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VORWORTE

DGB-REGION DORTMUND-HELLWEG

Unternehmen, die mit dem Dortmunder Personalmanage-
ment Pradikat ausgezeichnet werden, beweisen ihre
Zukunftsfahigkeit. Sie haben die Bedeutung eines guten
Personalmanagements fur die Gewinnung und Bindung
von Fachkréften erkannt.

In Zeiten, in denen der demografische Wandel langsam,
aber stetig naher riickt, gilt es fir Unternehmen, sich
JETZT darauf vorzubereiten. In einer Stadt wie Dortmund
werden die nachfolgenden Generationen sehr viel bun-
fer sein, aber vor allem auch sehr viel weniger Menschen
umfassen. Die Kohorte der wahrend der letzten Jahre
geborenen Kinder im Alter zwischen null und acht ist nur
noch halb so groP wie die Kohorte der heute zwischen
20- und 40Jéhrigen, die im Erwerbsleben stehen. Mehr
als die Halfle der Kinder hat einen Migrationshinter-
grund.

Damit sind grofBe Herausforderungen fiir die gesamte
Stadigesellschaft verbunden. Eine gute Integrationspolitik,
verbunden mit einer Schulausbildung, stellt sicherlich nur
eine dieser Herausforderungen dar.

Fur die Unfernehmen kommt es aber darauf an, bereits
jetzt die Weichen zu sfellen. Das heift fir uns als
Gewerkschaften, gute Arbeit in den Befrieben zu ge-
wadhrleisten. Arbeit, die Gesundheitsschutz und Préven-
fion von berufsbedingten Krankheiten einlést, Arbeit, die
eine Erwerbstatigkeit bis zur Rente ermdglicht, Arbeit, die
Entwicklungschancen fir Mitarbeiter und  Mitarbeiter
innen bietet, und Arbeit, die die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie ermaglicht.

Die groBe Zahl der Bewerber im Verlauf dieser Aus-
schreibungsrunde zeigt, dass immer mehr Unternehmen
die zunehmende Bedeutung einer erfolgreichen Per-
sonalentwicklung erkannt haben. letzflich hangt die
leistungskraft der Unternehmen von der Leistungsfahigkeit
und -bereitschaft der Belegschaften ab. Daher kommt es
for uns darauf an, unter Einbindung der Beschaftigten und
der befrieblichen Interessenvertretungen passgenaue
Instrumente der Personalentwicklung fir die Unternehmen
zu finden.

Wir hoffen, dass die hier vorgestelllen Beispiele viele

Nachahmer finden und dazu anregen, eigene innovative
Wege im Rahmen des Personalmanagements zu gehen.
Der DGB und seine Gewerkschaften werden auch wei-
terhin for das Dortmunder Personalmanagementpradikat
werben. letzilich ist dieses Qualitatsmerkmal ein
Markenzeichen fir die Region, das weit iber regionale
Grenzen hinaus bekannt ist.

Jutta Reiter
Vorsitzende
DGB-Region Dortmund -Hellweg

WIRTSCHAFTSFORDERUNG DORTMUND

Das Dortmunder Personalmanagement Pradikat wird die-
ses Jahr bereits zum siebten Mal vergeben. Es hat sich
tber die Grenzen der Region hinaus als Markenzeichen
for gutes Personalmanagement in klein- und mittelsténdi-
schen Betrieben — dem Riickgrat unserer Wirtschaft — eta-
bliert. NEW DEALS tragt damit zu den Bemihungen der
Wirtschaftsférderung Dortmund bei, die Attraktivitat des
Wirtschaftsstandortes Dortmund zu erhalten und zu sfei-

gern.

Branchenabhdngig ist bereits heute ein erhdhter
Fachkraftebedarf spirbar, der fir die Wirtschaftsforderer
der Region ein zentrales Gesfaltungsfeld ist. Den ansés-
sigen Befrieben Zugang zu qualifizierten Arbeitskréften
zu gewdhrleisten, bildet fur die Wirtschaftsférderungen
der Stadte Dortmund, Hamm und Unna eine zentrale
Aufgabe. Im letzten Jahr ist es insbesondere im Rahmen
der Fachkrdfteinitiative gelungen, in vielen Bereichen
neue Projekfe auf den Weg zu bringen, die an diesem
Themenbereich ansetzen. Die Region hat sich mit meh-
reren Projekten innerhalb der Inifiative gut positioniert und
bietet so Unternehmen eine Platiform, innovative
MaBnahmen zur Personalentwicklung mit Unferstiitzung
des Llandes umzusetzen.

Die elf Unternehmen, die im Jahr 2013 durch NEW
DEALS ausgezeichnet werden, haben bewiesen, dass
sie dem Thema Personalentwicklung den hohen



Stellenwert einréumen, den es verdient. Die Unternehmen
haben im Hinblick auf die Zukunft Mafnahmen umge-
sefzt, um sich weiterhin als attrakfiver Arbeitgeber fir die
Region zu prasentieren.

NEW DEALS steht beispielhaft fir die Zukunftsorien-
tierung der Unfernehmen unserer Region und unterstreicht
die Bedeutung der Bemihungen, die klugen Képfe hier
zu halten und neue zu gewinnen.

Die Wirtschaftsférderung Dortmund beglickwinscht die
ausgezeichneten Unternehmen zu ihrem vorbildlichen

KREISHANDWERKERSCHAFT

Das Dortmunder Personalmanagement Prédikat hat auch
in diesem Jahr wieder Unternehmen fiir eine erfolgreiche
und nachhaltige Personalpolitik ausgezeichnet, die einen
gelungenen Ausgleich zwischen Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerinteressen verwirklicht.

Durch eine Vielzahl unterschiedlicher Mafinahmen, die
vom betrieblichen  Gesundheitsmanagement, der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie einer ausge-
pragten und zufriedenstellenden Unternehmenskultur rei-
chen, schafft jedes der ausgezeichneten Unternehmen
ein wirksames Instrument, um den Herausforderungen
des demografischen VWandels bereits jetzt, vor allem
aber auch in Zukunft erfolgreich und den eigenen

Anforderungen entsprechend zu begegnen.

In diesem Jahr erstmals dem Kreis der Initiatoren zugehé-
rig, freut es uns besonders, unfer den prémierten Unter-
nehmen einen Handwerksbetrieb zu finden. Gerade im
Bereich kleiner und mittelsténdischer Handwerksbetriebe
verscharft sich der Mangel an qudlifizierfen Fach- und
Nachwuchskréften. |hm tatkréftig entgegenzuwirken und
sich als attrakfiver Arbeitgeber auf dem Markt zu positio-
nieren, stellt die zentrale Aufgabe zur Sicherung ihrer
Wettbewerbsfchigkeit dar. Die steigende Nachfrage
nach Fachkraftfen  angesichts  sinkender  Erwerbs-
fahigenzahlen rickt gleichzeitig auch die Thematik
betrieblicher MaBnahmen zur Gesunderhaltung der

Engagement. Dies soll weitere Unternehmen anspornen,
gute Personalentwicklung zu betreiben, zukunftsorientiert
auszurichten und dies auch nach aufen z. B. durch die
Teilnahme an Wettbewerben wie NEW DEALS zu zei-
gen. Die Attraktivitét unserer Region hangt maPgeblich
von diesen engagierten Unternehmen ab. Die Wirt
schaftsférderung Dortmund steht gerne weiterhin als ver-
&sslicher Partner an der Seite der Unternehmen.

Thomas Ellerkamp
Stellvertretender Geschdiftstiihrer
Wirtschaftstérderung Dortmund

Mitarbeiter/innen immer starker in den Vordergrund und
verdient eingehenderer Betrachtung.

Es freut uns zu sehen, dass hinsichtlich all dieser Aspekte
bereits viele Schritte in die richtige Richtung getan wer-
den, und hoffen, dass die in dieser Broschire abgebil-
deten Beispiele auch anderen Unternehmen und
Betrieben Anregungen und Vorschlége dafir bieten, wie
sich ein gelungenes und innovatives Personalmanage-
ment in die Praxis umsetzen ldsst.

Das Dortmunder Personalmanagement Prédikat fungiert
daofir als Qualitétssiegel. Es macht die einzelnen Unter-
nehmen weit (ber regionale Grenzen hinaus bekannt
und bewirbt gleichzeitig die Region Dortmund und
Umgebung als affraktiven Lebens- und Arbeitsstandort. In
diesem Sinne gratulieren wir zum zehnjahrigen Bestehen
im ndchsten Jahr, wdhrend dessen die New Deals
Inifiative diese wichtige Aufgabe wahrgenommen und
erfillt hat.

Helmut Klasen
Stellvertretender Hauptgeschdftsfihrer
Kreishandwerkerschaft Dortmund und Linen




Die /. Ausschreibungsrunde des Dortmunder
Personalmanagement Pradikats: Unternehmenskultur,
Mitarbeiterzufriedenheit und Fachkraftegewinnung

Uwe Jirgenhake / Cordula Sczesny

Das Dortmunder Personalmanagement Pradikat zeichnet
im September 2013 bereits zum siebten Mal Unter-
nehmen fur eine gelungene und innovative Personalarbeit
aus. Zudem steht der New Deals Initiative im Jahre 2014
das erste zweistellige runde Jubildum bevor. Wir freuen
uns sehr dariber und sind stolz, mit der Verleihung des
Pradikats ein Qualitaissiegel geschaffen zu haben, das
befriebliche leistungen im Bereich des Personalmanage-
ments auszeichnet und gleichzeitig als wirksames Signal

nach auPen fungiert.

Zu diesem Zweck findet sich eine regionale Jury aus
Vertreter/innen der Unternehmensverbdnde, Gewerk-
schaften, Kammern, der Arbeitsagentur Dortmund sowie
der Wirtschaftsforderung Dortmund zusammen. Ziel der
Auszeichnung ist es, betriebliches personalpolifisches
Engogement und innovative lésungen in der Personal-
und Beschdftigungspolitik einzelner Unternehmen und
Betriebe in die Offentlichkeit zu tragen und angemessen

zu wirdigen.

Die elf Preistréiger dieser 7. Ausschreibungsrunde haben
eine Vielzahl von unferschiedlichen MaPnahmen und
Anséatzen fur eine erfolgreiche Personalarbeit erarbeifet
und es geschafft, sie unabhdngig von Branche und
Unternehmensgréfe nachhaltig und zukunftsgerichtet im
betrieblichen Alllag zu verankern. In dieser Runde haben
wir erstmals verstcrkt der Zukunfisfahigkeit der verschie-
denen Ansdize einen besonderen Stellenwert einge-
rdumt. Wir wollen damit in besonderer Weise Befriebe
honorieren, die sich den auf sie zukommenden Heraus-
forderungen auf personalpolitischer Ebene stellen.
Mitarbeiterbindung und Fachkréftegewinnung sind hier-
fur nur zwei Beispiele. Zugleich haben wir starker als bis-
her die Férderangebote des Landes beworben und unse-
re Akfivitgten mit denen der Regionalagentur West-
falisches Ruhrgebiet abgestimmt.

Die Preistrager sollen in dieser Broschire vorgestellt wer-
den, um ihre leistungen anderen an dieser Thematik
Inferessierten zuganglich zu machen und weiteren Unter-
nehmen als Anregung zu dienen.

Das New Deals Qualitétslabel

Als sich die Dortmunder Arbeitsmarkiakteure fir die
Initiative New Deals im Jahr 2002 zusammenschlossen,
sefzten sie sich zum Ziel, ein regionales Prédikat zu eta-
blieren, das als Qualitatssigel fur eine Personalarbeit fun-
giert, die sowohl den Beschdftigten als auch den Be-
frieben nitzt und die Bemihungen um innovative Kon-
zepte in der Region bekannt macht. Dariber hinaus sol-
te fur die Unternehmen ein Netzwerk geschaffen werden,
das den Austausch untereinander erméglicht.

Durch die positive Resonanz, die das Dortmunder Per-
sonalmanagement Pradikat in den vergangenen zehn
Jahren auch Uberregional erzielte, ist es dariber hinaus
auch gelungen, den Standort Dortmund und Umgebung
als attraktiven Wirtschafts- und Arbeitsstandort bekannt
und interessant zu machen. Auf diese Weise ist das Pré-
dikat zu einem Markenzeichen fir den gelungenen Aus-
gleich zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmer/innenin-
feressen geworden.

Cerade im Mittelstand spielt eine gute Personalarbeit
eine entscheidende und wichtige Rolle. Angesichts des
mit dem demografischen Wandel einhergehenden
Nachwuchs- und Fachkréftemangels sowie der prozentu-
alen Zunahme dlterer Arbeitnehmer/innen erhalten
MaBnahmen zur Férderung der Mitarbeiterzufriedenheit
oder der Gesunderhaltung von Beschdftigten immer mehr
Bedeutung, um die eigene Konkurrenz- und VVettbe-
werbsfahigkeit auf dem Markt zu behaupten. Die Not
wendigkeit, sich als attraktiver Arbeitgeber zu prasentie-
ren, fihrt dazu, dass kleine und mittelsténdische Betriebe
eine Menge Potenzial bei der erfolgreichen Umsetzung
vielfaltiger und  systematischer  Personalmanage-
mentkonzepte zeigen und diese mit viel Engagement und
Kreativitat voranireiben. Daher galt es von Beginn an,
diese Unternehmen zur Bewerbung zu animieren und ihre

oftmals zukunftsweisenden Losungen publik zu machen.

Aber natiirlich sollte das Pradikat auch fir die gréferen
und groBBen Unfernehmen interessant sein und bleiben.



Das Verfahren zur Ermittlung der Preis-
wirdigkeit

Aufgrund der Vielzahl von unterschiedlichen Konzepten,
die im Rahmen der Ausschreibung eingereicht werden,
stand die New Deals Initiative vor der Aufgabe, ein
Bewertungsverfahren zu etablieren, dem ein hohes Maf3
an Obijektivitar zugrunde liegt. Daher wurden einschlagi-
ge Qualitatskriterien festgelegt, die in der Lage sind, An-
forderungen an ein erfolgreiches und zeitgemaBes
Personalmanagement adéquat abzubilden und die ver-
schiedenen MaBnahmen auf dieser Grundlage bewert-

bar zu machen.

Auf diese Weise konnten acht Bewertungskriterien ent-
wickelt werden, die allerdings unterschiedlich stark
gewichtef werden:

e Qualitat der Unternehmens- und Fihrungskultur

® Qualitét und Innovationsgehalt des Konzeptes

® Verankerung und Umsetzung im betrieblichen Alllag

® Nuizen fir den Arbeitgeber: Beitrag zur Verbesserung
der betfrieblichen Leistungs- und Wettbewerbsfchigkeit

® Nufzen fir die Arbeitnehmer/innen: Beitrag zur
Forderung der innovativen Beschdftigungsféhigkeit und
zur besseren Vereinbarkeit von betrieblichen Anforde-
rungen und Beschaftigteninteressen

® langfristige Orientierung und  Daverhaftigkeit der
MaBnahmen und erreichte Effekfe

® Innovativer Beitrag zur Foérderung der  beruflichen
Chancengleichheit von Méannern und Frauen

e Innovativer Beitrag zur Beschaftigungssicherung in
Betrieb und Region

Dem Ausgleich zwischen den Interessen von Befrieben
und Beschaftigten wird ein hoher Stellenwert zugemes-
sen, der auch eine unbedingte Voraussefzung fir die
Preisvergabe bildet. Uber die erreichten Ergebnisse und
Erfolge hinaus erhalten auch die vorhandenen
Potenziale, wie etwa Unternehmens- und Fihrungskultur,
personalbezogene Strategien sowie Insfrumente und
MaBnahmen eine gleichgewichtete Bedeutung innerhalb
des Beurteilungskatalogs. Besonderes Augenmerk wurde
in diesem Jahr auf die Aspekte der Nachhaltigkeit sowie
der Zukunftsorientierung gelegt. Dabei ging es einerseits
darum, festzustellen, inwieweit es den Unternehmen
gelingt, die einzelnen MaPnahmen als festen Bestandteil
der Unfernehmenskultur und der taglichen Arbeitspro-
zesse zu efablieren. Andererseits wurden die
Finzelkonzepte hinsichtlich ihrer Llangfristigkeit und ihrer
Eignung, den zukiinftigen Herausforderungen im Rahmen
der demografischen Verénderungen vorausschauend ent-

gegenzuwirken, beurteilt.

