen konnen. Durch diese Kombination ver-
schiedener MaPnahmen konnte der Krankenstand auf
unter 4 % gesenkt werden, gegeniber knopp ¢ % im
Branchenschnitt.

NEW DEALS

Die Firma Renfordt ist ein gelungenes Beispiel dafir, wie
auch in kleinen Unternehmen vorbildliche Personalarbeit
betrieben werden kann. Herausragend sind vor allem
die Bemihungen um die Gewinnung und die Forderung
von Auszubildenden.

Direkte Kommunikation sowie ein umfangreiches Informa-
fionssystem sorgen fiir ein gutes Befriebsklima und eine
motivierte Belegschaft. So kénnen auch anspruchsvollste
Kunden bedient werden. Wirtschaftlicher Erfolg sowie
eine zufriedene Belegschaft gehen hier Hand in Hand.

Dass Fraven in diesem Unternehmen als Auszubildende
sowie als Gesellin oder Meisterin willkommen sind, ist
langst nicht in jedem Handwerksbetrieb selbstversténd-
lich. Cleiches gilt fir das Engagement der Geschafts-
fohrung als ehrenamilicher Richter am Arbeitsgericht.

www.renfordt.de



Flexible Arbeitszeitmodelle

Wir entwickeln mabgeschneiderte Arbeitszeitmodelle fur Ihr Unternehmen, wie z. B.

e Flexible Schichtmodelle

e Alternsgerechte Schichimodelle

o Arbeitszeitkonten

e \erfrauensarbeitszeit

e Familienfreundliche Arbeitszeitmodelle

Betriebliche Anforderungen und die Wiinsche der Beschdftigten werden gleichermafen beriicksichtigt.
Wir beraten Sie von der Modellentwicklung bis zur Umsetzung.

~ ¢ Dortmund Berlin
g l Soziale Innovation GmbH Soziale Innovation GmbH
L_. i Sl research & consult Sl research & consult
research Deutsche Str. 10, 44339 Dortmund GroBbeerenstr. 89, 10963 Berlin
CE’"”'E Tel. 0231/ 88 08 640 » Fax 0231 /88 08 64 29 Tel. 030 /53 67 39 61 @ Fax 030 /30 34 39 93

www.soziale-innovation.de

Wir halten, was viele versprechen!

Punktlich, zuverlassig und vollig ohne Stress fur Sie.
Vom Angebot bis zur Fertigstellung sind wir lhr zuverlassiger Partner fur Maler- und
Fassadenarbeiten sowie die Verlegung von Bodenbeldgen.

Unser Komplett-Service mit Putzen und Mébelrticken zum Festpreis macht die
Renovierung fur Sie zu einem angenehmen Erlebnis.
Ein Anruf gentigt und wir werden Sie tiberzeugen!

Maler Renfordt —lhr Opti-Maler-Partner.
Rufen Sie uns an: 02374 / 93690

Schwerter Str. 25

rm 58642 Iserlohn

Malerfachbetrieb www.renfordt.de




Branche Verkehrsdienstleistungen — Touristik

Leistungsprofil Bus-Linienverkehre, Bus — Urlaubsreisen (national und international)
Beschaftigte 159

Ausgezeichnet fiir Unternehmenskultur und Wohlfihlklima

TRD REISEN FISCHER
GMBH & CO. KG
DORTMUND

Zusammenfassung/Uberblick

TRD Reisen ist ein mittelstandischer Familienbetrieb mit
langer Tradition. Fir die beiden Hauptgeschafisfelder
JLinienverkehre” und ,Fernverkehre” unterhdlt das
Unternehmen mehr als 50 eigene Busse. TRD gehort zu
den grofen und bekannten Busreiseunternehmen im

Ruhrgebiet.

Sicherheit, zufriedene Kunden und ein gutes Befriebs-
klima: um diese Ziele zu erreichen, unternimmt TRD
Einiges. Markenzeichen sind ein offener und vertrauens-
voller Umgang miteinander, Firsorge fir die Beschaf-
figten, aber auch soziales Engagement weit Uber die
Betriebsgrenzen hinaus. Nicht die Gewinnoptimierung,
sondem positive Ergebnisse bei hoher Qualitét, zufriede-
ne Kunden und Mitarbeiter/innen, sowie die Sicherung
des langfristigen Bestandes des Unternehmens sind die
Ziele.

Um diese hohe Qualitat an gegenseitigem Respekt zu
erreichen, haben Geschdftsfihrung, Betriebsrat  und
Belegschaft einen langen Weg hinter sich gebracht. Der
Erfolg gibt Ihnen recht: wahrend andere Unternehmen
der Branche ber Fachkréftemangel im Fahrdienst kla-
gen, stehen die Bewerber/innen bei TRD Schlange.

Unternehmens- und Fihrungskultur

TRD ist ein typischer Familienbetrieb. Ein fairer und offe-
ner Umgang miteinander ist das Markenzeichen des
Unternehmens. ,Wer einen Betrieb fihrt, macht Perso-
nalarbeit”, so lautet das Credo der geschdftsfihrenden
Cesellschafterin, und so ist es weniger ein sorgsam aus-

gefiftelles Konzept als eine Fille von EinzelmaBnahmen
des taglichen Tuns, das die Personalarbeit bei TRD kenn-
zeichnet. Gleichwohl ist in den letzten zehn Jahren nach
und nach ein in sich geschlossenes System entstanden,
welches vom Befriebsrat mit gefragen und nach Kraften
unterstitzt wird.

Begonnen hat alles mit einem Generationenwechsel in
Geschdftsfihrung und Betriebsrat vor zehn Jahren. Fortan
sollie nur das Miteinander zdhlen und nicht das Gegen-
einander. Um dieses Ziel zu erreichen, haben alle viel
Dichter
Meinungen, Einbeziehen aller Beschdaftigten, umfangrei-

getan. Austausch an  Informationen und
che Weiterbildung und das standige Vorleben einer
neuen, kooperativen Form von Fihrung, waren die
Fckpunkte dieser Entwicklung. Diese zog sich iber meh-
rere Jahre hin. Die Belegschaft war zundchst zuriickhal-
tend bis skeptisch, fand doch eine kleine Revolution statt.
Vor allem die enge Kooperation zwischen Geschdfts-
fohrung und Betriebsrat wirkte Uberzeugend; hinzu kam
die Erfahrung, dass sich viele kleine Dinge @nderten.
Diese lagen vor allem in der Werischatzung jedes
Einzelnen, im Umgang miteinander, im Respekt vor den
privaten Belangen und der Unterstitzung bei Problemen.
Zugleich wurden befriebliche Ablaufe und Zusténdig-
keiten neu geordnef, was die Verantwortung und
Figenstandigkeit jedes/r Beschaftigten und die Kommuni-
kation zwischen den Abteilungen erhdhte.

Zur Forderung der Unternehmenskultur und  des Be-
friebsklimas gehdren auch betriebliche Feiern mit eigener
Theaterauffihrung oder ein von der Chefin veransfalteter
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Weihnachtsmarkt. In den nachfrageschwdcheren Zeiten
kénnen die Beschdftigien Sonderangebote der (Vertrags)
Hotels nutzen und hierfir auch TRD-Busse in Anspruch
nehmen.

Work-Life-Balance

Was maglich ist zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
wird gefan. Dazu gehéren auch Teilzeitstellen in allen
Bereichen. Gleichwohl bleiben die langen Abwesen-
heitszeiten fir die Fernbusfahrer ein Problem. Allerdings
ist auch die Mitnahme des Pariners auf diesen Reisen
moglich.

Ausbildung und Personalentwicklung

Die Ausbildung hat im Unternehmen einen hohen
Stellenwert. Pro Jahr werden drei Ausbildungsplatze im
Bereich der Verwaltung und Immobilienwirtschaft ange-
bofen, so dass standig neun Auszubildende im Unter-
nehmen sind. Ausgebildet wird in drei Berufen: Reise-
verkehrskaufleute, Kaufmann/frau fur Verkehrsservice und
Immobilienkaufleute. Schulabschluss und Notfen spielen
bei der Auswahl der Bewerber/innen nur eine unferge-
ordnete Rolle. Der persénliche Eindruck zahlt, im
Gesprach und im Praktikum. Oft kommt auch ein Azubi
auf unkonventionelle Weise ins Unternehmen, zuletzt
iber Hilfsarbeiten, die im Zuge der Vorbereitung des
Firmenjubildums anfielen. Eine Aushilfe, gerade eine

Malerlehre abgebrochen, engagierte sich so, dass ihr
ein Ausbildungsplatz zur Kauffrau fir Verkehrsservice
angeboten wurde. Es wird also iber Bedarf ausgebildet.
Nicht alle Auszubildenden kénnen ibernommen werden,
dazu ist die Verwaltung zu klein.

Das Gros der Beschdftigten machen die Busfahrer/innen
und Reisebegleiter/innen fir die linien- und Fernverkehre
aus. Insbesondere im Bereich der Busfahrer bewerben
sich vor allem Umschiler aus anderen Berufen, die eine
entsprechende Fahrerlaubnis mitbringen. Uber betriebli-
che Prakiika empfehlen sie sich fir eine Tatigkeit bei TRD
und werden nach und nach iber die betriebliche Weiter-
bildung sowie die Integration in die bestehenden Teams
mit den Standards und Qualitétsansprichen des Unfer-
nehmens vertraut gemacht. Neben der seminaristischen
Weiterbildung und der Vorbildfunktion der Geschdfts-
fohrung sind es diese Teams, die prégend sind fir
Verhalten und Kultur im Unternehmen. Die Teams sind den
Bussen fest zugeordnet, was sich auch positiv auf das
Erscheinungsbild und den technischen Zustand der Busse
auswirkt. Eine hohe Transparenz iber den technischen
Zustand der Fahrzeuge sowohl bei den Fahremn als auch
im fechnischen Bereich, fordert die Kommunikation zwi-
schen den Bereichen und fragt dazu bei, dass die
Prioritéiten bei der Pflege, Wartung und Instandhaltung
richtig gesetzt werden.




30 % der Beschdftigten sind ausléndischer Herkunft unter-
schiedlichster Nationen. Welfoffenheit und Multikulturali-
&t gehdren zum Selbstverstandnis dieses internationalen
Reisedienstleisters.

Hoch ist auch der Anteil der Schwerbehinderten im Unter-
nehmen. Es wird allein gefragt, ob jemand die jeweilige
Arbeit gut ausfihren kann.

Probleme mit der Personalgewinnung, in der Branche
ansonsfen insbesondere im Bereich des Fahrpersonals
ein Dauerbrenner, kennt TRD nicht mehr. Es gibt perma-
nent mehr qualifizierte Bewerber/innen als eingestellt
werden kénnen. Dies ist ein Beleg fir das gute Image,
welches TRD als Arbeitgeber mitflerweile genieft.
Dementsprechend ist die Befriebsbindung der Beleg-
schaft sehr hoch.

Weiterbildung

Einmal pro Jahr fahren die Reisebegleiter/innen und die
Busfahrer/innen in jeweils 40kopfigen Gruppen zu
mehridgigen Schulungen ins Salzburger land. Diese
Tradition gab es schon, bevor regelmaBige Schulungen
fir Berufskraftfahrer/innen obligatorisch wurden. Neben

der fachlichen haben diese Fahrten auch eine soziale
Infention. Sie férdem die Teambildung und die Ent-
wicklung der Unternehmensphilosophie und -kultur. An
diesen Reisen nimmt auch die Geschéftsfihrung teil, ist es
doch eine der wenigen Gelegenheiten, die Beschdftig-

ten einmal Uber einen langeren Zeitraum zu sehen.

Vor Ort werden dann externe Dozenten/innen verpflich-
tet, um die verschiedenen Themen zu bedienen.

NEW DEALS

Wer sich in das familiére Klima im Unternehmen hinein
begibt, geniePt alle damit verbundenen Vorteile: indivi-
duelle  Aufmerksamkeit, Beriicksichtigung  privater
Belange, offene und persénliche Kommunikation, diverse
Vergiinstigungen und gemeinsame Events. AuPerdem ist

regelmdabBige Weiterbildung obligatorisch.

Das Unternehmen profitiert von einer loyalen Belegschaft,
mit hohem Engagement und Befriebsbindung. Hohe
Kundenzufriedenheit, pfleglicher Umgang mit den Be-
friebsmitteln und keine Probleme bei der Personalge-
winnung in allen Bereichen bestdtigen die Unternehmens-
philosophie sowie die diversen, konkrefen MaPnahmen.

www.trd-reisen.de



DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
4. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2008

B 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

m FRUHFORDERSTELLE IM KREIS UNINA, UNNA

B HANSAKAI UMSCHLAGBETRIEBE GMBH & CO. KG, BREMEN

m HESSE GMBH & CO., HAMM

B PRISMA TECHNOLOGIE GMBH, GEVELSBERG

m RHEINBAHN AG, DUSSELDORF 2
W START ZEITARBEIT NRW GMBH, DUISBURG [ZENTRALE]

m THYSSEN KRUPP VDM GMBH, WERDOHL

m TOV NORD GRUPPE, ESSEN

B ZF BOGE ELASTMETALL GMBH, BONN
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Unsere Sondergruppenabteilung steht Ihnen bei der Vorbereitung Ihrer  VZACZAAUAA
nachsten Gruppenreise mit Rat & Tat zur Seite. Von der Anreise Uber die 914/,
Hoteltbernachtung bis zum Rahmenprogramm: A iz
Alles aus einer Hand!

Eigene Luxus-Busfiotte

Figene Reiseleiter

Reisepreissicherungsschein LSG
Und auf Wunsch: Bordcatering durch die Lufthansa Sky Chefs
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Stidienssenim
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Branche
Leistungsprofil
Beschaftigte

Ausgezeichnet fiir

VIVAI SOFTWARE
DORTMUND

Zusammenfassung/Uberblick

Die VIVAI Software AG in Dortmund ist ein Beratungs-

dienstleister und Softwarehersteller auf folgenden

Feldern:

e Strafegieberatung fir mobile Kommunikation,

e [T Consulting im Inter-/Intranetbereich und der Ge-
schéftsprozessoptimierung,

® Befrieb von branchenspezifischen Portalen.

Als unabhangiger Diensfleister werden in erster linie
Konzerne und Regierungsinstitutionen, aber auch mittel-
standische Unternehmen durch innovative Beratungs- und
Umsefzungsldsungen unferstitzt.