Die Beurteilungsphase sieht vor, dass jeweils ein Gut-
achtertandem, bestehend aus einem/r Vertreter/in des
New Deals Biros und einem/r ehrenamflich tatigen
Gutachter/in, die einzelnen Unfernehmen besucht und
die daraus hervorgehenden Unterlagen der Jury anschlie-
Bend zur Verfigung stellt. Auf Grundlage dessen trifft
dann die Jury, die sich aus dem Kreis der Initiaforen
zusammensetzt, die Entscheidung ber die Vergabe des
Pradikats. Da die Gutachter/innen Expert/innen auf
dem jeweiligen Gebiet sind, macht ihr Engagement eine
objekfive und fachlich hochwertige Beurteilung Uber-
haupt erst maglich. Dafir herzlichen Dank!

Die Wege zum Prédikat

Es gibt zwei unterschiedliche Wege, auf denen man zur
Auszeichnung durch das Dortmunder Personalmanage-
ment Pradikat gelangen kann. Zum einen das klassische
Bewerbungsverfahren in schriflicher Form, innerhalb des-
sen die zu beurteilenden MaPnahmen kurz vorgestellt
und beschrieben werden. Zum anderen besteht auch die
Méglichkeit durch einen Partner aus dem Kreis der New
Deals Initiative nominiert zu werden. In diesem Fall ent-
fallt die Notwendigkeit einer schrifflichen Bewerbung, da
diese bereits durch den nominierenden Partner Gbernom-
men wurde, dessen Urfeil aufgrund der langjdhrigen
Zusammenarbeit als hinreichend aussagekraftig angese-
hen wird. In beiden Fallen schliePt sich an das formale
Bewerbungsverfahren das bereits erléuterte Gutachter-
gespach an. Darin erhalten die Unternehmen die
Chance, die eingefthrten und méglicherweise auszeich-
nungswirdigen personalpolitischen MaPnahmen in aller
Ausfihrlichkeit darzustellen und zu erldutern. Der Weg,
iber eine Nominierung in das Auswahlverfohren zu
gelangen, vereinfacht gerade kleinen und mittelsténdi-
schen Betrieben den Bewerbungsprozess enorm und stellt
sicher, dass sie in ausreichender Anzahl teilnehmen.

Auch in diesem Jahr konnten sich wieder sowohl private
als auch &ffentliche Unternehmen und Befriebe bewerben
beziehungsweise nominiert werden. Dabei spielten die
Unternehmensgrobe oder die jeweilige Branche, in der
die Betriebe angesiedelt sind, keine Rolle. Akiuell konn-
fen elf Unternehmen von der Jury mit dem Dortmunder
Personalmanagement Prédikat ausgezeichnet werden.
Wie auch in der vorherigen Ausschreibungsrunde sind
Dortmund und das westfdlische Ruhrgebiet wieder iber-
durchschnittlich hoch représentiert.

Bezogen auf die GrofBe der Betriebe handelt es sich vor-
wiegend um kleine und mittelstandische Unternehmen mit
bis zu 250 Beschdftigten, allerdings konnte sich auch ein
GroBunternehmen  erfolgreich bewerben. Somit wurde




die Zielsetzung, sowohl fir kleine als auch fir groPe
Unternehmen interessant zu sein, erneut erfilllt. Besonders
beeindruckend war in diesem Jahr die Beobachtung, mit
welchem hohen Anspruch an die Systematik, Ganz
heitlichkeit und Nachhaltigkeit die Betriebe die
Umsetzung ihrer personalpolitischen Konzepte verfolgen

und umsetzen.

Die inhaltlichen Schwerpunkte liegen insbesondere auf
Themenkomplexen wie Aus- und Weiterbildungsmaf-
nahmen zur Nachwuchs- und  Fachkréftegewinnung,
betriebliches Gesundheitsmanagement, um die Arbeifs-
fahigkeit der Belegschaft auf lange Sicht und effektiv auf-
recht zu erhalfen, sowie der Sicherstellung einer hohen
Mitarbeiterzufriedenheit. Dazu gehéren ebenso Kon-
zepte der Worklife-Balance und zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie wie Strategien zur systematischen
Finbeziehung von Mitarbeiter/innen in befriebliche
Entscheidungs- und Veranderungsprozesse.

Fine ausgepragte und persénliche Unternehmenskultur
bildet in allen Unternehmen die Grundlage, auf der alle
umgesefzten MaPnahmen angesiedelt sind, und unter-
sttzt die Bemihungen der Unternehmen, Arbeitsbe-
dingungen zu schaffen, innerhalb derer fir das
Wobhlbefinden der Mitarbeiter/innen Sorge getragen
wird.

Damit schaffen die Befriebe eine wesentliche Voraus-
sefzung fir ihre eigene wirtschaftliche Leistungsféhigkeit,
ein stefes Wachstum und fir sichtbare Wettbewerbs-
vorteile im ,War for Talents’ im Zuge des sich immer stér-
ker bemerkbar machenden Fachkraffemangels. In vielen
Unternehmen sind die Erfolge deutlich messbar: geringe-
re Fluktuationsraten, weniger Personalausfalle wegen
Krankheit und die deutliche Verkirzung von Elternzeiten
auf mehrheitlich weniger als ein Jahr sind nur einige posi-
five Auswirkungen der Bemihungen hinsichilich der eige-
nen Personalarbeit.

Die Preistrager und ihre ausgezeichnefen Konzepte wer-
den in dieser Broschire einzeln vorgestellt. Jedes der
Praxisbeispiele sfeht fur eine gelungene Lésung, wie
Arbeitgeber- und Arbeitnehmer/inneninteressen in der
heutigen Zeit gut miteinander vereinbart werden kénnen.
In ihrer Gesamtheit zeigen sie die Vielféltigkeit never per
sonalwirtschaftlicher und  beschaftigungspolitischer
Herausforderungen im Betrieb und ebenso erfolgreiche

wie pragmatische VWege damit umzugehen.

Im Llaufe des nachsten Jahres erhalten die Preistrager die
Méglichkeit, ihre innovativen Konzepte und betrieblichen

Umsetzungsverfahren in der Veranstaliungsreihe ,New
Deals vor Ort" offentlich zu prasentieren und  zur
Diskussion zu stellen.

Ausblick und Danksagung

Die Initiative New Deals und das daraus entstandene
Dortmunder Personalmanagement Pradikat haben sich
seit nun zehn Jahren etabliert und bewdhrt. Auch in die-
ser Ausschreibungsrunde hat es emeut seine Daseins-
berechtigung als regional ausgelobtes Pradikat bewie-
sen, indem eine Vielzahl innovativer, systematischer und
nachhaltiger Konzepte zur Personalentwicklung sowie
zur Mitarbeiterbindung und -gewinnung ausgezeichnet
werden konnten. Die Resonanz, die die Unternehmen
durch die Auszeichnung erfahren, trégh weiterhin dazu
bei, sie als attraktiven Arbeitgeber in der Offentlichkeit zu
prasentieren und zu bewerben und das Unfernehmen
selbst in der Region bekannt zu machen.

In dieser Ausschreibungsrunde ist es uns gelungen, auch
das land NRW wieder finanziell ins Boot zu holen.
Dadurch war es uns méglich, die Ausschreibungs- und
Bewertungsunterlagen komplett zu Uberarbeiten und
zugleich verstarkt mit den arbeitsmarkipolitischen
Férderangeboten des Landes zu verbinden und fir diese
zu werben. Auf das personliche Engagement vieler
Personen und die finanzielle Untersfiitzung aus der hei-
mischen Wirtschaft wird das Pradikat jedoch in Zukunft

mehr denn je angewiesen sein.

Wir bedanken uns herzlich bei der DEW21, den
Unfernehmensverbanden fir Dortmund und Umgebung
sowie der Wirtschaftsférderung Dortmund  fir  ihr
Engagement. Ein besonderer Dank gebihrt den Mit
gliedern der Jury sowie den Gutachterinnen und
Cutachtern, deren Tatigkeit ehrenamtlich ist. Ohne die-
sen Einsaz liePe sich der Pradikatswettbewerb nicht
durchfihren.

Um die Inifiative fortzusetzen und modernes Personal-
management zu einem Imagefakior fir die Unternehmen
und den hiesigen Standort zu machen, ist kinftig auch
weiterhin eine Beteiligung privatwirtschafflicher Inves-
foren gefragt. Die Ausstrahlungskraft des Pradikats-
wettbewerbs bis in den Rhein-Ruhr-Raum hinein sowie die
vielfaltigen Présentationsmoglichkeiten in den New Deals
Medien und Veranstaltungen biefen aftrakfive Konditio-
nen und somif beste Voraussetzungen fir Private-Public-
Partnership.
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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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Branche Elektroindustrie / Anlagenbau

Leistungsprofil Herstellung von Induktionséfen und Erwiirmungsanlagen
Beschaftigte 213

Name der MaBnahme Von der individuellen Kompetenzanalyse zum strukturierten

Schulungsplan

ABP INDUCTION
GMBH
DORTMUND

SYSTEMS

Zusammenfassung / Uberblick

Die ABP Induction Systems GmbH gehort zu den welk
weit fihrenden Herstellern von induktiv betriebenen An-
lagen in der Metallindustrie und blickt auf eine 100-jch-
rige Erfahrung in diesem Tatigkeitsfeld zurick. Im Jahre
2005 von der Asea Brown Boveri [ABB) losgelést und an
CM Acquisitions verkauft, bildet sie nun ein eigensfandi-
ges Unternehmen mit ca. 470 Mitarbeiter/innen an elf
infernationalen Standorten. Das Kompetenzzentrum mit
213 Beschaftigten befindet sich in Dortmund und beher-
bergt die Unternehmensbereiche Produktion, Engineering
sowie Forschung und Entwicklung.

Mit der Herauslésung aus der Asea Brown Boveri vor
acht Jahren stand die ABP Induction Systems GmbH
zundchst vor der wirtschafflichen Herausforderung, sich
auf dem Markt erfolgreich zu behaupten und das Unter-
nehmenswachstum voranzutreiben, so dass wenig zeili-
che und finanzielle Ressourcen fir die Entwicklung und
Etablierung einer systematischen Personalarbeit  zur
Verfigung sfanden.

In Anbetracht des personalpolitischen Handlungsbedarfs
enfschloss sich ABP zur Teilnahme an dem Sozialk
partnerprojekt ,Starkung  der  Weiterbildung  von
Beschaftigten der Metall- und Elekiroindustrie in Dortmund
und Umgebung”. Die Teilnahme diente dem Unfer-
nehmen als Chance, unter Hilfestellung einen MafBnah-
menplan zur systematischen Personalentwicklung  zu
erstellen und diesen nachhaltig im Unternehmensprozess
zu verankern. Im Rahmen des Projekfes fand eine umfas-

sende Qualifikationsbedarfsermitilung  statf, an deren
Ende die erfolgreiche Entwicklung eines systematischen
und  strukturierten  Schulungsplans  stand. Dieser deckt
erstens den notwendigen Qualifikationsbedarf zur
Sicherung eines reibungslosen Arbeitsprozesses ab.
Zweifens fragt er durch die Installation eines vielféltigen
Weiterbildungsangebotes im  Unternehmen auch  zur
Mitarbeitergewinnung und -bindung bei, indem er der
Tatsache Rechnung fragt, dass die Partizipation an
Weiterbildungs- und  QualifizierungsmaPnahmen  eine
zunehmend wichtige Rolle fir Erwerbstatige bei der
Wahl des Arbeitgebers spielt.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Das Unfernehmensleitbild der ABP ist durch hohe
Anspriiche an die Kundenorientierung und das Qualitats-
und Verantwortungsbewusstsein  der Mitarbeiter/innen
gepragt. Um die dafur notwendige Leistungsféhigkeit und
Motivation der Beschdftigten sicherzustellen, werden ein
optimal gestaltetes Arbeitsumfeld und eine kooperative,
feamorientierfe  Arbeitsatmosphdre als unabdinglich
angesehen. Die Besinnung auf die Unternehmenswerte
und ihre Umsefzung im taglichen Arbeitsablauf nehmen
einen hohen Stellenwert innerhalb der ABP Induction
Systems GmbH ein und finden ihre konkrete Verankerung
in den etablierten Fihrungsleitlinien des Unternehmens.
Diese bericksichtigen insbesondere die Forderung und
Weiterbildung der sozialen und fachlichen Féhigkeiten
der Beschaftiglen, aber auch die Gestaltung eines
Arbeitsumfeldes, in dem Mitarbeiter/innen in die laufen-
den Prozesse einbezogen und ihre Erfolge und



Leistungen anerkannt und belohnt werden.

Ein weiterer wichtiger Aspekt, der die Atmosphére bei
ABP entscheidend prag, ist der starke Zusammenhalt der
Mitarbeiter/innen Uber alle Unternehmensebenen hin-
weg. Eine schlanke Organisationsstrukiur und die starke
Vernetzung der einzelnen Bereiche férdem eine offene
Kommunikation und schnelle Informationsweitergabe.

Durch ein befriebliches Vorschlagswesen, das sowohl
Prémierungen fur die Einreichung von Vorschlagen als
auch fir den Fall ihrer Umsetzung vorsieht, werden die
Mitarbeiter/innen angeregt, akfiv an der Gesfaltung des
Unternehmens  teilzuhaben und ihre Vorstellungen und
Wiinsche offen zu artikulieren.

Personalentwicklung

Das erste Ziel bei der Installation strukturierter Personal-
entwicklungsmaBBnahmen im Unternehmen bildete die
Kompetenzausbildung der Fihrungskréfte im Bereich der
Mitarbeitermotivation, fihrung und -entwicklung. Diese
Priorisierung resultierte aus der Einsicht, dass die erfolg-
reiche Qualifikation der Mitarbeiter/innen  zuallererst
einer kompetenten Fihrungskraft bedarf, die sowohl die
Potenziale der Belegschaft als auch notwendige Weiter
bildungsbedarfe frihzeitig erkennt. Das daraufhin initiier-
fe  umfangreiche Fihrungskraftetraining  implementierte
den bereits angefihrtien Korpus von Fihrungsleitlinien

ebenso wie einen Bewertungsbogen zur genauen FEin-
schatzung der Fihrungskréfte. Darin werden sowohl die
fachlichen als auch die sozialen und die Fihrungskom-
petenzen in einzelne einschlagige Fahigkeiten aufgeglie-
dert. Es wird auch erfasst, inwieweit die Fihrungskraft
die wesenflichen Unternehmenswerte vertritt und im
Arbeitsprozess umsefzt.