Aufsichtsrat, Vorstand und Beschéftigle haben gemein-
sam ein Werfesystem und Leitbild entwickelt, welche so-
wohl das Dienstleistungsverstandnis des Unternehmens
als auch Grundsatze fir den Umgang im Unternehmen
beschreiben.

Daraus wurden eine Reihe von personalpolitischen
MaBnahmen und Instrumenten abgeleitet, welche vor
allem in den Bereichen ,Work-life-Balance”, ,Personal-
entwicklung und Empowerment” sowie ,Unfernehmens-
kultur” angesiedelt sind. Mit diesem Setting schafft VIVAI
die Grundlage fir eine hohe Arbeitszufriedenheit und
langjchrige Betriebsbindung.

Work-Life-Balance

Flexible Arbeitszeiten sowohl in Bezug auf das Volumen
der Arbeit als auch die lage der Arbeifszeit sind ein
wichtiges Instrument zur Vereinbarkeit von Beruf und pri-
vaten Belangen. Die Méglichkeit, bei Bedarf auch von

IT
Softwareherstellung und IT-Consulting
34

Empowerment und Work-Life-Balance

AG

zu Hause aus zu arbeiten, unterstitzt die dadurch
geschaffenen Dispositionsfreirdume. Die Beschdftigten
bestimmen weitgehend selbsténdig dariiber, wann und
wo sie ihre Arbeit verrichten. Dazu gehért auch eine fle-
xible und individuelle Pausengestaltung. Ebenso kénnen
Teilzeitstellen mit unterschiedlichem Volumen und unfer
schiedlicher laufzeit vereinbart werden. Nach den Be-
durfnissen der Beschdftigten werden Arbeitszeitvolumen
und Présenzzeiten abgesprochen. VIVAI erméglicht so
seinen Beschaffigien weitgehend selbstbestimmte lebens-
phasenbezogene Zeitarrangements zu treffen. Aufgrund
familigrer Anforderungen muss niemand das Unterneh-
men verlassen. Eine L&sung findet sich immer.

Dariber hinaus leistet das Unternehmen Unterstitzung bei
Pflege- und Elternzeiten. Jederzeit kdnnen in dringlichen
Fallen mit dem jeweiligen Vorgesetzten kurzfristig indivi-
duelle Regelungen geschaffen werden. Zum Prinzip des
Unternehmens gehdrt es auch, dass Brickentage wenn
irgend moglich genommen werden kénnen, um so die
Zeitblécke for private/familicre Belange zu vergroPern.

Personalentwicklung und Empowerment

Als kleineres Unternehmen muss VIVAI vermehrte An-
strengungen unternehmen, um qualifizierten Nachwuchs
zu gewinnen. Gufe Kontakte zu Universitaten, Aufiritte
auf Jobbarsen, Stipendien und Diplomarbeiten sind feste
Bestandteile der Akquisebemihungen. Praktika und
berufliche Erstausbildung gehéren ebenso  dazu.
Ausgebildet wird das Berufsbild Fachinformatiker.

Permanente Weiterbildung durch  Seminare, Selbst-
studium von Bichem efc. sowie hausinterner Unferricht



sind selbstverstandlich. Durch regelmdBige interne
Workshops und ein EDV-gestitzfes Ideenmanagement
werden die Beschaftigten akfiv und verantwortlich in die
Verbesserung der Ablaufe und Produkie sowie die
Entwicklung neuer Dienstleistungen einbezogen. Ver-
antwortung Ubernehmen und sich gestfalterisch einbrin-
gen, heiPt die Devise. Grundlage der Aktivitdten ist eine
gemeinsam durchgefihrte SYWOT-Analyse. Monatlich fin-
det freitags eine Sitzung zum Ideenmanagement statt.
Dabei gibt es keine Vorgaben. Die Ideen werden von
den Beschdftigten geboren. Das selbst entwickelte
Infranet-System zum Ideenmanagement schafft vollstandi-
ge Transparenz und erméglicht es, dass zwischen den
Sitzungen weiter an Losungen zu den vorgeschlagenen
Themen gearbeitet werden kann.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Arbeit bei VIVAI basiert auf einer Verfrauensarbeitszeit. Es
erfolgt keine Zeitaufschreibung seitens der Belegschaft
und Konfrolle durch die Fihrung. Wie in allen Betrieben
mit Projekigeschdften sind schwankende Arbeitsanfdille
die Regel. Mégliche Uberbelastungen und Selbstaus-
beutung kénnen sfafistisch nicht erfasst werden. Dies
birgt auch Risiken in sich, denen es zu begegnen gilt.
VIVAI hat sich entschlossen, dieses sensible Thema offen
anzugehen. Der Vorstand sucht daher regelmaBig das
direkte Gesprach mit der Belegschaft, um Fehlentwick-
lungen zu begegnen bzw. zu korrigieren. Burn-Out-
Effekie und Unzufriedenheit durch zu hohe Arbeitsbelas-
tung sollen so vermieden werden.

-~ . S
una @) PARK

Tempordres auPergewdhnliches Engagement wird durch
Bonuszahlungen honoriert. Bonuszahlungen in Ab-
hangigkeit von Umsatz und individueller Leistung fir alle
Beschdftigten sind ein weiteres Anreizsystem.

Bei VIVAI spielen die Themen ,gute Laune” und ,Begeis-
terung” eine groBe Rolle. Das Management und die
Mitarbeiter/innen tun alles, um sich mit Wertschatzung,
Empathie und Echtheit zu begegnen. Umfangreiche
Bemihungen zur Schaffung eines guten Betriebsklimas
runden die personalpolitischen MaBnahmen ab. Dazu
gehoren freie Getrénke und Obst in den Geschdfts-
rdumen ebenso wie ein gemeinsamer Wochenausklang



am Freitag ab vier beim Bier. Mit denen, die mégen und
Zeit haben wird so die Woche in lockerer Runde reflek-
fiert und der Start ins VWWochenende begonnen.

Regelmabige, z. T. mehriagige Befriebsausflige, Weih-
nachtsfeiern und Geschenke fir die Belegschaft sind
ebenso Teil des Akfivitatenkanons. An den Feiern neh-
men auch die ehemaligen Mitarbeiter/innen feil. Diese
einzuladen gehdrt zur Unternehmensphilosophie.

NEW DEALS

VIVAI unternimmt grofe Anstrengungen, um ein leistungs-
forderliches und attraktives Umfeld fir seine Beschaftigten
und potenzielle Inferessenten zu schaffen. Dabei kon-
zentriert es sich auf die fur sie wichtigsten Elemente des
befrieblichen Personalmanagements. Durch die Entwick-
lung eines leitbildes und der schrittweisen Umsefzung der
Altivitaten durch feste Ablgufe und Standards werden
Kontinuitdt und  Nachhaltigkeit geschaffen.  Das
Unternehmen  profitiert von hoher Betriebsbindung und
Motivation, behauptet seine Attrakivitat als Arbeitgeber
auch gegen grofe Konkurrenten.

Die Beschaftigten profitieren von einem angenehmen
Arbeitsklima, hohen individuellen Gestaltungsmaglich-
keiten und guten Einkommens- wie Entwicklungsmdg-
lichkeiten. Familicre Aspekte kommen dabei nicht zu
kurz. Die Beschdftigten danken es durch hohe leistung
und geringe Fluktuation.

Das jingst gemeinsam von Aufsichtsrat, Vorstand und
Belegschaft entwickelte Leitbild liefert die konzeptionelle
Grundlage fir all diese Aktivitcten.

www.vivai.de
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Branche Versicherung

Leistungsprofil Breites Spektrum an Lebens- und Sachversicherungen
Beschaftigte ca. 760

Ausgezeichnet fiir Volkswohl Bund-Kids

VOLKSWOHL BUND
VERSICHERUNGEN
DORTMUND

Zusammenfassung/Uberblick

Der Volkswohl Bund ist einer der gréften Maklerver
sicherer in Deutschland und bietet einen vielfdltigen und
umfassenden Versicherungsschutz im Bereich der lebens-
und Sachversicherungen an.

Ein ausdifferenziertes Leitbild, in dem die Mitarbeiter/in-
nen einen hohen Stellenwert haben, ist Grundlage fur
vielféaltige personalpolitische MaBnahmen in allen rele-
vanten Handlungsfeldern, die sich zu einem geschlosse-

nen und harmonischen Gesamtkonzept zusammenfigen.

Organisationsentwicklung mit flachen Hierarchien, Fih-
rungskréfte- und Teamentwicklung, offene und transpo-
renfe Informations- und Kommunikationssirukiuren sowie
das Prinzip der offenen Tur gehéren ebenso dazu wie
umfangreiche Aktivitgten im Bereich der Personalge-
winnung, -ausbildung und Weiterbildung. Auch im Be-
reich der betrieblichen Gesundheitsférderung gibt es ein
umfangreiches Angebot, zu dem auch eine hausinterne
Trainingshalle gehort, die von den Beschéftigten kosten-
frei genutzt werden kann.

Im Mittelpunkt der Bewerbung steht ein Konzept, welches
unter dem Namen ,VB-Kids" mehrere Aktivitdten bindelt,
die im Bereich der Férderung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie angesiedelt sind.

Hierzu passt ein System von flexiblen Arbeitszeiten und
ca. 250 verschiedenen Arbeitszeitmodellen. Bei Bedarf

werden auch Telearbeitsplatze fir ein Home-Office ein-
gerichtet.

VB-Kids: Anlass der Mainahme

Ausléser fur die Entstehung des Konzeptes ,VB-Kids”
waren Erfahrungen aus der Mitarbeiterschaft und
Wiinsche, die gegeniiber dem Personalbereich gecuBert
wurden. Vor allem zum Jahresende kollidierten die Mitar-
beiter- und Unfernehmensinteressen aufgrund des starken
Jahresendgeschaftes. Fine betriebliche Anwesenheit der
Mitarbeiter/innen ist gerade in dieser familienintensiven
Zeit erforderlich. Nur unter grofden privaten Anstrengungen
konnten viele Mitarbeiter/innen in dieser Zeit anwesend
sein. Zundchst vereinzelt und spater vermehrt wurden
Anfragen nach einem Betriebskindergarten gedufert.

Diese Wiinsche bewogen die Personalabteilung, sich mit
dem Thema Kinderbetreuung im Hause Volkswohl Bund
ndher zu beschéftigen. So entstand ein Konzept, wel
ches 2008 mit einer Betreuung fir die Kinder an den
Brickentagen zum Jahreswechsel gestartet ist.

Das Gesamtkonzept ,VBKids” beinhaltet drei Komponenten:

® Fin Befreuungsangebot in den Oster- und Herbstferien,
wobei 2011 auch erstmals der Bedarf fiir die Sommer-
ferien 2012 abgefragt wird.

e Lin Befreuungsangebot an den Brickentagen, wie
Christi Himmelfahrt, Fronleichnam sowie zum Jahres-
wechsel

e Das ElternKind-Biro



Der Ablauf erfolgt bei den Punkten 1 und 2 sehr ghnlich:
Zun&chst wird eine Bedarfsabfrage gestartet. Nach Er-

reichen der Mindestteilnehmerzahl erfolgt eine Rick-
meldung, ob die Befreuung statifindet. Kurz vor der
Betreuungszeit erhalten die Elfern einen ,Eltlernbrief” in
dem die organisatorischen Defails noch einmal fesige-
halten werden.

Die Raumlichkeiten werden im Bildungszentrum herge-
richtet und die Bastelmaterialien sowie Spielsachen wer-
den kurz zuvor nach Abstimmung mit den Erzieherinnen
bereitgestellt. Die Kosten fir einen Betreuungsplatz wer-
den vom Arbeitgeber getragen. Pro Tag befragen sie ca.
55,00 €, abhéngig von der Auslastung der Betreuerin-
nen durch die Teilnehmerzahl. Der Betreuungsschlissel
befragt maximal 14:2, wobei aus haftungsrechtlichen
Grinden die MaBnahme immer mit mindestens zwei
Betreverinnen durchgefihrt wird.

Das Mittagessen nehmen die Kinder in der Befriebs-
kantine ein, so dass das Angebot und die dahinter ste-
hende Unternehmensphilosophie auch prasent sind. Und
ganz nebenbei: Der Prokuristen- und Vorstands-Tisch ist
direkt neben dem Mittagstisch der Kinder.

Durch die gesicherte Betreuung der Kinder in den Ferien

und an den Briickentagen haben auch die Ellern die
Méglichkeit, zu arbeiten. In den Abteilungen kann die
Urlaubsplanung entspannter erfolgen. Es muss niemand
Urlaub nehmen, um die Kinder zu betreuen.

Der Volkswohl Bund steht einer weiteren Offnung fir
Dritte aufgeschlossen gegeniiber.

Bei der Ferienbetreuung kooperiert der Volkswohl Bund
bereits mit der FH Dortmund, um eine ausreichende
Anzahl von Anmeldungen zu erhalten. Zudem beteiligen
sich die Eltern mit einer Bastel- und Essenspouschale von
5,00 € (2,50 € bei Geschwisterkindern) an den Kosten.
Eine Kosfenbeteiligung der Ellern entféllt bei der Be-
treuung an den Brickentagen, da hier das Interesse des
Unternehmens an der Anwesenheit iberwiegt.

Die Angebote werden mit Unterstitzung eines Koopero-
fionspartners, dem pme-Familienservice, umgeseizt.
Dieses Unternehmen stellt die Betfreuerinnen und berdt bei
den Angeboten.

Das “ElternKind-Biro" ist eine Einrichtung fur Eltern, deren
Betreuungsstrukturen plétzlich nicht mehr funktionieren, sei
es, weil das Kind erkrankt ist und nicht in die gewohnte
Betreuung gehen kann, oder weil die Befreuungsper-



son/-institution nicht zur Verfigung stehen. Es steht den

Eltern dann frei, mit dem Kind das Eltern-Kind-Biro zu nut
zen und ins Haus zu kommen, um z. B. (dringliche)
Arbeiten zu erledigen. Das Biro ist sowoh! kindgerecht
als auch birotechnisch ausgestattet, so dass die/der
Mitarbeiter/in ihr/sein Kind wdhrend der Anwesenheit
im Hause selbst betreuen kann. Durch das Eltern-Kind-
Biro fihlen sich die Mitarbeiter/innen stark entlastet, so

die Resonanz aus dem Hause.