Zur Ermittlung der akiuellen Qualifikationsbedarfe wur-
den sowohl mit den Mitarbeiter/innen als auch mit den
Fihrungskréften umfangreiche Befragungen durchgefiihrt,
in denen sowohl ihre derzeitigen Kompetenzen als auch
die von ihnen gewinschten Kompetenzerweiterungen
ermittelt wurden. Diese Ergebnisse wurden mit den in
einem Gremium aus Abteilungs- und Bereichsleiter/innen
sowie Vertrefer/innen aus dem Betriebsrat festgestellten
Soll-Zahlen verglichen und fihrten in der Konsequenz zu
einer Vielzahl von Schulungen fir die Beschdftigten, die
nach unferschiedlichen Schwerpunkten gegliedert und
durchgefihrt wurden. Dazu gehdrfen beispielsweise
CAD-Schulungen fir die Konstrukteur/innen, EDV-
Schulungen fir die Mitarbeiter/innen aus der Produktion
sowie Englischkurse, die aufgrund der internationalen
Ausrichtung des Unternehmens eine unerléssliche
Grundlage bilden. Trotz der auftragsbedingt hohen
Auslastung der Mitarbeiter/innen werden die Weiter-
bildungsmaPnahmen kontinuierlich vorangetrieben und
dienen nun auch der zeitnahen Umsefzung von



Anregungen, die im Rahmen der jdhrlichen Zielverein-

barungsgespréiche entstehen. Mit dem Angebot steigt
auch die Nachfrage der Belegschaft nach weiteren
Schulungsméglichkeiten, deren Umsetzung das Unter-
nehmen durch Finanzierung und Freistellung aus dem lau-
fenden Betrieb aktiv untersfitzt. Die Fortsetzung verschie-
denster QualifizierungsmaBnahmen erweist sich dem-
nach auch iber das Projekiende hinaus als nachhaltig
etabliertes Instrument der Personalentwicklung. Auf diese
Weise kann das ohnehin bereits hohe Qualifika-
tionsniveau der Mitarbeiter/innen, das sich auch darin
zeigt, dass jede/r Beschdftigte eine Berufsausbildung
oder einen Hochschulabschluss erworben hat, weiter
gestarkt werden. So schafft es die ABP Induction Systems
GmbH, sich vor dem Hintergrund der Innovations- und
Veréinderungsféhigkeit ihrer Beschaftigten erfolgreich als
Technologiefihrer auf dem Markt zu behaupten.

Durch die Prasenz an Schulen und die Teilnahme an
unterschiedlichen Projekten wie beispielsweise der
Ausbildungsinitiative ,Zeig Flagge” arbeitet ABP mittels
der okfiven Bekanntmachung des Unfernehmens unter
Jugendlichen gezielt gegen die Auswirkungen des
Fachkréflemangels an. Damit gelingt es dem Unter-
nehmen, Jugendliche mit hohem Leistungspozential zu
gewinnen und seinen Ausbildungsstandard zu sichern.

Work-Life-Balance

Eine groBziigige Gleitzeitregelung und der Verzicht auf
monatlich vorgefertigle Schichtplane erméglichen den
Mitarbeiter/innen eine relativ freie Gestaltung  ihrer
Arbeitszeit. Es existieren keine klassischen Schicht-
wechsel, vielmehr liegt es in der Verantwortung der
Beschaftigten, die durchgehende Besetzung der
Abteilung durch Absprachen untereinander zu gewdhr
leisten. Dies lasst zusaizlichen Gestaltungsspielraum bei

der Arbeitszeitregelung zu. Die Maglichkeit zur Kombi-
nation der Elternzeit mit Urlaub oder Gleitzeitstunden
schafft zusatzliche Flexibilitat und tragt zur Mitarbeiter-
zufriedenheit und -bindung bei.

Gesundheitsmanagement

Der Ausbau der Gesundheitsférderung bei ABP lcuft auf
Hochtouren. Sie wird im Rahmen eines NIRO-Projekfes
aufgebaut und soll als langfrisige MaBnahme im
Unfernehmen etabliert werden. Mit Blick auf die charak-
teristische Unternehmenskultur ist es kennzeichnend, dass
auch hier zundchst eine Mitarbeiterbefragung durchge-
fohrt wurde und die Mitarbeiter/innen und deren
Erwartungen aktiv in die Planung einbezogen wurden.
Nach Auswertung der Mitarbeiterbefragung wurde ein
"Gesundheitszirkel" bestehend aus finf Freiwilligen instal-
liert, die aus unterschiedlichen Unternehmensbereichen
kommen. Das Team frifft sich nun in regelm&bigen
Abstanden, um sich aktiv mit Themenstellungen rund um
das Thema "Gesundheitsmanagement bei ABP" zu be-
fassen. Diese Themenstellungen reichen von der
Organisation  sporilicher Akfivitgten bis hin zur Um-
setzung von Gesundheitstagen, MaBnahmen zur besse-
ren Stressbewdltigung efc.

New Deals

Durch eine umfangreiche Quadlifikationsbedarfsanalyse
hat es die ABP GmbH geschafft, strukturierte Maf>-
nahmen zur Personalentwicklung im Unternehmen zu ver-
ankemn und dadurch ein hohes Qualifikationsniveau unter
den Beschdftigten zu realisieren. Dies bedeutet einen ent-
scheidenden Schritt zur nachhaltigen Sicherung des
Innovationspotenzials und der Wettbewerbsféhigkeit des
Unternehmens und tréigt zudem zu einer hohen Zufrieden-
heit der Belegschaft bei, die durch Weiterbildungen
ihren beruflichen Werdegang akfiv mitgestalten kann.

In Verbindung mit einer angenehmen und persénlichen
Arbeitsatmosphdre sowie der hohen Flexibilitat hinsicht-
lich der Arbeitszeitgestaltung @uPert sich die starke
Mitarbeiterbindung zum einen in einer verschwindend
geringen Fluktuationsrate, zum anderen aber auch in
einer hohen Rickkehrerquote von Mitarbeiter/innen, die
das Unfernehmen zuvor verlassen haben. Durch die qua-
litativ hochwertige kontinuierliche Ausbildung wird auch
das zukiinftige Fortbestehen vorausschauend gesichert.

Die ABP ist 2012 und 2013 als ,Top Arbeitgeber

Ingenieure” durch das CRF Institut ausgezeichnet wor-

den.

www.abpinduction.com/de
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Branche IT-Branche

Leistungsprofil Beratungs- und Softwarehaus
Beschaftigte 79

Name der MaBnahme Unternehmenskultur, Mitarbeitergewinnung

COBUS CONCEPT GMBH
RHEDA-WIEDENBRUCK,
DORTMUND, MUNSTER

Zusammenfassung / Uberblick

Die COBUS ConCept GmbH, gegrindet im Jahr 1992,
ist ein professionelles Beratungsunternehmen, dessen
Fachgebiet in der Prozessoptimierung durch Beratungs-
dienstleistungen und intelligente Softwarelésungen liegt.
Im Verlauf der letzten 20 Jahre ist das Unternehmen kon-
finuierlich gewachsen. Inzwischen an drei Standorten, in
Rheda-Wiedenbriick, Dortmund und Minster vertreten,
hat es die Zahl seiner Beschaftigten vom Jahr 2000 bis
heute mehr als verdoppelt. Als Dienstleistungsunter-
nehmen sefzt sich COBUS das Ziel, seine leistungen
exakt und individuell auf die Anforderungen und
Bedirfnisse der Kund/innen zuzuschneiden. Dabei bil-
den das Know-how, das Engagement und die leistungs-
fahigkeit der Mitarbeiter/innen den  grundlegenden
Wettbewerbsfakior, der sicherstell, dem Anspruch nach
Schnelligkeit und Nutzenorientierung Rechnung zu fra-
gen. Damit steht COBUS gleichzeitig vor der Heraus-
forderung, den ,War for Talents” im Zuge des sich immer
starker bemerkbar machenden Fachkréftemangels durch
ein gelungenes Personalmanagement, eine personliche
Unfernehmenskultur und die umfassende Investition in
Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen fir sich zu ent
scheiden. Infolge dessen nimmt die Personalarbeit bei
COBUS einen hohen Stellenwert im Geschéftsprozess
ein. Dies wird nicht zuletzt dadurch symbolisiert, dass
frolz der verhdlinismaBig geringen Mitarbeiterzahl von
79 eine eigene Stelle fir den Aufgabenbereich der
Organisationsentwicklung und des Personalmanage-
ments geschaffen wurde, die zugleich auch einen Teil
der Geschaftsfihrung bildet. Auf dieser Grundlage war
es moglich, einen systematischen und umfassenden

MaBnahmenkatalog im Unternehmensprozess zu imple-
mentieren, um mit unferschiedlichen Schwerpunkien die
angestrebfen personalpolitischen Zielsetzungen zu errei-
chen. Dazu gehort beispielsweise die Sicherstellung der
Mitarbeiterzufriedenheit durch Einbeziehung der Be-
schaftigten in die Unternehmensentwicklung. Sie manife-
stiert sich in der Installation und Optimierung des betrieb-
lichen Vorschlagswesens, regelmaBigen Mitarbeiter-
befragungen und einem jdhrlich staftfindenden Herbst-
seminar, das sowohl der umfassenden Information der
Mitarbeiter/innen Uber erreichte und geplante Geschéfts-
ziele, als auch der Starkung des Zusammenge-
horigkeitsgefuhls dient.

Weitere Zielsetzungen, die durch konkrete MaPnahmen-
bindel praktisch umgesetzt werden, betreffen die
Cewdhrleistung der eigenen Ausbildungs- und Personal-
entwicklungsstandards und umfassende Investitionen in
das Know-how der eigenen Mitarbeiter/innen. Auf diese
Weise schafft COBUS die notwendigen Rahmen-
bedingungen, um eine starke Identifikation der Beschaf-
tiglen mit dem Unternehmen zu erreichen, was sich wie-
derum positiv auf die Mitarbeiterbindung auswirkt. Dies
macht sich insbesondere in einer Uberdurchschnitilich
hohen Betriebszugeharigkeit bemerkbar.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Das Motto bei COBUS lautet ,Gekommen, um zu blei-
ben”. Es artikuliert die Zielsetzung, ein Arbeitsumfeld zu
schaffen, das gleichzeitig zur Bindung und zur
Gewinnung qudlifizierter Fachkréfte beitrdgt, indem sich
das Unterehmen als affrakfiver Arbeitgeber innerhalb



seiner Branche positioniert. Einen wesentlichen Fakior
stellt dabei eine persénliche und von flachen Hierarchien
gepragte Unternehmensstrukiur dar, die die Identifikation
des Teams mit COBUS ConCept fordert und einen
freundlichen, ehrlichen und von gegenseitiger VWert
schatzung geprégten Umgang miteinander unferstitzt.
Die Geschdftsleitung hat es sich zur Aufgabe gemacht,
sowohl fur Sicherheit als auch fir Dynamik zu sorgen,
und legt Wert auf die Belange und Bedirfnisse der
Belegschaft. Besonders in den seltenen Krisenzeiten in
der Vergangenheit zeigte sich der starke Zusammenhalt
des Teams, als kollegial entschieden wurde, notwendige
Einsparungen nach dem Solidarprinzip gemeinsam zu
fragen, um Kiirzungen weniger rentabler Bereiche zu ver-
meiden. Die Einsparungen betrugen dabei auf
Geschdftsleitungsebene den hdchsten Prozentsatz des
Gehalts, auf Bereichsleiterebene einen mittleren und auf
Mitarbeiterebene den verglichen hiermit geringsten
Prozentsatz.

Die Bewahrung des personlichen Umgangs und kollegi-
alen Zusammenhalts ist auch mit Blick auf die kontinuier-
lich ansteigende Mitarbeiterzahl ein erstrebenswertes
Ziel, das zur Erhaltung der Mitarbeiterzufriedenheit
gezielt unterstitzt wird.

Betriebliches Vorschlagswesen und Einbeziehung der
Mitarbeiter/innen

RegelmaBige Mitarbeiterbefragungen und ein, auf
Wunsch anonymes, Vorschlagswesen als Instrumente der

Mitarbeiterbeteiligung verdeutlichen den hohen Stellen-

werf, den die Belegschaft mit ihren personlichen
Belangen und Winschen bei COBUS einnimmt. Die kon-
finuierlichen Befragungen, die jeweils zu den Herbstsemi-
naren statifinden, sind bereits ber einen langen Zeitraum
im Unternehmen etabliert und dienfen auch bei einer
noch geringeren Beschdftigtenzahl zur standardisierten
Abfrage eines allgemeinen Meinungsbildes. Zudem
erhalten die Beschaftiglen die Méglichkeit, selbst aktiv
durch das Einbringen eigener Ideen Einfluss auf die
Cestaltung des Unfernehmens zu nehmen. In einer jeder-
zeit einsehbaren Tabelle wird der Bearbeitungsstatus der
einzelnen Vorschlage konfinuierlich festgehalten und
somit fur die Beschaftigten nachvollziehbar.

MaBgeblich von der Geschdftsfishrung mitgefragen, st
im lefzten Jahr das Projekt ,MobeiCO" — Motivation bei
COBUS - entstanden, das dazu dient, das Arbeitgeber-
profil von COBUS ConCept weiter zu schérfen und per-
sonalpolitische MaBnahmen gezielt zu strukiurieren und
zu terminieren. In diesem Zusammenhang und mit Blick
auf die Tatsache, dass es angesichts der gestiegenen
Mitarbeiterzahl an  verschiedenen Standorten immer
schwieriger wird, eine ausreichende Kommunikation mit
allen Beschdftigten zu pflegen, wurde ein Vertrauensrat
gebildet. Drei Vertrauensratsleiter/innen, eine/r pro
Standort, sollen die kommunikative Verbindung zwischen
den Beschaftiglen und der Geschdftsleitung zusétzlich
verstarken. Sie positionieren sich dabei eindeutig als
Sprecher/innen der Belegschaft und suchen gemeinsam



mit den Kollegen,/innen nach konstrukfiven L&sungen fur

eventuelle Probleme oder Ideen.

Transparenz und Informationsfluss

Einen weiteren pragnanten Bestandteil der Unterneh-
mens- und FGhrungskultur stellen die Transparenz und der
offene Kommunikationsfluss dar, die durch eine Vielzahl
von MaBnahmen gesichert werden. Beim jghrlich staft-
findenden Herbstseminar kommen die Mitarbeiter/innen
aus allen drei Standorten zusammen. Dies sorgt, unter-
stitzt durch eine gemeinsame Feier am Ende, einerseifs
for den notwendigen Teamgeist innerhalb der Beleg-
schaft, andererseits bietet sich dadurch die Gelegenheit,
gemeinsam erreichte Ziele zu reflektieren und Uber neuve
Herausforderungen zu informieren. Eine defailliertere und
konstante Information der Belegschaft wird dariber hin-
aus durch interne Mitteilungen gewdhrleistet.

Des Weiteren besteht bei COBUS eine ausgeleilte
Meetingkultur, die die Zusammenkinfte der einzelnen
Beteiligten in festen Absténden vorsieht, um eine ausrei-
chende Kommunikation zwischen allen Ebenen und allen
Bereichen sicherzustellen. Innerhalb der Bereichsleiter-
versammlung, dem hochsten Fihrungsgremium  bei
COBUS, erhalt der Vertrauensrat die Maglichkeit,
Cesprachszeit in Anspruch zu nehmen und damit even-
tuelle Kritikpunkfe oder Anregungen noch starker in die
Breite zu fragen.

Auch die eigene Unternehmenszeitung ,Wir-sind-
COBUS" tragt einer umfassenden  Informationsweiter-
gabe, insbesondere auch beziglich personeller Ver-
anderungen, Rechnung und stérkt die  Identifikation
der/des Einzelnen mit dem Team.

Ausbildung und Personalentwicklung

In Anbetfracht der zunehmenden Schwierigkeiten, geeig-
nete Nachwuchs- und Fachkréfte zu rekrutieren, wurden
gezielte MaBnahmen ergriffen, die Représentation der
COBUS ConCept GmbH nach auBen auszuweiten und
damit zur Nachwuchssicherung beizutragen. Im Zuge
dessen hat das Unternehmen das Konzept entwickelt,
sich in Bewerbungsunterlagen als Arbeitgeber vorzustel-
len und damit seine unternehmensspezifischen Eigenarten
und Qualitaten starker zu prasentieren. Zunéchst noch an
die eigenen Mitarbeiter/innen adressiert, soll die
,Bewerbung als Arbeitgeber” in Zukunft starker in die
Offentlichkeit gefragen werden.