Der Erfolg dieses VB-Kids Angebotes ist nicht direkt mess-
bar, so dass eine klare Wertschépfung nicht darstellbar
ist. Es hat sich jedoch bei Mitarbeiterbefragungen ge-
zeigt, dass dieses Angebot sehr positiv bewertet wurde.
Ferner wird dieses Angebot auch ganz gezielt und
bewusst bei der Mitarbeitergewinnung eingesetzf, um
bei potentiellen Mitarbeiter/innen ,zu punkfen”. Dieses
Konzept ist deshalb besonders, weil es kein Konzept von
der Stange ist, sondern speziell aus den Bedarfen der

Mitarbeiter/innen entwickelt wurde. Es ist eine dauer-
hafte Einrichtung mit Uberschaubarem Mitteleinsalz. Be-
darfsgerechtigkeit, Praktikabilitét, Finanzierbarkeit und
Kontinuitat stehen im Vordergrund.

NEW DEALS

Die Vorteile fir das Unternehmen liegen in einer hdheren
Mitarbeiterzufriedenheit und Mitarbeiterbindung. Es soll
erkennbar werden, dass die Mitarbeiter/innen nicht nur
als ,Arbeitskréfte” gesehen werden, sondern auch deren
Umfeld und private Situation beriicksichtigt wird. Auch in
der Konkurrenz um qualifizierten Nachwuchs wird hier
ein Vorteil gesehen.

Den Beschdftigten fallt es leichter, Beruf und Familie mit-
einander zu verbinden und auch an Tagen, an denen die
Familie zu 100 % fordert, zur Arbeit zu kommen bzw.
zumindest das Notwendigste zu regeln.

www.volkswohlbund.de
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Branche
Leistungsprofil
Beschaftigte

Ausgezeichnet fiir

Zusammenfassung/Uberblick

Im nunmehr zwslften Johr bietet die w3logistics AG
Softwareldsungen fir die Logistikbranche an. Dazu gehd-
ren Softwaresysteme fir die Steverung der Prozesse in
lager ebenso wie fir die Steuerung von Transporten mit-
fels Telematik.

Die Unfernehmensleitung versucht durch diverse Maf3-

nahmen, optimale Rahmenbedingungen fir die
Beschaftigten zu schaffen. Dazu gehéren umfangreiche
Weiterbildung ebenso wie eine flexible Arbeitszeit mit
einer Vertrauensarbeitszeit sowie eine hohe Informations-
dichte Uber die wirtschaftliche Entwicklung und die
Auftragssituation. Mehr als die Hélfte der Beschdftigten

sind Aktiondre des Unternehmen:s.

Unternehmens- und Fihrungskultur

Die Belegschaft besteht tberwiegend aus Ingenieur/in-
nen der Informatik und der Elekirotechnik. Das Unter-
nehmen ist nahezu hierarchiefrei organisiert. Neben dem
Vorstand gibt es aufonome Projekiteams in wechselnder
Zusammensetzung, je nach Grébe und Art des Aufirages
und der Aufgaben. Diese Projektteams steuern ihre Arbeit
selbst mit ganzheitlichen Aufgabenzuschnitten. Dazu
gehért auch die Ressourcenverantwortung. Je nach Art
des Auftrages Ubemnimmt der fachlich Versierteste das
Projekimanagement.

Die Unternehmenskultur ist durch einen familiéiren, offe-
nen und ungezwungenen Umgang untereinander

IT Softwareentwicklung
Softwareldsungen fiir die Logistikbranche
20

Optimale Rahmenbedingungen fiir hochwertige Dienstleistungsarbeit

W3LOGISTICS AG
DORTMUND

gekennzeichnet. Kollegiales ,Du” zwischen allen sowie
das Prinzip der ,offenen Tir" sind duPere Kennzeichen
dieser Philosophie. Dazu gehdren auch gegenseitiger
Respekt, hohe Wertschatzung und  Eigenverantwort-
lichkeit des Handelns. Ausdrickliches Unternehmensziel
ist, dass die Beschdftigten alle notwendigen Ent-
scheidungen in ihren Arbeitsfeldern und Projekten selb-
standig treffen kénnen. Wichtig ist dabei vor allem vor-
ausschauendes Denken und Handeln (,Probleme antizi-
pieren, bevor sie da sind”).

Eine hohe Informations- und Kommunikationsdichte sorgt
for eine hohe Transparenz Uber alle akivellen Ent
wicklungen und die wirtschaftliche Situation des
Unternehmens. Dazu gehdren sowohl regelmaBige
Treffen sowie sehr ausgepragte Kommunikationsformen

im Infranet.

In einem elekironischen Mitarbeiterhandbuch sind zudem
alle infernen Prozesse, Leiflinien und Regeln dokumentiert.
Zur Forderung der Teambildung findet jeden Freitag ein
gemeinsames Mittagessen sfaft. Einmal pro Jahr wird
iber ein verléngertes Wochenende auf dem ljsselmeer
gesegel.

Personalentwicklung und -bindung
w3logistics freut sich Uber eine geringe Flukiuation. Nur
wenige Beschdftigte haben das Unternehmen in den elf
Jahren des Bestehens verlassen, zwei davon sind nach
kurzer Zeit wieder zuriickgekehrt.



Einmal pro Jahr finden Mitarbeitergespréche statt. In die-

sen werden der akiuelle Entwicklungsstand gemeinsam
beraten und weitere Schritte vereinbart. Die Gehaltsent-
wicklung ist vom Kompetenzzuwachs abhdangig (Infla-
tionsausgleich ist obligatorisch] und damit vom Engage-
ment und der Rihrigkeit der Beschdaftigten. Besonders in
den ersten Johren der Betriebszugehérigkeit kénnen in
der Regel deutliche Gehaltsentwicklungen realisiert wer-
den. In den Mitarbeitergespréchen werden auch die vari-
ablen Gehaliskomponenten entschieden, die sich zu 50 %
aus dem Unternehmenserfolg und zu 50 % aus dem indi-
viduellen Engagement zusammensetzen und in Summe
ca. ein Monatsgehalt ausmachen kénnen.

Work-Life-Balance

Den Winschen der Beschaftiglen nach besserer
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie einer bes-
seren zeitlichen Gestaliung des Arbeitstages wird weit-
esfgehend enfsprochen. Dies dulert sich z. B. in einer fle-
xiblen Arbeitszeitgestaltung in Bezug auf Arbeitsdauer
und lage der Arbeitszeit. Es gibt individuelle Lésungen fir
die Elternzeit, im Pflegefall oder fur das Studium. Auch
Home-Office ist mdglich. Gleichzeitig wird viel Wert auf
die infernen, auch sozialen Kommunikationsprozesse
gelegt. Grundsaizlich wird auf das eigenverantwortliche

Verhalten der Beschdftigten gesetzt. Jede/r besfimmt im
Rahmen einer 40-Std.-Woche Beginn und Ende der fég-
lichen Arbeitszeit selbst, informiert hieriber aber sein
Team, so dass Kunden gegeniber verbindliche Aussagen
gefroffen werden kénnen. Es wird eine Vertrauens-
arbeitszeit prakfiziert, bei der jede(r] Beschdaftigte die
Arbeitszeit selbst steuert.