Auch das Rekrutierungsvorgehen bei COBUS hebt sich
von dem anderer Unternehmen ab. Es untersteht dem
Anspruch, durch einen hohen Zeitaufwand, der in das
Bewerbungsverfahren seitens des Unternehmens investiert
wird, ein sorgsames und Uberlegfes Vorgehen sicherzu-

und den

Méglichkeiten zu geben, ihre individuellen Starken unter

stellen Bewerber/innen  ausreichend
Beweis zu stellen. Wie auch im Umgang mit den eige-
nen Beschaftigten spielt die fransparente Gestaltung von
Vorgangen und Verfahrensweisen dabei eine grofe
Rolle. Auf der Internetseite der COBUS ConCept GmbH
wird der gesamte Ablauf des Bewerbungsverfahrens ver
offentlicht. Die Besonderheit liegt vor allem darin, dass
der/die Bewerber/in durch kontinuierliche Hinweise
zum Status der Bewerbung und eine verbindliche
Terminierung der weiteren Schritte stets informiert bleibt.
Ein auf das Bewerbungsgesprich folgender Probe-
arbeitstag Idsst sowohl fir das Unternehmen als auch fir
die potenziellen Arbeitnehmer/innen eine fundierte
Finschatzung Uber eine magliche Zusammenarbeit zu.
Doch auch im Falle einer Absage wird der hohe
Stellenwert des personlichen Umgangs und die Wert-
schatzung, die Bewerber/innen entgegengebracht wird,
deuflich: Jede Absage erfolgt personlich am Telefon,
nicht durch ein standardisiertes Schreiben.

Seit 1997 bildet COBUS akfiv fir den eigenen Bedarf
aus. Das Motto ,Gekommen, um zu bleiben” gilt auch fir
die Auszubildenden des Unternehmens, die nach
Méglichkeit ibernommen werden. Seit 2007 ist die
Ausbildung standortibergreifend organisiert und erlaubt
den Auszubildenden einen umfassenden Einblick in alle



Unfernehmensabldufe und Vorgehen. Auf der anderen

Seite sichert dieses Verfahren auch den Austausch und
die Weitergabe von Erfahrungen unter den Aus-
bilder/innen, so dass eine hohe Ausbildungsqualitat
gewadhrleistet werden kann. Dazu dient auch die Frarbei-
tung allgemeingiltiger Ausbildungsstandards, die die
Ziele und Verantwortungsbereiche sowohl der Auszu-
bildenden als auch der Ausbildungsleiter/innen festlegen.

Zur Erweiterung ihres Erfohrungshorizontes absolvieren
alle beratungsorientierten Auszubildenden ein Kunden-
praktikum, das einen Perspektivwechsel bei der Befrach-
tung der eigenen Tatigkeit ermoglicht und unferschiedli-
che Problemstellungen sowie Anspriche seitens der
Kund/innen verdeutlicht. Zudem erhalten sie halbjahrlich
eine Einschatzung ihrer Leistung durch einen Bewertungs-
bogen, der von den Ausbildungsleiter/innen ausgefillt
und dann mit ihnen besprochen wird.

Auch im Hinblick auf die Ausbildungstdtigkeit bei
COBUS spielt das Leitmotiv der Beteiligung der
Beschdftigten eine entscheidende Rolle. Sowohl die
Auszubildenden als auch die Ausbildungsleiter/innen
sind standig gefragt, ihre Verbesserungsvorschlége und
-ideen in das befriebliche Ausbildungswesen einfliefen
zu lassen. Sie verstehen sich in ihrer Zusammenarbeit als
ein standortibergreifendes Team, das unfernehmensintern
als ,ATeam” bezeichnet wird, was erneut fir den beson-
deren Zusammenhalt unfereinander kennzeichnend ist.

Durch ein umfangreiches internes Weiterbildungs-
angebot wird auch den Quadlifikationsbedarfen der
Mitarbeiter/innen Rechnung getragen. Jahrlich staftfin-
dende Zielvereinbarungsgesprache helfen dabei, die

einzelnen QualifizierungsmaPnahmen zu planen und zu
terminieren. In Zukunft sollen externe Weiterbildungs-
maPnahmen in kirzeren Absténden angeboten werden.
Ziel ist es, jahrlich ein Budget fur umfassende externe
Schulungen aller Mitarbeiter/innen  bereitzustellen. Zu
den angebotenen QualifizierungsmaPnahmen  zéhlen
beispielsweise Vertriebs- und Fuhrungsworkshops, Produkt-
frainings, Office- und Englischschulungen sowie Présen-
fationstrainings. Auf diese Weise erhalten die Beschaf-
tigten die Moglichkeit, ihre Fahigkeiten zu verbessern
und sich konfinuierlich weiterzuentwickeln, was einen
groBen Beitrag zur Mitarbeiterbindung und -zufriedenheit
leistet.

Work-Life-Balance

COBUS ConCept bietet seinen Mitarbeiter/innen durch
Cleitzeitregelungen eine flexibel gestaltbare Arbeitszeit
sowie in Abstimmung mit dem Bereichsleiter die Cele-
genheit zum Arbeiten im Home-Office.

Im Rahmen des unfernehmensinternen  Projektes
MobeiCO" wurde zudem vom Geschdéftsfihrer drin-
gend darauf hingewiesen, das Firmenhandy von 18 bis
@ Uhr sowie am Wochenende ausgeschaltet zu lassen,
um zusaizliche Arbeitsbelastungen und ihre Verlogerung
in die Freizeit der Beschdftiglen zu vermeiden. An
lésungen, die dies fechnisch erzwingen, wird derzeit
gearbeifet.

Ein groPer Teil der Mitarbeiter/innen ist in Teilzeit bei
COBUS beschdftigt, was eine zusatzliche Maglichkeit
eroffnet, Beruf und Familie erfolgreich miteinander zu ver-
einbaren.



Chancengleichheit

Um eine einheitliche und geschlechtsneutrale Gehalts-
struktur zu gewdhrleisten, ist vor Kurzem das Gehalt der
Auszubildenden des kaufménnischen Bereichs, der vor-
wiegend von weiblichen Mitarbeitern dominiert ist, an das
der Fachinformatiker/innen angepasst worden.

Zukiinftig geplante MafBnahmen

Die COBUS ConCept GmbH plant in naher Zukunft
bereits die Umsetzung einer Vielzahl weiterer Maf-
nahmen, die sowohl in den Bereichen Weiterbildung
und Qualifizierung, Gewinnung von Nachwuchskraften
als auch in einer noch weitergehend sfrukturierten und
individualisierten Personalarbeit angesiedelt sind und von
denen nur einige exemplarisch benannt werden sollen.
So soll beispielsweise die Zusammenarbeit mit den
Hochschulen intensiviert werden, um das Unfernehmen
bei Absolvent/innen stérker bekannt zu machen. Zudem
sieht die Planung ein erweiterfes externes Schulungs-
budget vor, mit dem das Angebot an Weiterbildungs-
maBnahmen noch vielseitiger gestaltet werden soll. Die
Arbeitsmodells  fir  die
Berater/innen des Unternehmens mit dem Namen

Einfihrung eines neuen
,Berater bis zur Rente” soll ein flexibles und lebenspha-
senabhdngiges Beratungsmodell insfallieren und so hel
fen, die Belastung durch die sténdigen Mobilitétsanforde-

rungen zu verringern.

New Deals

Die Vielzahl und die Bandbreite der bereits bei COBUS
eingefihrten MaPnahmen bestdtigen den Anspruch des
Unfernehmens, eine Arbeitsaimosphare zu schaffen, die
eine in hohem Mafde vom Zusammenhalt der Mitarbei-
fer/innen gepragte Teamdynamik gewdhrleistet und den
Beschaftiglen die Maglichkeit zur freien Entfaltung und
Erweiterung ihrer Fahigkeiten biefet. Der hohe Stellen-

wert, den die Mitarbeiter/innen und ihre Belange, aber
auch ihre Kritik und Verbesserungsvorschlage in der
Unternehmensentwicklung einnehmen, zeigt sich deutlich
in verschiedenen Instrumenten wie Mitarbeiterbe-
fragungen, dem Verfrauensrat oder der Sammlung kreati-
ver Verbesserungsvorschldge. Sie sind gleichzeitig von
der Forderung nach Transparenz als weiterem Leitmotiv
der Unternehmenskultur bei COBUS gepragt. Auf diese
Weise wird eine groPtmagliche Einbeziehung der Mitar-
beiter/innen in  Unfernehmensprozesse erreicht, was
erheblich zur Bindung qualifizierter Beschdftigter beitragt.
Die durchschnitfliche Unternehmenszugeharigkeit in den
bereits seit Firmengrindung bestehenden Bereichen
befragt mehr als neun Jahre, was innerhalb einer Bran-
che, die feilweise stark durch Schnelllebigkeit und hohe
Wechselbereitschaft von Arbeitnehmer/innen gepragt
ist, einen deutlichen Hinweis auf die Mitarbeiterzu-
friedenheit liefert. Einen Beitrag dazu leistet auch die
zunehmend wichtige Rolle, die Work-life-Balance bei
COBUS spielt und die akfiv von der Geschafisfihrung

mitgetragen und gesfarkt wird.

Die strukiurierte Herangehensweise an die einzelnen per-
sonalpolitischen Herausforderungen zur Umsetzung defi-
nierter Ziele zeigt sich beispielsweise in der Planung und
Terminierung von EinzelmaBnahmen innerhalb des
Projektes MobeiCO. Sie verweist einerseits auf das
Bestreben, die eingefihrien MaPnahmen nachhaltig als
feste Bestandteile im Unternehmensprozess zu verankemn,
und verdeutlicht andererseits die vorhandene Motivation
und das Know-how im Bereich des Personalmanage-
ments. Beides stellt sicher, dass auch die bisher lediglich
geplanten Optimierungen der eigenen Personalarbeit
erfolgreich zu meistern sein werden.

www.cobus-concept.de
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» Sie sind zeitweise auf die Unterstiitzung durch
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Dann vertrauen Sie auf START als Ihren Partner,
denn wir

* bereiten die Zeitarbeitnehmerinnen und
-arbeitnehmer perfekt auf die Aufgaben in lhrem
Unternehmen vor.

 ermaglichen die risikolose Erprobung und kostenlose
Ubernahme unseres Zeitarbeitspersonals.

e unterstitzen Sie in allen Fragen des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes.

* haben qualifizierte Disponentinnen und Disponenten
als Ansprechpartner ganz in Ihrer Nahe,
uberall in NRW.

START Zeitarbeit NRW GmbH

Zentrale
47059 Duishurg - SchifferstraBe 166

Tel.: 0203 29519-0

info@start-nrw.de
www.start-nrw.de AN 7E|TARBEIT NRW



Branche Altenpflege und Betreuung

Leistungsprofil Stationiire Altenunterbringung und -pflege
Beschaftigte 49

Name der MaBnahme Vereinbarkeit von Beruf und Familie

COMUNITA SENIORENHAUS
VINZENZ GMBH
DORTMUND

Zusammenfassung / Uberblick

Das Seniorenhaus Vinzenz ist eines von fiinf Hausern des
Comunita Verbandes, der seit dem Jahr 2001 im Bereich
der Pflege und Befreuung fdtig ist. Es wurde im Jahr
2006 in Dortmund Dorstfeld gegrindet, beherbergt ins-
gesamt 96 Bewohner/innen und beschaftigh 49 Mitar-
beiter/innen, davon 39 Frauen. Der Betrieb ist nach DIN
EN ISO Q001 zertifiziert.

Im Jahr 2011 entschloss sich das Seniorenhaus Vinzenz
zur Teilnahme an dem Projekt FamUnDo — Familienbe-
wusste Unternehmen in Dortmund, das Unternehmen ver-
schiedene Méglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie aufzeigt, um durch sfrategische Personalent-
wicklung und Erhéhung der Mitarbeiterzufriedenheit ihre
Wettbewerbsfchigkeit zu sichern.

Den Hintergrund fir die Projekibeteiligung bildefe der
Umstond, dass das Seniorenhaus viele jingere Mit-
arbeiter/innen beschaftigt, deren Familienplanung noch
nicht abgeschlossen ist, und aufgrund von Schwanger-
schaften und Elternzeiten vormals lange Personalausfélle
von bis zu drei Jahren sowie hohe Fluktuationsraten in
Kauf nehmen musste. In Verbindung mit dem in der Pflege
vorherrschenden Fachkréffemangel konnte héufig kein
addquater Ersatz gefunden werden, so dass Personal
licken entstanden, die sich nicht oder nur schwer fiillen
lieBen. Insofern bestand fur den Betrieb das Erfordernis,
die bereits vorhandenen Bestrebungen, eine familien-
freundliche Arbeitsumgebung zu schaffen, weiter auszu-
bauen und zu infensivieren sowie die daraus hervorge-
henden Resultate in die Offentlichkeit zu tragen.

Aus der Arbeit am Thema gingen eine Vielzahl von Maf-
nahmen hervor, die den Mitarbeiter/innen des Betriebes
helfen, ihre berufliche Tatigkeit mit ihren familigren
Inferessen zu vereinbaren und schneller wieder in den
Beruf zuriickzukehren. Sie haben sich in der praktischen
Umsetzung als auBerordentlich erfolgreich erwiesen.

Unternehmens- und Fihrungskultur

Die Arbeit im Seniorenhaus Vinzenz richtet sich nach
einem in allen finf Hausern des Verbundes der Comunita
Seniorenhduser ibergeordneten Pflegeleitbild, das so-
wohl die Qualitat der Pflege, in der die Bedirfnisse der
Bewohner/innen in den Mittelpunkt gestellt werden, als
auch den kollegialen und hilfsbereiten Umgang der
Pflegekrafte untereinander beriicksichtigt.

Zudem sind die Pflegemitarbeiter/innen kontinuierlich in
Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen eingebunden, die
durch einen von der Pllegedienstleitung Ghrlich neu ent-
worfenen Fortbildungsplan  sichergestellt werden. Die
Schulungen werden sowohl von infernen als auch von
externen Referent/innen durchgefihrt und gewdhrleisten
ein qualitativ hohes und an neuesfen Erkenntnissen und
Standards ausgerichtetes Fachwissen der Pflegekrafte.
Auch die einmal im Monat sfafffindende Teamsitzung
wird genutzt, um in den ersfen Minufen eine kurze
Qualitétsschulung durchzufiihren. Sie dient dariber hin-
aus auch der Informationsweitergabe sowie der bewoh-
nerbezogenen Fallbesprechung, welche wiederum auf-
grund des Austausches unterschiedlicher fachlicher
Befrachtungsweisen das Potenzial zur Erfahrungsbe-
reicherung bereithalt.



Wichtige Aspekte der Unternehmenskultur stellen auch

der direkte und personliche Konfakt der Vorgesetzen zu
den Mifarbeiter/innen sowie die Maglichkeit, in Ziel-
vereinbarungsgesprachen akfiv an der Gesfaltung des
eigenen Weiterbildungsprozesses mitzuwirken, dar. Hier
wie auch in der anonymen, einmal jahrlich statifindenden
Mitarbeiterbefragung  kénnen  Verbesserungsmaglich-
keiten und eventuelle Probleme angesprochen werden.
Das verdeutlicht den hohen Stellenwert, der den
Beschdftiglen bei der Einschatzung der Arbeitssituation
zukommt. Generell gilt jedoch, dass magliche Schwierig-
keiten jederzeit mit der Heim- oder Pflegedienstleitung
besprochen werden kénnen. Die Ergebnisse der
Mitarbeiterbefragung  werden &ffentlich  zugénglich
gemacht und in der hauseigenen Zeitung publiziert.