Cleichwohl werden tber das Projektcontrolling, in dem
jede/r ihre/seine Arbeitsstunden fir das jeweilige
Projekt und fir interne Zwecke einbucht, Uberstunden
erfasst und in einem Arbeifszeitkonto ausgewiesen. Diese
werden in der Regel Uber Freizeit ausgeglichen und nur
in seltenen Fallen ausbezahlt. UbermaBige Arbeitsbelas-
fungen kénnen so festgestelll und abgebaut werden.
Einer Selbstausbeutung wird so vorgebeugt.

Weiterbildung und Teamentwicklung

Im Unterschied zu anderen Unternehmen der Branche
sefzt w3logistics nicht auf hohes Spezialistentum. Ein
ganzheitlicher Arbeitszuschnitt und ein breites Finsatz-
spekirum  bilden den zentralen Kompefenzansatz im
Unfernehmen. Hohe lernbereitschaft lebenslang ist dafir
die Voraussetzung. Hierfir setzt w3logistics vor allem auf
infern organisierte Weiterbildung. Einmal pro Jahr hat



jedelr) Beschaftigte die Aufgabe, seine Kolleginnen und
Kollegen zu einem speziellen Thema umfassend zu schu-
len. Ca. alle drei Wochen findef so eine hausinterne
Weiterbildung fir alle statt. Héchste Qualifikation und
EinsatzfGhigkeit wird so sichergestellr.

Englisch ist die Sprache der Branche. Um die Ferfigkeiten
in der Anwendung in dieser Sprache zu erhalten und zu
entwickeln, kommt einmal pro Woche eine Englisch-
lehrerin zu einem offenen Gespréchskreis ins Unter-
nehmen. Vom Unternehmen finanziert und wahrend der
Arbeitszeit durchgefihrt kann so jeder Beschdftigte seine

Sprachkenntisse verbessern.

NEW DEALS
Die w3logistics AG bietet hochwertige Dienstleistungen

auf dem Bereich der Softwarelésungen an. Die Basis
hierfir sind gute Produkfe sowie eine hochqualifizierte

und motivierte Belegschaft,

Qualifikation/VWeiterbildung - Selbsténdigkeit — gute
Arbeitsbedingungen, dies sind die drei zentralen Ansaitze
des Personalmanagements. Dies kommt sowohl dem
Unternehmen als auch den Beschdftigten zu Gute. In der
Abwégung aller Aspekte sehen die Beschaftigten keine
Crinde, das Unternehmen zu verlassen. w3logisfics kann
im Gegenzug auf einen engagierten, zuverldssigen und

stabilen Personalstamm setzen.
Die MaPnahmen des Personalmanagements sind in sich

stimmig und auf die besondere Klientel von kreafiven
Kopfarbeitern” ausgerichtet.

http://w3logistics.com



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

Wir freuen uns, dass wir 2010 mit unserem Dortmunder Personalmanagement

N 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.

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 880864-22, Fax: 0231 880864-29 Tel.: 0231 880864-20

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



Branche

Leistungsprofil

Beschaftigte

Ausgezeichnet fiir

Zusammenfassung/Uberblick

Seit nunmehr 15 Jahren bietet die Wallmeyer GmbH
Seminare und Beratung rund um die medizinische
Notfallfortbildung in ganz Deutschland an. Das inhaber-
gefihrte Unternehmen hat seinen Sitz in der Horder Burg
in Dortmund. Unter anderem gehéren niedergelassene
Arzte, Krankenhduser und die Pharmaindustrie zum fest
en Kundenkreis des Unternehmens. Dariber hinaus gibt
es langjahrige Parinerschaften mit GroBunternehmen wie
der Deutschen Lufthansa AG. Innerhalb der Branche
gehort Wallmeyer zu den groPen Anbietern.

Wallmeyer setzt hierbei vor allem auf die hohe Qualitat
der Dienstleistung. Gesfeuert werden die Akfivitgten vom
Firmensitz in Dortmund aus. Hier sind auch die meisten
fest angestellten Beschdftigten ansdssig. In - mehreren
Stadten in Deutschland sind Depandancen vorhanden, in
denen fir die Referententeams das umfangreiche Semi-
narmaterial vorgehalten wird.

14 Fesfangestellte und ein fester Kreis von 50 Dozen-
fen/innen bilden dos Team der Wallmeyer GmbH.
Kontinuierliche, langfristige und vertrauensvolle Zusam-
menarbeit sind die personalpoliischen Leitlinien des
Unternehmens. Die Dozenten/innen sind allesamt erfah-
rene Praktiker/innen und nach wie vor in ihren jeweili-
gen Berufen akfiv. Sie missen mindestens finf Jahre
Berufserfahrung nachweisen, bevor sie fir VWallmeyer als
Dozent/in in Frage kommen. Im Durchschnitt ist jedelr)
Dozent/in bereits seit neun Jahren fir Wallmeyer tatig.

Weiterbildung

Seminare im Bereich der medizinischen Weiterbildung, v.a.
Notfallmedizin

14 plus 50 feste Dozenten

Unternehmenskultur, Mitarbeiterbindung und -qualifizierung

WALLMEYER GMBH
DORTMUND

Unternehmens- und FGhrungskultur
Die Unternehmenskultur kann als kommunikativ, offen und
leistungsorientiert beschrieben werden.

Die Wallmeyer GmbH setzt auf die Motivation und
leistungsbereitschaft seiner Belegschaft. Klare, strukturier-
fe und beschriebene Prozesse bilden hierfir den organi-

satorischen Rahmen. Seit 2009 ist das Unternehmen
nach DIN EN ISO Q001: 2008 zettifiziert.

Umfangreiche Kommunikationsprozesse sichern die per-
manente Information der Belegschaft Uber akiuelle Ent-
wicklungen. Jeden Dienstag findet eine leitungs- und
Teamsitzung mit hoher Informationsdichte statt, in der die
anstehenden Entscheidungen besprochen werden.

Personalentwicklung und -bindung

Das Know-how der Beschaftigten ist das Kapital des
Unfernehmens. Entsprechend hoch sind die Bemihungen
der Geschdftsfihrung, fir eine hohe Qualifikation und
lange Unternehmenszugehérigkeit zu sorgen. Hierzu
gehéren folgende MaBnahmen:

Work-Life-Balance

Den Winschen der Beschdftigten nach besserer Ver
einbarkeit von Beruf und Privatleben wird weitestgehend
enfsprochen. Dies auBert sich z. B. in einer flexiblen
Arbeitszeitgestaltung in Bezug auf Arbeitsdaver und Lage
der Arbeifszeit, des VWiedereinstiegs in die Arbeit nach
der Elternzeit oder auch Sonderregelungen zur



Arbeitszeit, z. B. vor Examensprifungen. Dies bedingt
die gegenseitige Untersfitzung der Beschdftigten. Auch
die Durchfthrung von mehrmonatigen Sabbaticals st
moglich.

Eine elekironische Zeiterfassung sorgt fir Transparenz
tber Anwesenheiten und Arbeitszeiten. Plus-Stunden wer-
den auf einem Arbeitszeitkonto erfasst und zum
Jahresende — sofern nicht ausgeglichen und vom Mit
arbeiter gewinscht — mit einem Fakior von 1,25 ausbe-
zahlt.

Weiterbildung und Teamentwicklung
Weiterbildung findet sowohl intern als auch im Rahmen
von externen Veranstaliungen statt. Zweimal jghrlich fin-
den Schulungen aller Beschdftigten und Dozenten/innen
staff, erganzt durch lokale Veranstalungen in den
Regionen. Zusatzlich soll jede(r) Mitarbeiter/in an zumin-
dest einer weiteren Schulung teilnehmen.

Einmal pro Jahr findet ein ca. dreitdgiges Treffen aller fes-
ten und freien Mitarbeiter/innen und Dozenten/innen
statt, welches sowohl der Weiterbildung als auch der
Team- und Unternehmensentwicklung dient.

Auch interne Entwicklungsméglichkeiten werden geboten
und geférdert. Pragnantestes Beispiel ist das einer
Sekretariatskraft, die sich im Alter von 55 Jahren fir die
anspruchsvolle Funkiion des Veranstaltungsmanagements
qualifizierte und diese Funktion nunmehr mit grofer
Freude und hoher Qualitat ausibt.



Eine zweite Chance geben

Personalgewinnung erfolgt vor allem in Kooperation mit
einem Zeitarbeitsunternehmen. Bei Bewdhrung erfolgt eine
Ubernahme. Bei jeder Einstellung wird die Meinung des
gesamfen Teams eingeholt. Dabei haben auch lang-
zeitarbeitslose  eine  Chance. Voraussefzung  sind
Motivation und lernbereitschaft. Dass die Gewdhnung
an normale Arbeitsthythmen und  Arbeitsgeschwin-
digkeiten eftwas lénger davert, wird dabei in Kauf
genommen. Das Prinzip ist ein fordernder aber solidari-
scher Umgang miteinander.

Die Beschaftiglen danken es dem Unterehmen durch
eine geringe Flukiuation sowohl im Bereich der
Festangestellten als auch der Dozenten/innen.
Fluktuation ist faktisch reduziert darauf, dass Mitarbei-
ter/innen sich fir Entwicklungsperspekfiven entscheiden,
die das Unternehmen nicht bieten kann, etwa die Auf-

nahme eines Studiums.

New Deals
Die Wallmeyer GmbH bietet hochwertige Bildungs-
dienstleistungen in ganz Deutschland an. Die Pro-

fessionalitat der Seminarorganisation, -vorbereitung und

durchfihrung setzt sich auch im befrieblichen Perso-
nalmanagement fort. Das Beispiel der Fa. Wallmeyer
zeigt, dass in kleinen Unternehmen vorbildliche
Personalarbeit befrieben werden kann. Es sind weniger
die diversen EinzelmaBnahmen an sich als das
Gesamibild, das in sich stimmig ist. Ein mofiviertes, kom-
pefentes und langjahrig gewachsenes Team steht fir das
Unfernehmen auf der Habenseite. Die Beschéftigten pro-
fitieren von einer wertschatzenden Fihrung, von umfang-
reicher Weiterbildung sowie davon, Beruf und Privat-

leben besser miteinander vereinbaren zu kénnen.

www.wallmeyer.de



Sie haben uns was da gelassen, Chef!

Wer will schon seine Arbeitswoche mit einem tiichtigen Schrecken beginnen? Und dabei bleibt es nicht einmal - schwerer noch als der
Diebstahl selbst wiegt es, wenn wichtige Daten verschwunden oder Akten nicht mehr auffindbar sind. Ganz zu schweigen von dem Auf-
wand, der entsteht, will man sie wiederbeschaffen. Dabei ist wirksamer Schutz vor Einbriichen glinstiger als Sie denken. Sprechen Sie mit
uns. Wir regeln das.

Weckbacher GmbH = Sicherheitssysteme
Dortmund « Berlin » Frankfurt « Stuttgart « Wiirzburg

Kaiserstralie 158 » 44143 Dortmund = Tel 0231-51987-0 » Fax 0231-51987-50 = web: www.weckbacher.com

e gestaltmanufaktur de

WECKBACHER®

«cotiind ich bin sicher.

DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER

3d. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2007/

—

B BLUMENCOMPANY KERSTING, DORTMUND

B BREMER STRASSENBAHN AG, BREMEN

B DEGUSSA GMBH (INFRACOR GMBH), MARL

B DORMA CGMBH & CO. KG, ENNEPETAL

m KHS AG, DORTMUND

m LITFASS — DER BUCHLADEN, DORTMUND

B MASCHINENFABRIK VOLKMANN GMBH, DORTMUND
B METOBA METALLOBERFLACHENBEARBEITUNG GMBH, LUDENSCHEID
m PROTAGEN AG, DORTMUND

B START ZEITARBEIT NRW GMBH, DUISBURG

m THYSSENKRUPP SERVICES AG, DUSSELDORF (ZENTRALE)



Leistungsprofil

Branche

Dienstleistungen rund um die Sicherheit im Gebdude

Sicherheitssysteme

Beschaftigte 44

Ausgezeichnet fiir

WECKBACHER

Mitarbeitermotivation und Work-Life-Balance

SICHERHEITSSYSTEME GMBH

DORTMUND

Zusammenfassung/Uberblick

Das 1946 gegrindete Unternehmen  Weckbacher
Sicherheitssysteme  GmbH plant, liefert und installiert
maBgeschneiderte Anlagen und Einrichtungen des vor-
beugenden Einbruchschutzes und notwendiger Sicher-
heitstechnik in Gebduden. Hierzu gehdren komplexe
mechanische und elekironische SchlieBsysteme, Ce-
fahren- und  Einbruchmeldetechnik, Videoiberwachung
sowie Zutrittkontrollsysteme. Weckbacher ist bundesweit
tatig. Hauptsitz ist Dortmund, Zweigstellen befinden sich
in Berlin, Frankfurt, Wirzburg und Stuttgart. Von den 44
Beschdftigten sind 30 in Dortmund eingesetzt. Seriositdt,
Qualitat und Zuverléssigkeit sind die Markenzeichen des
Unternehmens. Viele renommierte Kunden mit hoher
Strahlkraft zeugen von der leistungsfchigkeit.

Personalpolifisch setzt das Unternehmen auf die Uber-
zeugungskraft und das Vorbild der Eigentimer. Offener
und fairer Umgang miteinander, hohe Motivation und
leistungsbereitschaft, Férdern und Fordern eines lebens-
langen lemens, Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
Chance eréffnen, das sind die Kernelemente des Perso-
nalmanagements, die durch eine Reihe von MaBnahmen
mit Leben gefillt werden.

Unternehmens- und Fihrungskultur

Nur wer selbst begeistert ist, kann auch Kunden begei-
stern” und ,Mach die Begegnung mit dem Kunden zum
Erlebnis” sind zwei zentrale leitscize der Weckbacher
Unternehmensphilosophie. Darin wird bereits deutlich,

dass die Menschen im Unternehmen der Schlussel fur
den Erfolg sind. Enfsprechend hoch ist die Wert
schatzung, die den Beschdftigten entgegengebracht
wird. Dieses Lleitmotiv und die daraus resultierenden
Anforderungen an die Beschaftigten werden regelmafig
auf Belegschaftsversammlungen thematisiert und disku-
tiert. Vor allem die Fihrungskrdfte sollen mit gutem Bei-
spiel voran gehen und Gber ihren Vorbildcharakter pré-

gend wirken.