MafB3inahmen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

Die MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
erleichtern es werdenden Eltern durch verschiedene unter-
stiizende Vorkehrungen, den Zeitpunki, zu dem sie in
das Arbeifsleben zuriickkehren, selbststandig und ihren
Bedurfnissen entsprechend zu bestimmen. Ihre konkreten
Umsetzungsschritte erfolgen bereits wahrend der Eltern-
zeit der Mitarbeiter/innen. Durch KontakthaltemaB-
nahmen, wie Einlodungen zu Teambesprechungen oder
der gesamten Familie zu Betriebsfesten, wird die
Bindung der Beschdftigten an den Betrieb aufrechterhal-

ten. Diese Konfokthaltemanahmen tragen nach Erfah-
rungen des Seniorenhauses Vinzenz zur Verkiirzung der
Ellernzeit auf bis zu ein Johr bei, da der Wiedereinstieg
in den Beruf durch den kontinuierlichen Informationsfluss
erleichtert wird und die Identifikation mit dem Betrieb
auch wahrend der Abwesenheit der Beschdftigten beste-
hen bleibt. Durch das Angebot, weiterhin an Fort-
bildungen teilzunehmen, um auf dem neuesten Stand
pflegewissenschafilicher Erkenntnisse zu bleiben, wird
zudem die notwendige Finarbeitungszeit verkirzt. Die
Zahlen sprechen fur sich: Von vier Mittern kehrten drei
bereits nach einem Jahr mit reduziertem Stundenvolumen
in den Beruf zuriick, eine Mitarbeiterin nach zwei Jahren.

Grundlegend fir diese Entwicklung ist das ausdriickliche
Angebof des Seniorenhauses an seine Beschdftigten,
ihren Beruf nach der Familienpause zundchst mit einer
Halbtagsstelle wiederaufzunehmen, die dann nach
Wunsch und Bedarf ausgeweitet werden kann.
Besonders hervorzuheben st die Einfohrung flexibler
Arbeitszeitmodelle zur Beriicksichtigung der Pflegebe-
dirftigkeit von Angehérigen oder Befreuung der Kinder.
So ist es beispielsweise moglich, den Beginn einer
Schicht nach hinten zu verschieben und somit an die Off-
nungszeiten von Kindergarten und Kindertogesstdtten an-

zupassen.



Zur Absprache solcher Problemstellungen, die sich im
Schichtbetrieb durch familiare Verpflichtungen for die Mit
arbeiter/innen ergeben kénnen, wurde im Seniorenhaus

Vinzenz das Amt des Familienbeauftragten vergeben,
der ihnen als standiger Ansprechpartner zur Verfigung
steht. Dadurch erhalten die Mitarbeiter/innen die
Cewissheif, dass sie bei etwaigen Problemen bei der
Integration des Familienlebens in das Berufsleben
Unferstitzung und Hilfestellungen erhalten, was wiede-
rum einen grundlegenden Beitrag zur Mitarbeiter-
zufriedenheit leistet. Die vormals relativ hohe Fluktuations-
rate konnfe so von 32,75 % vor der Einfthrung der
MaBnahme auf 11,21 % im vergangenen Jahr gesenkt
werden.

Dariiber hinaus bietet der Befrieb Hilfestellung bei der
Suche nach einer geeignefen Kinderbetreuung und unter-
stitzt die Mitarbeiter/innen finanziell durch einen Beitrag
zu den fir die Befreuung anfallenden Aufwendungen.
Durch den Aufbau und die Pflege von Kontakien zu ver-
schiedenen Kindergarten und “agesstatten kénnen sich
Wartezeiten bis zur Aufnahme des Kindes auf ca. vier
bis acht Wochen verkirzen. Somit werden die Beschaf-
figten in ihren Bestrebungen, an ihren Arbeitsplatz zurick-
zukehren, zusaizlich unterstitzt.

Sollle die Betreuung eines Kindes unerwarteter Weise
einmal nicht zur Verfigung stehen, erméglicht das
Seniorenhaus den Eltern, ihr Kind mit zur Arbeitsstelle zu
bringen, um plétzliche Krankmeldungen zu vermeiden.
Dort Ubernimmt dann tagstber der soziale Dienst die
Firsorge. Es werden Spielecken organisiert, bis das Kind
abgeholt und in die Obhut eines/einer anderen Verant-
worllichen Gbergeben werden kann.

Auch zur Sicherstellung des VWochenenddienstes wurde
eine neue Vertretungsregelung fir Mitarbeiterausfélle in

diesem Zeitraum eingefihrt. Diese sieht vor, dass ein/e
Mitarbeiter/in den Bereitschaftsdienst fir ein Wochen-
ende Gbemimmt und falls notwendig die Verfretung
eines/r kranken Kollegen/in antreten kann. Der
Bereitschaftsdienst wird bereits einige VWochen im Voraus
angekindigt, so dass den Beschdftigten eine groBmaog-
liche Planungssicherheit bei der Organisation der
Kinderbetreuung geboten wird.

Gesundheitsférderung

In diesem Jahr wird eine neue Einrichtung der Comunita
Seniorenhduser mit einem infegrierten Reha-Zentrum fer-
tiggestellt. Dieses kann in Zukunft von den Mitarbei-
fer/innen kosfenlos genutzt werden und efabliert ge-
sunderhalfende  MaBnahmen wie Rickenschulen oder
Massagen. Zudem wurde in der Vergangenheit bereits
ein Anfi-Raucherkurs angeboten, der von den betroffenen
Beschaftigten allerdings kaum angenommen wurde.

New Deals

Das Seniorenhaus Vinzenz hat viele Ansfrengungen unter-
nommen, um das zuvor recht starre Arbeitszeitsystem
durch die Anderung von Arbeitsabldufen und -pléanen fle-
xibler zu gestalten und seinen Mitarbeiter/innen ver-
schiedene Maglichkeiten zur besseren Vereinbarkeit von
beruflichen und familigren Verpflichtungen zu bieten. Die
Vielzahl der eingefihrten MaBnahmen zeugt vom Bemi-
hen des Befriebes, seinen Beschdftigten den Wieder-
einsfieg ins Berufsleben zu erleichtern und sich an der
Losungsfindung bei etwaigen Problemen zu beteiligen,
um das vorhandene Potenzial an Arbeitskréften optimal
zu nutzen. Die Dauver von Personalausféllen durch Eltern-
zeit und die Haufigkeit der Krankensténde konnten
dadurch merklich gemindert werden. So sank der
Krankenstand innerhalb eines Johres nach der Einfihrung
der MaBnahme um zwei Prozent von ca. 6 % auf rund
4 %.

Die jahrlichen Zielvereinbarungsgespréche und Fortbil-
dungspléne als Instrumente der Personalentwicklung die-
nen auf der einen Seite den Beschdftigten als Chance,
ihre berufliche Weiterentwicklung aktiv mitzugestalten,
und auf der anderen Seite dem Betrieb zur Sicherstellung
der Pflegequalitat.

Auf diese Weise schafft es das Seniorenhaus Vinzenz,
sich als affraktiver Arbeitgeber im Wettbewerb um quali-
fizierte Fachkréfte zu positionieren und die Fluktuation im
Betrieb zu minimieren. Innerhalb seiner Branche nimmt es
darin eine vorbildliche Stellung ein.

www.seniorenhaus-vinzenz.de



DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
6. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2011

m BACKEREI KANNE GMBH & CO. KG

m COMNET MEDIA AG

®m DEMGEN WERKZEUGBAU GMBH

m OZER GMBH

® PEAG HOLDING GMBH (PEAG UNTERNEHMENSGRUPPE)
m PETERS ELEKTROTECHNIK GMBH

m RENFORDT MALERFACHBETRIER GMBH

® SCHMIDTKE IDEAL CHEMIE GMBH

® TRD REISEN FISCHER GMBH & CO. KG

m VIVAI SOFTWARE AG

m VOLKSWOHL BUND VERSICHERUNGEN

m W3LOGISTICS AG

m WALIMEYER GMBH

® WECKBACHER SICHERHEITSSYSTEME GMBH

Sl

Flexible Arbeitszeitmodelle

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

e Flexible Schichtmodelle

e Alternsgerechte Schichtmodelle

o Arbeitszeitkonten

e \erfrauensarbeitszeit

¢ Familienfreundliche Arbeitszeitmodelle

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

Q < Soziale Innovation GmbH

« . Sl research & consult

. I'E he Str. 10, 44339 d

res;earch Deutsche Str. 10, 44 Dortmun

consult Tel. 0231/ 88 08 640 » Fax 0231/ 88 08 64 29

www.soziale-innovation.de




Branche Druckerei

Leistungsprofil Priizisions- und Sicherheitsdruck, Medizintechnik
Beschaftigte 222

Name der MaBnahme: Nachwuchssicherung durch Aushildung

DIAGRAMM HALBACH
GMBH & CO. KG
SCHWERTE

Zusammenfassung / Uberblick

Das Familienunternehmen Diagramm Halbach GmbH &
Co. KG wurde 1832 in Dortmund-Hérde gegrindet und
wird heute in sechster Generation geleitet. Nach einer
Verlogerung des expandierenden Befriebes im Jahr
1967 sitzt das Stammhaus nun in Schwerte. Zur Unfer-
nehmensgruppe zdhlen zudem ein Produkiionsstandort in
Herne mit rund 60 Beschdftiglen sowie Handels- und
Vertriebsgesellschaften in Deutschland, den Nieder-
landen und in der Tirkei. Diagramm Halbach gehért zu
den markifihrenden Herstellern von Spezialpapier und
Printprodukfen und ist einer der gréBten Verarbeiter von
Thermopapier innerhalb Europas, das vor allem fir den
Ticket- und Sicherheitsdruck, ein wichtiger Geschdfts-
bereich des Unternehmens, eine groPe Rolle spielt.

Das Gesundheitswesen stellt das grobte Geschdfisfeld
der Diagramm Halbach GmbH & Co. KG dar, in das
der Markteinfritt vormals durch die Produktion von
Registrierpapieren gelang. Zwar werden medizinische
Unfersuchungen heutzutage oft nur noch in elekironischer
Form gespeichert, Diagramm Halbach hat es jedoch
geschafft, der fortschreitenden Digitalisierung des
Gesundheitsbereiches erfolgreich zu begegnen, indem
es sich durch die deutliche Ausweitung seiner Produkte zu
einem Systemlieferanten fur Verbrauchsmaterialien und
Zubehér in Krankenhdusern und Laboren entwickelte.

Bereifs vor einiger Zeit beschloss das Unternehmen, ver-
starkt in die eigene Ausbildung und Nachwuchsférde-
rung zu investieren, um einerseits ein hohes Qualifika-

tionsniveau unfer den Auszubildenden zu sichern und
sich andererseits als attrakfiver Ausbildungspartner auf
dem Arbeitsmarkt zu positionieren und damit auf den
zunehmenden Fachkréffemangel zu reagieren. Im Zuge
dessen wurde ein umfangreiches und nachhaltiges Aus-
bildungssystem installiert, das auf die Vermittlung
bereichsibergreifender Kenninisse und ein breit angeleg-
tes Qualifikationsspekirum Wert legt und die Auszu-
bildenden optfimal auf ihren zukinftigen Aufgaben-
bereich vorbereitet.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Diagramm Halbach versteht sich nicht nur in Bezug auf
die Eigentimerhistorie, sondern auch im Umgang mit sei-
nen Mitarbeiter/innen als Familienunternehmen. Es
zeichnet sich durch eine personliche Unternehmenskultur
aus, in der ein kollegialer Umgang miteinander herrscht
und die Geschdfisfihrung  sich  gegeniiber den Be-
schaftigten offen fur Gesprache zeigt. Die Anliegen der
Mitarbeiter/innen werden emst genommen und ihre indi-
viduellen Bedirfnisse und Lebenssituationen beriicksich-
tigh. Dazu gehért beispielsweise die Ricksichinahme auf
familigre Verpflichtungen und die Méglichkeit fir die Mit-
arbeiter/innen, flexible Arbeitszeitmodelle zu vereinba-
ren, die die personliche Betreuungssituation in die
Arbeitszeitregelungen einbeziehen.

Die offene Kommunikationskultur im  Unternehmen
gewdhrleistet eine umfassende Informationsweitergabe
sowie die Finbeziehung der Beschdaffigten in die
Einschatzung betrieblicher Entwicklungen. Ein betriebli-



ches Vorschlagswesen, im Zuge dessen in allen
Bereichen Verbesserungen geprift und die Vorschlage
pramiert werden, bietet fir jede/n Mitarbeiter/in die
Méglichkeit, sich akfiv in die Gesfaliung des Unter
nehmens einzubringen. Es wird eine angsifreie Wider-
spruchskultur angestrebt, in der Selbstkritik gelebt, aber
auch Widerspruch der Mitarbeiter/innen  gegeniber
Fihrungskraften geduldet und angenommen wird. Dies
erfordert umfangreiche soziale und zwischenmenschliche
Kompetenzen bei der Wahmehmung von  Fihrungs-
aufgaben, die durch jchrlich sfafffindende mehrtagige
Fihrungskraftecoachings  sichergestellt werden. Darin
werden Fdhigkeiten der Mitarbeiterfihrung, Mitarbei-
fermotivation sowie die Moderation von Konflikten trai-

niert.

Auch die regelmaBige Kommunikation zwischen der
Geschdftsfihrung und dem Betriebsrat wird durch monat-
lich stattfindende Besprechungen gewahrleistet, in denen
ein Austausch Gber wichtige Themen im Betriebsablauf
gelingt und ein gemeinsames Verstandnis fir akfuelle
Aufgabenstellungen hergestellt werden kann.

Nachwuchssicherung durch Ausbildung

Diagramm Halbach bildet in unterschiedlichen Berufen
im kaufménnischen und gewerblichtechnischen Bereich
aus. Dabei wird besonderer Wert auf die Vermitilung
bereichsiibergreifender Kenninisse gelegt, welche die
Auszubildenden in die lage verseizen, die spezifischen
Problemstellungen des jeweils anderen Unternehmens-

bereichs nachzuvollziehen und ein Verstandnis fir die

gesamtbetrieblichen Abldufe zu entwickeln. Dement-
sprechend absolvieren die Auszubildenden im kaufman-
nischen Bereich standardmaBig vor Ausbildungsbeginn
ein einmonatiges Maschinenprakfikum. Durch dieses
Vorgehen wird eine frihzeitige personliche Veretzung
erreicht, aus der gleichzeitig ein groBerer innerbetriebli-
cher Zusammenhalt resultiert.

Quarfalsweise sfattfindende abteilungsibergreifende
Schulungsveranstaltungen gewdhrleisten ein breit ange-
legtes Kenntnisspekirum der Auszubildenden. Sie werden
sowohl durch Fishrungskrafte des Unternehmens als auch
durch externe Spezialist/innen durchgefuhrt und dienen
der Vermittlung betriebsspezifischen Wissens oder von
Themenbereichen, denen innerhalb der eigenen Aus-
bildungstatigkeit vermehrte Bedeutung zugemessen wird.
Dazu gehdren beispielweise Telefontrainings oder
Grundlagen zu unterschiedlichen Druckverfahren. Damit
reicht das betriebsinterne  Ausbildungsprogramm  der
Diagramm Halbach GmbH & Co. KG weit Gber das Rah-
menausbildungsprogramm der IHK hinaus. Zudem besu-
chen die Auszubildenden mindestens einmal im Jahr
Fremdfirmen aus der Papier- und Druckereibranche mit
der Absicht, auf diese Weise neue Eindriicke zu sammeln
und damit ihren Erfahrungshorizont zu erweitern.

Dariiber hinaus beteiligt sich Diagramm Halbach am
leonardo-Projekt des Hansa Berufskollegs. Dort werden
Auszubildende des kaufmdnnischen Bereichs, die die



erforderlichen Voraussetzungen mitbringen, bilingual aus-

gebildet und nehmen an dreiwdchigen Auslandspraktika
teil. Die Finanzierung von Unterkunft und Verpflegung
trégt das Unternehmen. Dies gewdhrleistet nicht nur eine
Weiterentwicklung  der  Englischkenntnisse der Auszu-
bildenden, die angesichts der internationalen  Aus-
richtung des Untemehmens unabdingbar sind, sondern
bietet ihnen eine weitere Méglichkeit, neve Erfahrungen
zu machen und sich bereits wahrend ihrer Ausbil
dungszeit ein breites Wissens- und Erfahrungsspekirum
anzueignen.

Um die gewiinschten Ausbildungsstandards und “formate
zu sichern, wurde im Unternehmen ein Ausbildungspaten-
system insfalliert, das gleichzeitig eine personlichere und
intensivere fachliche Betreuung des Auszubildenden
ermdglicht. In jeder Abteilung gibt es eine/n Ausbil
dungsmentor/in, dessen/deren Auswahl nach seinen/
ihren besonderen sozialen Kompefenzen erfolgt. Im
Idealfall liegt seine/ihre eigene Ausbildung noch nicht
weit zuriick. Dies sichert einen verstandnisvollen und
gleichberechtigten Umgang mit dem Auszubildenden.
Die Aufgabe des/der Ausbildungspaten/in ist es, den
Auszubildenden die spezifischen Problemstellungen in
der jeweiligen Abteilung nahe zu bringen und ihnen als
direkte/r und verfigbare/r Ansprechpartner/in  zur
Verfigung zu stehen. Aufgrund der Nahe zum Auszu-
bildenden ist er/sie auch in der lage, ein konstruktives
Beurteilungsgesprach zu fihren oder individuelle Hilfe-
stellungen zu geben. So kimmert er/sie sich beispiels-
weise auch forflaufend um die erzielten Noten in der
Schule und organisiert Unterstitzung fir schulisch
Schwachere.

Derzeit bildet das Unternehmen im Rahmen eines
Projektes des Netzwerkes NIRO Azubi-Agent/innen aus,
die umliegende Schulen in der Region besuchen, um

Diagramm Halbach dort vorzustellen, das Unternehmen
bekannt zu machen und als attrakfiven  Ausbildungs-
partner zu bewerben. Dies stellt einerseits eine
MabBnahme zur Nachwuchssicherung und  Fachkréfte-
gewinnung besonders fir Mangelberufe, wie zum
Beispiel den des/der Drucker/in, dar, andererseifs dient
die vorhergehende Schulung zum/zur Azubi-Agent/in
der persénlichen Entwicklung der Auszubildenden. Sie
findet unter Anleitung einer Psychologin statt, die unter
anderem auch die Prasentationsféhigkeiten  der
Auszubildenden schult. Dahingehend erwerben sie auch
auBerhalb ihres vorgesehenen Ausbildungsprogramms

weiterfihrende Fahigkeiten.

Die Bekanntheit als Ausbildungsbetrieb in der Region for-
dert Diagramm Halbach dariiber hinaus durch die
Teilnahme am Stébertag, an dem Grundschiler aus
Schwerte fir einen Tag den Arbeitsablauf im Unter-
nehmen kennenlernen (vgl. Foto Seite 27). Dariber hin-
aus bietet das Unternehmen Schiller-Praktika an, die zu
einer infensiveren Vernefzung mit den Schwerter Schulen
und potentiellen kiinftigen Auszubildenden beitragen.

Sonstige personalpolitische MaBBnahmen
Gesundheitsmanagement

In Zusammenarbeit mit der Technischen Universitét
Dortmund wird Diagramm Halbach in diesem Jahr ein
Projekt zur Erhaltung der Gesundheit am Arbeitsplatz rec-
lisieren. Mit Unterstitzung von Berater/innen der TU
Dortmund werden physiologische Arbeitsplatzmessungen
durchgefohrt, um durch Jobrotation, ergonomische
Gestaltung des Arbeitsplatzes und das Hinzuziehen von
technischen Hilfsmitteln Arbeitsplétze gesundheitsorien-
fiert zu gesfalten und Belastungen, besonders im Bereich
der Produktion, zu reduzieren. Auf diese Weise sollen
die Mitarbeiter/innen maglichst lange vor gesundheitli-
chen Beeinfrachtigungen geschiitzt werden. Zudem wird



die Arbeitssicherheitsfachkraft des Unternehmens speziell
geschult, um vorhandene Gefahrenpotentiale frihzeitig
zu enftdecken. Ein Werksarzt fihrt regelmaBig interne
Schulungen iber gesundheitliche Vorbeugungsmaf-
nahmen durch.

Einmal im Jahr findet im Unternehmen eine medizinische
Untersuchung der Mitarbeiter/innen sfaft, bei der jeweils
unterschiedliche Schwerpunkte, wie beispielsweise die
Messung der Rickenmuskulatur oder ein HerzKreis-
laufscreening, gesetzt werden. In der Vergangenheit wur-
den bereits NichtraucherKurse durchgefihrt, die auf
lange Sicht erfolgversprechend scheinen. Die Verkaufs-
abteilungen wurden in Kooperation mit dem Arbeit
geberverband auf individuelle Belastungssituationen hin
analysiert, was in der Konsequenz zu neuen Aufgaben-
bindelungen und -entflechtungen sowie der Neugestal-
tung der Arbeitsorganisation gefihrt hat.

Erstmalig veranstaltete Diagramm Halbach 2013 einen
Gesundheitstag, der in Kooperation mit dem VWerks-
arzizentrum  Schwerte, Physiotherapie-Praxen  und
Krankenkassen durchgefthrt wurde. Im Rahmen dieses
Tages wurden Maglichkeiten einer aktiven Gesund-
heitsvorsorge  vorgestellt  sowie ein individueller

Cesundheitscheck angeboten.

Familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung

Diagramm Halbach ermaglicht seinen Mitarbeiter/innen
durch die Beriicksichtigung individueller Arbeitszeit-
winsche eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. Das Unternehmen bietet einen Wiedereinstieg in
den Beruf mit einem verminderten Stundenvolumen (von
222 Beschdftigten arbeiten 39 in Teilzeif] sowie eine
Anpassung der Arbeitszeiten an die individuelle Betreu-
ungssituation an. In Zusammenarbeit mit dem/der Mit-
arbeiter/in werden flexible L&sungsansatze gesucht, die
einen Kompromiss zwischen den Erfordernissen eines
geregelten Befriebsablaufs und den persdnlichen
Bedirfnissen der Beschdftigten bilden und fir beide
Parteien gut umsetzbar sind. Dazu zahlen beispielsweise
die Méglichkeit zum Homeoffice oder Jobsharing. Dies
fohrt zum groen Teil dozu, dass Mitarbeiter/innen
schon nach einem Jahr aus der Elternzeit zuriickkehren
und das Gefihl erhalten, dass ihre Bedirfnisse im
Unternehmen emst genommen und bericksichtigh wer-

den.

Personalentwicklung

Auch erfahrenen Mitarbeiter/innen des Unternehmens
werden eine Vielzahl von Fort und Weiterbildungs-
maBnahmen angeboten. Fihrungskréfte erhalten, wie

bereits erwdhnt, ein zweitdgiges Training unter Leitung
einer Psychologin, um spezielle Fahigkeiten der Mitar
beiterfihrung und -mofivation zu erlernen. Die Ce-
schaftsfihrung legt Wert darauf, dass die Fohrungskrafte
in der lage sind, die wesentlichen Werte der Unfer-
nehmenskultur, insbesondere den partizipativen Ansatz,
in Zusammenarbeit mit den Mitarbeiter/innen umzuset-
zen. So kann ihre leistungsfGhigkeit gesteigert und
gleichzeitig auch ihre Zufriedenheit im Unternehmen
erhdht werden.

Des Weiteren werden Schulungen abgehalten, um alle
Beschaftigten auf dem neusten technologischen Stand zu
halten oder beispielsweise den Umgang mit neuen
Maschinen zu erlautern. Als Instrument der Personal-
entwicklung und zur Vereinbarung von Zielen und
WeiterbildungsmaPnahmen dienen zudem die einmal
ichrlich stattfindenden Mitarbeitergesprache.

New Deals

Die Diagramm Halbach GmbH & Co. KG hat eine
Vielzahl von MaBnahmen ergriffen, um das Unternehmen
als attrakfiven Ausbildungspartner auf dem Arbeitsmarkt
zu etablieren und als solchen auch in der Umgebung
bekannt zu machen. Spezielle bereichsibergreifende
Schulungen, Unternehmensbesuche und die Einfihrungen
von Ausbildungsmentor/innen gehen weit iber das
geforderte Rahmenausbildungsprogramm  hinaus  und
sichemn einen hohen Ausbildungsstandard und ein breites
Erfahrungsspekirum der Auszubildenden. Der Erfolg die-
ser MaBnahmen zeigt sich in den Uberdurchschnitilich
guten Prifungsergebnissen, die durch die Auszubilden-
den erzielt wurden und das hohe Niveau der Ausbildung
bei Diagramm Halbach attestieren.

Auch die erfahrenen Mitarbeiter/innen werden bestén-
dig geférdert und weitergebildet. Besonders durch das
Fihrungskréftecoaching kann eine  Unternehmenskultur,
die sich auf eine offene Kommunikations- und Wider-
spruchskultur besinnt, sichergestellt werden. Auf diese
Weise hat das Unternehmen ein nachhaltiges Instrument
der Personalentwicklung geschaffen, um dem zukiinftigen
Fachkraftemangel erfolgreich begegnen zu kénnen und
durch gut ausgebildetes Personal seine VWettbewerbs-
und Innovationsfahigkeit zu sichern.

Die familigre Unternehmenskultur, die Firsorge fur die
Belange der Mitarbeiter/innen sowie die Maglichkeiten,
die ihnen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie gebo-
fen werden, sorgen fir eine hohe Mitarbeiterzufrieden-
heit, die sich nicht zuletzt in einer durchschnittlichen
Betriebszugehorigkeit von 15 Jahren Gubert.

www.halbach.com




Branche
Leistungsprofil
Beschaftigte

Name der MaBnahme:

SCHUHHOUSE

DR. POTHMANN GMBH &

UNNA

Zusammenfassung / Uberblick

1987 erdffnete Dieter Pothmann das SchuhHOUSE in
der BahnhofstraBe in Unna. Es hatte sich auf eine Ziek
gruppe festgelegt: die junge, modische Kundschaft. Das
war zur damaligen Zeit revolutionér und ist auch heute
noch ungewdhnlich. In der Regel fohren die meisten
Schuhgeschafte ein Vollsortiment, d. h. Schuhe fur die

ganze Familie.

Dieter Pothmanns Sohn Achim studierte BWL, durchlief
mehrere (Auslands-|Praktika bei renommierten  Unter-
nehmen und hatte am Ende gute Karrierechancen in
Industrie und Forschung. Doch Dr. Achim Pothmann ent-
schloss sich, ein eigenes Unternehmen nach seinen Vor-
stellungen von Unternehmertum und dem Umgang mit-
einander zu gestallen. So Ubernahm er 1996 das
Geschéft von seinem Vater und begann, es konzeptionell
weiterzuentwickeln und innerhalb Nordrhein-VVestfalens
zu expandieren. Mitilerweile existieren sechs Filialen in
Bochum, Linen, Hagen, Herne, Recklinghausen und
Unna. In Kirze wird eine weitere Filiale in der Essener
Innenstadt erdfnet.

Parallel zur Filialisierung wurden im Befrieb auch die
Spezialisierung vorangetrieben, das Konzept verfeinert
und das Sysfem beschleunigt. Wahrend die Branche in
Halbjahresthythmen  beliefert  wird, erhalt  das
SchuhHOUSE 52 Wochen im Jahr neue Ware. Das ist

ein erheblicher Aufwand, aber der modebewussten Ziel-

Einzelhandel
Verkauf von Schuhen (in zurzeit 6 Filialen)
46

Werteorientierte Unternehmensfishrung

CO. KG

gruppe geschuldet. Nur wenigen Unfernehmen gelingt
diese Dynamik. Sie kann nur mit einem extrem professio-
nellen, hoch motivierten und gliicklichen Team funkfionie-
ren. Das Unternehmen hat im Schuheinzelhandel mittler-
weile bundesweit Bekanntheit als Spezialist fir das
Modesegment der modebewussten Kunden/innen
erlangt. lieferanten buchen Dr. Pothmann als Berater, um
ihre Kollektionen zu konzipieren. Im Gegensatz zum
Branchentrend konnte das SchuhHOUSE im letzten Jahr
ein deutliches Wachstum generieren. Um jedoch das
Wohl der Mitarbeiter/innen nicht zu geféhrden, ist es
selbstverstandlich, dass im Unternehmen redlistische Ziele
gesetzt werden. Nach logik der Geschdftsfihrung ist
dies nur eine konsequente Umsetzung der Unter-
nehmensphilosophie, die in Kurzform lautet: ,Wenn ich
in meinem Job gliicklich werden méchte, muss ich allen
anderen auch die Chance dazu geben”. Dieses Ziel
wird in der Dr. Pothmann GmbH & Co. KG infensiv und
mit viel Engagement verfolgt. Eine Herausforderung bil-
det dabei die Tatsache, dass die Mitarbeiter/innen nicht
unter einem Dach arbeiten, sondern in mehreren Stadten
auf Filialen verteilt sind. Umso wichtiger ist es, dass die
einzelnen Filialbefrever/innen diese Vision mitiragen.

Im SchuhHOUSE arbeiten in erster Linie Frauen, die nicht
zwingend ausgebildete Schuhfachverkéuferinnen  sein
missen, sondern aus anderen Bereichen kommen kdnnen
(Studentinnen, Berufsriickkehrerinnen, etc.). Die meisten
beschaftigt,  nicht  weil die

sind in Teilzeit



Geschdftsfihrung  das vorrangig  befirwortet, sondern

hauptsdchlich, weil es besser in ihr derzeitiges
lebenskonzept passt. Im Gegensatz zu vielen anderen
Befrieben des Einzelhandels erhalten die Mitar-
beiter/innen eine feste Stundenzusage und Uber das
ganze Jahr ein gleichbleibendes Gehalt. So kann
die/der Mitarbeiter/in auch bei geringerer Arbeitsaus-
lastung mit dem Einkommen kalkulieren. Uberhaupt arbei-
tet das SchuhHOUSE nur mit Festangestellten; befristete
Aushilfen sind die Ausnahme, Leihkrafte gibt es nicht.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Das Motto des Unternehmens lautet: ,Fihl Dich wohl bei
uns — wir tun's auch!”, und fihrt dazu, dass selbst die
Kunden/innen das auPergewdhnlich gute Betriebsklima
wahrnehmen und gegeniber den Mitarbeitern/innen
zum Ausdruck bringen. Daher stehen in der Unterneh-
mensphilosophie auch die Freude an der Arbeit und die
Pflege einer harmonischen Zusammenarbeit, in der
Akzeptanz und Hilfsbereitschaft selbstverstandlich sind,
vorne an. Das Unfernehmen ist nahezu hierarchiefrei
auch mit dem Chef, ist
hier selbstverstandlich und spiegelt die Atmosphare im

organisiert. Das kollegiale ,Du”

Unternehmen wider.