Eine Reihe von personalpolitischen MaPnahmen sollen
fir eine hohe Quadlitat der Dienstleistung, eine hohe
Mitarbeiterbindung sowie eine hohe Arbeitszufriedenheit

sorgen. Dazu gehéren:

Nachwuchsférderung

Nachwuchsférderung wird gro3 geschrieben: derzeit
sind finf Auszubildende in der 44-kopfigen Belegschaft.
Ausgebildet wird in den Berufen Kauffrau/mann fir
Grof- und AuBenhandel, Kauffrau fir Birokommunikation
und Elektroniker, Fachrichtung Informations- und Telekom-
munikationstechnik. Uber Referate des Geschdftsfihrers
in den Schulen sowie Schilerprakiika werden die
Auszubildenden gewonnen. Ziel ist, bei erfolgreichem
Ausbildungsabschluss und sozialer Passfdhigkeit, eine
Ubernahme. Auch Hauptschiler/innen haben eine gute
Chance. Es zahlen weniger die Schulnofen als der per-
sénliche Eindruck. ,Gib jedem eine reelle Chance”, lau-
fet das Motto. Wer es schafft und die hohen An-
forderungen der Ausbildung erfolgreich besteht, wird



Ubernommen. Wachstum und altersbedingte Abgénge
schaffen den notwendigen personalpolitischen Spielraum.

Weiterbildung

Weiterbildung und  Personalentwicklung haben  einen
hohen Stellenwert im Unternehmen Weckbacher. Beste
Technik und héchster Wissenstand sind die zenfralen
Qualitatsmerkmale des Unternehmens. Permanente, vom
Unternehmen finanzierte Weiterbildung, extern wie intern
organisiert, ist daher fur alle Beschaftigten selbstversténd-
lich. Kurse wahrend der Woche gelten als Arbeitszeit,
Samstagskurse werden bezogen auf die Zeit von den
Teilnehmer/innen als Eigenanteil eingebracht. Thema-
fisch stehen Verhaltens- und Verkaufstrainings, Produkt-
und Technikschulungen sowie Kurse an der Verwaltungs-
und Wirtschaftsakademie im Mittelpunkt der Weiter-
bildungsakfivitaten.

Work-Life-Balance

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist traditionell ein
besonderes Markenzeichen bei Weckbacher. Um hier
neue Impulse zu bekommen beteiligte sich VWeckbacher
FamUnDo der Wirtschaftsférderung
Dortmund. Im Rahmen jdhrlicher Mitarbeitergesprache

am  Projekt

wird nun auch dieses Thema aufgegriffen. Eine
Mitarbeiterin wurde qualifiziert und fungiert heute als
Ansprechpartnerin fir alle familicren Belange. Sie hilft,
enfsprechende Unterstitzungen zu organisieren und
Lésungen fir die Probleme zu finden.

Nach und nach wurden in der Chronik des Unter

nehmens verschiedenen MaBnahmen eingefihrt, die die

Vereinbarkeit von Beruf und Familie férdern:

e Bestimmte Arbeiten kénnen von zu Hause aus erledigt
werden.

e Familiengerechte Arbeitszeiten und flexible Pausen-
regelung

* Mitarbeiterbefragung

® Bei der Besefzung von Notdiensten am Wochenende
beteiligen sich alle unter Beriicksichtigung familiGrer
Belange.

Firmensport dient zur Steigerung der Gesundheit. Dazu
erfolgt die Finanzierung der Nutzung eines Finessstudios
unter Anleitung eines speziellen Trainers (im ersten halben
Jahr). Die Teilnahme-Quote schwankt zwischen 30 % und

70 %.




Informationsfluss und Teambildung

Vierteljchrliche Belegschaftsversammlungen sorgen  fir
einen regelmabigen Informationsfluss Gber grundlegende
und sfrategische Entwicklungen. Diese werden auch ge-
nutzt, um Themen wie ,Umgang miteinander”, ,Fihrungs-
verhaltlen” und ,Umgang mit Kunden” zu besprechen.

Einmal im Johr findet eine (meist mehricigige) Befriebs-
reise sfaff, die komplett vom Unternehmen finanziert wird,
z. B. zum Oktoberfest nach Miinchen.

NEW DEALS

Die Firma Weckbacher steht fiir ein sehr erfolgreich ope-
rierendes Handwerksunternehmen mit hoher Mitarbeiter-
bindung und familiGrem Umgang. leistung wird grof3
geschrieben, aber die privaten Belange haben den ge-
bihrenden Platz.

Vorbild und Triebfeder sind die Geschafisfihrenden
Gesellschafter, die Philosophie und Fihrungsstil prégen
und vorleben. Dariiber hinaus engagieren sie sich in der
Vollversammlung der IHK, im IHK Prifungsausschuss und
in einer IHK-Zukunftsprojekigruppe ,Beruf und Familie”
sowie in weiteren Fachausschissen.

Hohe Lleistung wird erwartet und mit Gbertariflichen
Ldhnen honoriert. Das Unternehmen bietet den Beschdf-
figten berufliche Perspektiven und erméglicht durch eine
Vielzahl von MaBnahmen, Beruf und Familie unter einen
Hut zu bringen.

www.weckbacher.com
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NEwW
DEALS

DoRTMUNDER
PERSONALMANAGEMENT PRADIKAT

WANN BEWIRBT SICH IHR UNTERNEHMEN FUR DAS
DORTMUNDER PERSONALMANAGEMENT PRADIKAT?

D In der nachsten Ausschreibungsrunde

Mit welcher MaBnahme punkten Sie im Personalmanagement?

Wir méchten die Bewerbungsunterlagen anfordern:

Firma:

Ansprechpartner:

Anschrift:

E-Mail:

Telefon:

Arbeiten Sie mit einem der New Deals Initiatoren (siehe duPere Umschlagseite] zusammen?
Ja, mit:

Sie kénnen das Blatt ausschneiden und einfach an 023 1-880 864-29 faxen.
Wir setzen uns gerne mit lhnen in Verbindung.

Fragen beantwortet das NEW DEALS Biro unter:
0231-880 864-22 oder team@newdeals.de
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.EIN ENERGIESPARKONIG
HAT SEIN REICK
VON UBERALL IM GRIFFE."

/\ Smarter wohnen mit RWE SmartHome: Das intelligente System _
* vernetzt per Funk Warme, Licht, Hausgerate und vieles mehr. Und #
mit dem Smartphone Iasst es sich sogar von unterwegs steuern.

RWE Das Starterpaket gibt's jetzt auf rwe.de/smarthome

LD A

SMARTHOME Die Energiesteuerung fiirs Zuhause.

So viel Spafd kann RWE SmartHome machen:

(] youtube.com/rwesmarthome |



Die NEW DEALS Initiatoren

Agentur fir Arbeit Dortmund

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

Frau.Innovation. Wirtschaft

Handwerkskammer Dortmund

Industrie- und Handelskammer zu Dortmund

Industriegewerkschaft Metall, Verwaltungsstelle Dortmund

Soziale Innovation GmbH SI research & consult

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

Die NEW DEALS-Preistrager 2011
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