Die Auswah! der Bewerber/innen lduft dezentral ab.
Uber die Bewerbungen, die in der Regel bei den Filialen
eingehen, wird dort auch durch die Filialbefrever/innen

im Einvernehmen mit dem jeweiligen Team entschieden.
Bei einem Probearbeiten hat der/die Bewerber/in die
Méglichkeit, die Produkte, die anderen Mitarbeiter/in-
nen und den Umgang untereinander kennenzulernen.
Jedes Teammitglied einer Filiale hat ein Veforecht bei der
Einstellung von Kollegen/innen, um bei eventuellen
Einwénden das gute Betriebsklima nicht zu gefchrden.
Die Entscheidung fir oder gegen eine/n Bewerber/in
wird von der Geschafisfihrung nicht in Frage gestellt. So
erhalten die Filialbetrever/innen die Freiheit zur Zusam-
menstellung eines Teams, in dem eine entspannte und kol-
legiale Zusammenarbeit méglich ist. Dr. Achim Pothmann
versteht sich dabei eher als Coach denn als Chef. Er
kimmert sich bei den Finstellungen um die Formalitéten
und die Einweisung in die Unternehmenskultur. Zu diesem
Zweck fihrt er Gesprache mit den zukinftigen Mitarbei-
ter/innen und erklart, wie das Unternehmen tickt”. Eine
Voraussetzung, um im SchuhHOUSE zu arbeiten, ist die
Freude an der Arbeit. Denn nur wer Freude am Verkaufen
hat, kann sich auch vollkommen auf die Kunden/innen
einstellen. Ein fairer Umgang miteinander, ein freundli-
cher Umgangston, gegenseitige Hilfestellungen, ge-
meinsames engagiertes Arbeiten, sich auf den anderen
verlassen kénnen und die Verantwortung fur die eigenen
Handlungen zu Ubernehmen stehen im Vordergrund.
Dagegen sind egoistische Selbstoptimierung und stump-
fes Ausfihren von Anweisungen unerwinscht. Jede/r
erhalt die grobtmagliche Freiheit, um sich zu entfalten,



selbstverantwortlich zu arbeiten und Erfolg zu erzielen.

Fir viele ist dieser Ansatz erst einmal ungewohnt. Im Ein-
fGhrungsgesprach versucht der Geschaftsfihrer die
betriebsspezifische Einstellung zum Arbeitsplatz und die
Werte des Teams zu vermitteln, um die auBergewdhnlich
gute Aimosphdare in allen Filialen zu pflegen.

Viel Engagement wird bei der Einarbeitung der Ein-
steiger/innen gezeigt. Neuen Mitarbeiter/innen wird
ein/e Betreuer/in zur Seite gestellt. Damit ist eine voll-
standige Einweisung in die Geschdftsprozesse gewdhrlei-
stet. Das erklarte Ziel besteht darin, dass jede/r am Ende
der Einarbeitungsphase ohne Probleme eine Filiale
zumindest voriibergehend alleine fihren kénnte (die
Einsatzplanung ausgenommen). Mit Hilfe von Checklisten,
ausfihrlichen Erklérungen, Training und Wiedergabe des
Erlernten, zuerst an den/die Filialbetreuer/in und spdter
an den Geschéftsfihrer, wird dem/der neven Mitar-
beiter/in ein sicheres Gefihl gegeben, alle in der Filiale
anfallenden Aufgaben auch allein erfillen zu kénnen.
Sollten doch irgendwann einmal Probleme im téglichen
Geschaft auffauchen und der/die Filialbetrever/in nicht
anwesend sein, steht eine Hotline zur Verfigung, die u. a.
auch Dr. Pothmann selbst betreut, um Hilfe zu leisten.

Sowohl wahrend der Einarbeitungsphase als auch spater
ist die Infragestellung von Arbeitsanweisungen ausdriicklich
erwinscht, da so Prozesse nicht einfach hingenommen,
sondern ggf. opfimiert werden. Hier gilt nicht: ,Der
Vorgesetzte hat Recht”, sondern der Arbeitsablauf soll ver
standen und bei Bedarf auch verbessert werden.

Den Filialbefrever/innen und allen Beschdftigten, die
neve Aufgaben Ubemehmen, hilft Dr. Pothmann durch
infensives Coaching dabei, die eigenen Grenzen zu
erkennen und sich weder kérperlich noch mental zu Uber-
fordern.

Natirlich gehdren auch gemeinsame Betriebsausflige
wie Kanufahren, Fahrten nach Hamburg, Berlin etc. und

Weihnachtsfeiern dazu, aber das gute Klima entsteht im
Wesentlichen bei der gemeinsamen Arbeit. Eine weitere
Besonderheit sind sicherlich die Unternehmenstage mit
allen Beschdaftigten, die 2009 und 20172 statifanden. Dr.
Pothmann gab einen Einfuhrungskurs in den gesellschaft-
lichen Wandel (adaptiert an die Welt der Mitar-
beiter/innen) und einen Vortrag iber das ,Cliicklich wer-
den”.

Work-Life-Balance

Im Hinblick auf die Unternehmensphilosophie bildet die
Berucksichtigung der jeweiligen Lebenssituation des/der
Mitarbeiters/in und der Ausgleich zwischen Arbeits- und
Freizeit einen integralen Bestandteil der Personalarbeit.
Gerade bei der Ubemnahme never Aufgaben erfhrt
der/die Mitarbeiter/in eine infensive Betreuung durch
die Geschaftsfihrung, damit er/sie sich nicht Gberfordert,
sondem an seinen/ihren Aufgaben wéchst. Die Heraus-
forderungen fir den/die einzelne/n Mitarbeiter/in wer
den jedes Jahr individuell neu definiert.

Auch das sogenannte ,Schwangerschaftscoaching” hat
sich Uber die Jahre im Unternehmen etabliert, da diese
Situation durch den hohen Frauenanteil in der Beleg-
schaft immer wieder présent ist. Durch das ausgepragte
Vertrauensverhdlinis der Mitarbeiterinnen zu ihrem
Geschafisfuhrer, wird dieser recht frih Uber eine einge-
fretene  Schwangerschaft informiert. Dr. Pothmann setzt
sich dann mit der Schwangeren zusammen und spricht
mit ihr Uber die Méglichkeiten der Befreuung, Gber ihre
Wiinsche und Angste sowie iber die Vorstellung, wie es
nach der Geburt weitergehen soll. Nach Ricksprache
der Mitarbeiterinnen mit ihren Familien wird in einem
zweiten Gesprach ein individuelles Modell, das natirlich
auch mit dem Team abgestimmt wird, entwickelt. Ein
Modellbeispiel ist die Rickkehr mit zuncchst 20 Stunden
im Monat. Diese Regelung sichert auf der einen Seite die
Teamzugehdrigkeit, vermeidet aber Betreuungsprobleme
oder ein mégliches schlechtes Gewissen in Bezug auf
die Mutterpflichten. Die Stundenanzahl kann dann in
Abstimmung mit dem Team und den individuellen
Bedirfnissen gesteigert werden.

Fir Mitarbeiter/innen, die gerade in einer tempordren
Krise sfecken, gibt es die sogenannte ,Wattebdusch-
chen-Zeit", in der sie sanft und riicksichtsvoll behandelt
werden und gréBimagliche  Unterstitzung  durch  das
Team erhalten.



Personalentwicklung

Im SchuhHOUSE wird die Teilnahme an einem dreijchri-
gen dualen Studium an einer Berufsakademie mit inter-
nationalem Hochschulabschluss ,Bachelor of Arts/Busi-
ness Administration” angeboten. Darin inbegriffen ist der
Abschluss zur/m Einzelhandelskauffrau/-mann. Dabei
verbringt der/die Mitarbeiter/in zwei Tage pro Woche
in der Akademie und ist drei Toge im Unternehmen fdig.
Wadhrend dieser Zeit wird er/sie zum/r Filialbetrever/in
ausgebildet und erhalt auch die entsprechende Ver-
gitung. Die Studiengebihren an der Akademie iber-
nimmt das SchuhHOUSE. Eine Mitarbeiterin, die 2006
als Lehramtsstudentin ins SchuhHOUSE kam, ist den
Weg des dualen Studiums erfolgreich gegangen und
betreut nun drei Filialen.

New Deals

Im SchuhHOUSE herrscht eine auBergewdhnlich positive
Ammosphdare, die durch die konsequente Umsefzung der
Firmenphilosophie durch die Geschafisfihrung sicherge-
stellt wird. Daraus resultiert ein zeitaufwandiger Prozess,
innerhalb dessen der Geschdftsfihrer auf jede/n
Beschaftigte/n infensiv eingeht und vielmehr eine Coach-
denn eine Cheffunktion ausibt. Die Basis der Personal

arbeit bildet die grundlegende Uberzeugung von einer
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werteorientierten  Unternehmensfuhrung und  nicht das
Streben nach dem héchstméglichen Profit.

Diese Art der Unternehmensfihrung sucht ihresgleichen.
Sie fragt zu einer grofBeren Mitarbeiterzufriedenheit und
damit zur Fachkréftesicherung bei. Es ist wohl die Kombi-
nation von modernen Managementmethoden und hohen
ethischen Ansprichen an das Unternehmertum sowie die
Zusammenarbeit im Betrieb, die das SchuhHOUSE zu
einem Erfolgsmodell fir Unternehmen wie Beschaftigte

gleichermafen macht.

www.schuhhouse.de



DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
5. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2010

B DEMAG CRANES & COMPONENTS GMBH

m ELMOS 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

DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
4. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2008

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

m DWILOGISTICS GMBH & CO. KG, BONEN

B EMSCHERGENOSSENSCHAFT UND LIPPEVERBAND, ESSEN
m FRUHFORDERSTELLE IM KREIS UNNA, UNNA

B HANSAKAI UMSCHLAGBETRIEBE GMBH & CO. KG, BREMEN
m HESSE GMBH & CO., HAMM

B PRISMA TECHNOLOGIE GMBH, GEVELSBERG

m RHEINBAHN AG, DUSSELDORF

m START ZEITARBEIT NRW GMBH, DUISBURG [ZENTRALE]

m THYSSEN KRUPP VDM GMBH, WERDOHL

m TUV NORD GRUPPE, ESSEN

m ZF BOGE ELASTMETALL GMBH, BONN
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Branche Gasmess-Systeme

Leistungsprofil Entwicklung und Fertigung von Gasmess-Systemen
Beschaftigte 62

Name der MaBnahme Familienfreundliche Arbeit

EXTOX GASMESS-SYSTEME
GMBH
UNNA

Zusammenfassung / Uberblick

Die ExTox Gasmess-Systeme GmbH wurde im Jahr 2004
in Dortmund gegrindet. Das schnelle Wachstum des
Unternehmens und der Mitarbeiterzahl machte jedoch
bald einen Umzug in ein gréBeres Gebdude notwendig,
so dass der Standort nach Unna verlagert wurde. ExTox
stelll Gasmess-Systeme  zur Messung der Gaskon-
zentration in RGumen her und entwickelt die dafir bend-
figlen elekironischen Schaltungen, Softwareprogramme
und Gehduse selbst. Die Produkte werden weltweit ver-
frieben. Einen weiteren groPen Geschdftsbereich bildet
die Wartung der insfallierten Systeme, die durch deutsch-
landweit tatige Mitarbeiter/innen Gbernommen wird.

Um sich auf dem Markt behaupten zu kénnen, vertritt das
Unternehmen das Motto: ,Man kann niemanden iberho-
len, wenn man in seine FuBstapfen titt". Dement-
sprechend ist es auf das Engagement und die Féhigkeit
seiner Mitarbeiter/innen angewiesen, auch einmal ,quer
zu denken”. Dafir wird durch eine familidre und ent
spannfe Arbeitsaimosphdre Sorge gefragen, in der auch
Zeit fir Gespréche oder ein gemeinsames Billardspiel im
Pausenraum bleibt. Diese kurzen Entspannungspausen
dienen zum zwanglosen Austausch von Ideen oder ver-
helfen im Anschluss an eine kurze Entspannungsphase zu
neuer Konzentration.

Die Kinder der Beschaftigten sind im Unternehmen jeder
zeit willkommen und finden dort unterschiedliche Spiel
und Beschaftigungsmaglichkeiten. Familienfreundlichkeit

bildet den zentralen Begriff bei ExTox, an dem sich alle
Mafdnahmen
Vereinbarkeit von Beruf und Familie stellt fir den Ge-

personalpolitischen ausrichten.  Die
schaftsfihrer ludger Osterkamp  eine  Selbstverstcind-
lichkeit, die in den allicglichen Arbeitsablauf infegriert
wird, und keine zu bewdltigende Herausforderung dar.
Auf diese Weise schafft er es, seine Mitarbeiter/innen
langfristig an das Unternehmen zu binden und durch eine
hohe Mifarbeiterzufriedenheit Flukiuation weitestgehend
zu vermeiden: Wéhrend des neunjchrigen Bestehens des
Unternehmens kiindigten lediglich zwei Mitarbeiter/in-
nen.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Die grundlegende Firmenphilosophie stellt die Familien-
freundlichkeit des Betriebes in den Mittelpunkt. Nicht der
Profit, der durch die gemeinsame Arbeit erreicht werden
kann, ist von hauptscichlichem Interesse, sondern er wird
lediglich als Mittel dazu gesehen, die Emdhrung der
eigenen Familie zu gewdhrleisten. Aus diesem Selbst-
verstandnis  resulfiert eine  Arbeitsatmosphdre, in der
iede/r Mitarbeiter/in individuell als Bestandteil des
Teams geschatzt und als wichfig angesehen wird. Im
Rohmen dieses Versténdnisses wird auch die berufliche
Infegration Benachteiligter besonders bericksichtigt. So
wurde beispielweise auf die akfive Anfrage Hermn
Osterkamps an die Blindenschule in Soest eine sehbe-
hinderte Telefonistin eingestelll. Das erklérte Ziel des
Geschdftsfihrers ist es, jede/n einzelne/n Mitarbei-
fer/in bis zur Rente zu beschdftigen. Zu diesem Zweck



werden immer neue MaBnahmen geschaffen, um die

Mitarbeiterzufriedenheit im Unternehmen zu erhéhen. Sie
schaffen eine eigene, individuelle Unternehmenskultur, in
der sich die Mitarbeiter/innen wohl fihlen und unterein-
ander starken Zusammenhalt entwickeln.

Um for das Wohl der Beschaftigien zu sorgen, wurde
eigens eine Teamassistentin angestellt. Sie kimmert sich
darum, dass ausreichend Essen und Getréinke vorhanden
sind oder backt auch mal einen Kuchen. Sowohl die
Kosten fur die Gefréinke als auch fir das Mittagessen
werden von ExTox ibernommen.

Zur personlichen und entspannten Atmosphare tragen
auch firmeneigene Traditionen bei. So wird fir jede/n
Mitarbeiter/in anldsslich seines/ihres Geburistages ein
lied aus seinem/ihrem Geburtsjahr gesungen. Dafir
wurde eigens ein Fligel gekauft und eine Firmenband ge-
grindet. Zudem existiert ein firmeneigener Feiertag, der
21. Mérz, an dem alle Beschaftigten frei haben.

Um die Stimmung in der Belegschaft zu verbessern und
einem UbermaB an schlechten Nachrichten enfgegen zu
wirken, wurde im Pausenraum ein Fernseher angebracht,
Uber den die Mitarbeiter/innen mithilfe einer Telefon-
anwendung gute Nachrichten verbreiten kénnen. Diese
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kénnen beurteilt werden, und am Ende des Monats wird
so die beste Nachricht gewahlt.

Einen weiteren wichtigen Bestandteil der Firmenphiloso-
phie bildet das unbedingte Verfrauen der Geschdfts-
fohrung zu den Beschaftigten. Alle geschaftsrelevanten
Informationen werden im Unternehmen offen gelegt, und
iede/r Mitarbeiter/in hat Zugang zu allen Firmenbe-
reichen. Die Arbeitszeit ist auf Vertrauensbasis geregelt.

Zur Gesunderhaltung der Mitarbeiter/innen beteiligt sich
das Unternehmen zudem zur Hélfte an den Kosten fir ein
Fitnessstudio und reagiert auf sich andeutende Uberbela-
stungen rechtzeitig und eigenstandig mit einem sechswé-
chigen Sabatical auf Firmenkosten.

Da dem Zusammenhalt und dem guten Klima innerhalb
des Teams eine wichtige Rolle zugemessen wird, erfol-
gen auch Entscheidungen Gber die Einstellung eines/r
neuen Mifarbeiters/in unter Beteiligung der Beschdftig-
ten. Nach einem ersten Vorstellungsgespréich findet eine
,groe Runde” sfaft, in der sie die Maglichkeit haben,
den/die Bewerber/in kennenzulernen, um anschlieffend
ihre Einschatzung abzugeben. Dieses System hat sich
bewdhrt: Einstellungen wurden bis jetzt einstimmig ange-
nommen oder abgelehnt. Auf diese Weise wird der




Meinung jedes/r einzelnen Mitarbeiters/in Relevanz
beigemessen und er/sie ragt einen Teil der Verantwor-
fung mit.

Aufgrund dieser zufriedenstellenden  Rahmenbedingun-
gen hat die Belegschaft bislang auf die Bildung eines
Betriebsrates verzichtef. Bei wichtigen Enfscheidungen
wird die Einbeziehung der Beschdftigien durch kleine
Arbeitsgruppen redlisiert, die sich aufgrund ihrer jeweili-
gen Fachkompetenz zusammenfinden. Damit zeigen sich
erneut die flache Hierarchiestruktur im Unternehmen und
das spezielle Verstandnis, das der Geschdaftsfuhrer vom
Umgang miteinander hat. Er sieht die Belegschaft eher
als Mitunternehmer/innen denn als Mitarbeiter/innen.

Familienfreundlichkeit

Wie bereits kurz erlcutert steht die Familienfreundlichkeit
des Unternehmens im Mittelpunkt seines Selbstverstand-
nisses. Dazu gehort auf der einen Seite, dass die Kinder
der Beschéftigten stets willkommen sind und ihnen eine
Vielzahl von Beschaftigungsméglichkeiten zur Verfigung
gestellt werden. Auf der anderen Seite werden die Eltern
auch auf unterschiedliche Weise bei der Vereinbarung
ihrer familidren und beruflichen Verpflichtungen unfer
stitzt. Die Befreuungskosten fir Kinder bis zum Alter von
sechs Jahren werden vollsténdig von ExTox Gbernommen.
Zudem wurde wahrend der letzten Sommerferien eine

Ferienbetreuung eingerichtet, fir die eine Erzieherin ein-

gestelll wurde, die vormitiags auch Vorschulunterricht
gab. Eine Fortsetzung dieser MaBnahme fir die néchsten
Sommerferien ist bereifs geplant.

Es ist auBerdem im Gespréch, eine standige Kinderbe-
freuung durch die Einstellung einer Tagesmutter einzurich-
fen, jedoch gibt es fir dieses Vorhaben noch nicht aus-
reichend Interessent/innen, die dieses Angebot in
Anspruch nehmen wirden.

Auch die Arbeitszeiten lassen sich durch die vorhandene
Vertrauensarbeitszeitregelung familienfreundlich und flexi-
bel gestalten.

Wesenflich im Umgang mit dem Thema Familien-
freundlichkeit ist, dass es bei ExTox nicht als ein Mittel
zum Zweck gesehen wird, durch das sich Vorteile im
Wettbewerb um Fachkréfte generieren lassen, sondemn
dass es zum Selbstverstandnis des Unternehmens gehort,
die Familie in den Mittelpunkt zu stellen und als wichtig-
stes Gut wahrzunehmen. Aus diesem Grund wird es
auch nicht als notwendig erachtet, einen geregelten
MaPBnahmenkatalog einzufihren, der die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie absichert. Vielmehr werden
Entscheidungen und diesbezigliche Regelungen indivi-
duell getroffen und bleiben damit in ihrer Anpassung an



die jeweilige lebenssituation der Mitarbeiter/innen flexi-

bel.

Mitarbeitermotivation

Um die Mitarbeiter/innen zusdtzlich zu motivieren und
sie am Entwicklungsprozess des Unternehmens direkt feil-
haben zu lassen, erhalten sie eine monatliche Roher-
I6sbeteiligung, die je nach Monatsergebnis bis zu 50 %
Uber dem fest vereinbarten Monatsgehalt liegen kann.
Die absolute Hohe der Beteiligung ist vom Gehalt des/r
jeweiligen Mifarbeiters/in abhdngig. Dies gewdhrleistet
ein kurzfristiges und zeitnahes Belohnungssystem, erhalt
den leistungsanreiz dennoch bestandig aufrecht und sfellt
zusatzlich die Information der Mitarbeiter/innen ber
Unternehmensentwicklungen sicher.

New Deals

ExTox ist ein Unternehmen, dessen Identitét stark von fir-
meneigenen und individuellen MaBnahmen zur Siche-
rung der Mitarbeiterzufriedenheit und der Vereinbarkeit
von familigren und beruflichen Verpflichtungen gepragt
ist. Die Beschaftigten werden in vielfcltiger Weise darin
unterstitzt, die Befreuung ihrer Kinder zu bewerkstelligen
und erleben in ihrem Geschdftsfihrer einen prasenten
und hilfsbereiten Ansprechpartner, der personliche Einzel-
ldsungen an die Stelle pauschaler Regelgeriste sefzt.

Die Beteiligung der Mitarbeiter/innen an den Unfer-
nehmensentwicklungen und -entscheidungen sowie der
offene Umgang mit Informationen verdeutlichen die fla-
che Hierarchiestrukiur und die kurzen Wege bei ExTox.
Zudem profitieren die Mitarbeiter/innen vom Erfolg des
Unternehmens, was wiederum eine hohe Motivation und
leistungsbereitschaft seitens der Beschdftigten gewdhrlei-
stef.

Die auf den/die einzelne/n Mitarbeiter/in und
seine/ihre Familie ausgerichtete Firmenphilosophie
sowie die persénliche, unkonventionelle Arbeitsatmos-
phare fragen zur Bindung gut ausgebildeter Mitar-
beiter/innen bei, so dass sich das Unternehmen auch
neben groflen Konzemen als attrakfiver Arbeitgeber
behaupten kann. Dies belegt die aubergewshnlich gerin-
ge Flukiuationsrate von zwei Kindigungen in neun Jahren
Unternehmensbestand.

ExTox wurde im Kreis Unna bereits als familienfreundli-
ches Unternehmen ausgezeichnet.

www.extox.de



Branche Gabelstaplertechnik

Leistungsprofil Vertrieb und Reparatur von Gabelstaplern, Hubwagen und

Kehrmaschinen
Beschaftigte 26

Ausgezeichnet fiir Vereinbarkeit von Beruf und Familie

GA-TEC GABELSTAPLERTECHNIK
GMBH
DORTMUND

Zusammenfassung / Uberblick

Die GATEC Gabelstaplertechnik GmbH wurde im Jahr
2003 als EinrMann Unternehmen durch den Geschdfts-
fhrer Dirk Pitz gegriindet. Inzwischen beschaftigt der
Betrieb 26 Mitarbeiter/innen. Zu seinem Tdtigkeitsbe-
reich gehoren der Verfrieb, die Vermietung und die
Reparatur von Gabelstaplern, Hubwagen und Kehrmo-
schinen. Zusatzlich werden im Hause Schulungen zum
Erwerb eines Flurfordermittelscheins angeboten.

Aufgrund des besténdigen technischen Fortschritts in der
Entwicklung von Gabelstaplern ist der Betfrieb auf fach-
lich kompetente Mitarbeiter/innen angewiesen, die
bereit sind, sich forflaufend weiterzubilden, und ein gro-
Pes Verstandnis fir die Materie mitbringen. Bedingt durch
den Fachkraftemangel im Rahmen der demografischen
Veranderung gestaltet es sich auch fur die GATEC
GmbH immer schwieriger, auf dem Arbeitsmarkt geeig-
nete Bewerber/innen zu finden. Diesen Herausforde-
rungen begegnet das Unternehmen auf unterschiedlichen
Wegen: Einerseits hdlt es seine Mitarbeiter/innen durch
Schulungen und Seminare auf dem neuesten Stand der
Technik. Andererseits tragen die Méglichkeit, Beruf und
Familie miteinander zu vereinbaren, und eine familicre
und personliche Arbeitsatmosphdre dazu bei, sich von
der Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt abzuheben, um so
im Wettbewerb um gutes Personal zu bestehen.

Dariber hinaus zeichnet sich der Befrieb durch eine
Personalgewinnungssfrategie aus, die sich nicht an for-

malen Kriterien wie Noten oder einem ,sauberen”
Lebenslauf orientiert, sondern bemiht ist, die individuel
len Potenziale und Fahigkeiten der Bewerber/innen zu
erkennen und fir sich zu nutzen. Menschen, die aufgrund
mangelnder Qualifikationen oder schwieriger personli-
cher Umstéinde wenig Perspekfiven auf dem Arbeitsmarkt
ha-ben, erhalten hier eine berufliche Chance.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Die Unternehmenskultur bei der GATEC Gabelstapler-
technik GmbH ist durch eine familigre Atmosphare
gepragt, in der jede/r Beschaftigte in seiner/ihrer indi-
viduellen Persénlichkeit akzeptiert, respekfiert und
geschatzt wird. Der Geschdftsfihrer unterstiitzt seine
Mitarbeiter/innen bei schwierigen Situationen und hat
stets ein offenes Ohr fir sie. Dabei kommt er ihnen bei
eventuellen Schwierigkeiten durch individuelle l&sungen
und Hilfestellungen entgegen und entspricht auch hierin
dem Anspruch an ein familigres Miteinander. Das iber-
geordnete Ziel seiner personalpolitischen Anstrengungen
besteht darin, Arbeitsbedingungen zu bieten, die zum
Wobhlbefinden aller Beschdftigten beitragen.

Neu eingestellte Mitarbeiter/innen werden schnell in das
bestehende Team infegriert, um den Zusammenhalt unter-
einander, der bei GATEC eine hervorgehobene Rolle
spielt, weiter zu festigen. Zu diesem Zweck werden
regelmaBig Grillfeste oder Bowlingabende veranstaltet.
AuBBerdem ist geplant, in diesem Jahr zum wiederholten
Male gemeinsam Kart fahren zu gehen.
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Die Zusammenarbeit im Unfernehmen zeichnet sich durch
eine offene Kommunikationsstruktur aus, in der jede/r
gehalten ist, seine/ihre Meinung offen darzulegen und
dadurch an laufenden Unternehmensprozessen teilzuha-
ben. Dabei zeigt sich der Geschafisfihrer stets bereit,
Kritik und Verbesserungsvorschlage anzunehmen, und
bindet seine Mitarbeiter/innen aktiv in unternehmensrele-
vante Entscheidungen ein. Den Hintergrund dafir bildet
die Einsicht, dass die Bereitschaft der Beschaftigten, die
Unternehmensentscheidungen mitzutragen und umzuset-
zen, hoher ist, wenn sie bereifs bei der Entscheidungs-
findung beteiligt sind.

Auch beziglich der aktuellen Geschéftslage und der wirt-
schafilichen Situation des Befriebes herrscht Offenheit
und Transparenz.

Nachwuchssicherung durch Ausbildung und
Weiterbildung

Die GATEC GmbH deckt ihren Bedarf an Fachkréften
gezielt durch die eigene Ausbildungstatigkeit, was
gleichzeitig bedeutet, dass ein Grofiteil der lehrlinge
nach bestandener Abschlussprifung Gbernommen wird.

Wahrend

durch einen externen Ausbilder unterstitzt, der ihnen in

ihrer Lehrzeit werden die Auszubildenden

allen Belangen (z. B. Fuhren von Berichtsheften, Pro-
blemen in der Berufsschule, Umgangsformen etc.) hilf-
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reich zur Seite steht. Zudem erhalten die Auszubildenden
die Maglichkeit, ihren Erfahrungshorizont durch den
Besuch anderer Betriebe zu erweitern und kénnen so
zusatzliches Wissen iber neue Gerdtschaffen oder
Verfahrenstechniken erwerben.

Doch auch erfahrene Mitarbeiter/innen werden bei
GATEC angehalten, standig ihren Kennfisstand zu
erweitern oder zu vertiefen. Dazu besuchen sie regelma-
Big Schulungen und lehrgénge, die teilweise im Haus
durch externe Trainer/innen durchgefthrt werden. Die
Belegschaft absolvierte auch bereits einen Erste-Hilfe-
Kurs.

Um Erfahrungswissen im Betrieb zu halten und nicht
durch Verrentungen abfliePen zu lassen, wird durch
altersgemischte Teams der Wissenstransfer von erfahre-
nen auf jingere Mitarbeiter/innen akfiv geférdert.

Chancen geben

Die Einstellungspolitik im Befrieb ist stark durch das per-
sénliche Engagement des Geschdftsfihrers gepragt und
wesentlich von der Zielsetzung beeinflusst, Erwerbs-
tatigen, die aufgrund unterschiedlicher Umsténde auf
dem Arbeitsmarkt benachteiligt sind, im Befrieb neue
berufliche Perspektiven zu erdffnen.



So wird trotz der Moglichkeit, hoher qudlifizierte
Bewerber/innen zu akquirieren, bewusst in die Aus-
bildung von Jugendlichen investiert, deren problemati-
scher familigrer oder schulischer Hintergrund eine erfolg-
reiche Vermitflung in eine lehre erschwert. Die Unter-
nehmensleitlinie basiert auf der Uberzeugung, dass die
Schulnofen allein keine Aussage Uber die praktischen
Féhigkeiten im Berufsleben erméglichen. Aus diesem
Grund schenkt der Geschdftsfihrer den in den Bewer-
bungsschreiben  mitgesandten  Zeugnissen  keine
Beachtung und gibt den Bewerber/innen vielmehr die
Maglichkeit, durch Probearbeiten ihre Motivation und
leistungsbereitschaft unter Beweis zu stellen. Damit ist
gewdhrleistet, dass sie unabhdngig von ihren schulischen
leistungen und ihrer bisherigen Llaufbahn die Chance
erhalten, ihre berufliche Zukunft durch eigenes

Engagement mitzugestalten.

Fir ihre erfolgreiche Einarbeitung und Integration in den
Arbeitsalltag spielen die familiGre Aimosphdre und der
besondere Zusammenhalt in der Belegschalft eine wichti-
ge Rolle. Auch im Umgang mit der Geschdfisleitung hat
sich eine auBergewdhnliche Gesprachskultur entwickelt,
die es ermaglicht, individuell und zeitnah auf entstehen-
de Probleme zu reagieren. Bei Auffélligkeiten wie einem
plotzlichen Leistungsabfall oder schlechter Befindlichkeit
der Mitarbeiter/innen geht die Geschaftsfihrung aktiv
auf die Beschdftigten zu und versucht, Probleme und
deren Ursachen zu ergriinden. Teilweise wird auch durch
andere Kolleg/innen darauf hingewiesen, dass jemand
Hilfe oder Unferstitzung bendtigt. Darin zeigt sich das
ausgepragte  Verfravensverhdlinis — zwischen  dem
Geschéftsfihrer und seinen Mitarbeiter/innen. Die Rea-
ktionen auf die jeweils auftretenden Problemstellungen
kénnen unterschiedlich ausfallen. Haufig wird dem/r
Beschaftigten auch sehr kurzfristig freie Zeit eingerdumt,
die er/sie zur Bewdlligung der Schwierigkeiten nutzen
kann. Zudem gewdhrt das Unternehmen Darlehen und
leitet  Mitarbeiter/innen bei schwerwiegenden Pro-
blemen an geeignete Ansprechpariner/innen weiter. In
Bezug auf die Auszubildenden achtet Herr Pitz darauf,
dass bei sich abzeichnenden Schwierigkeiten zeitnah
ein/e Vertreter/in der Handelskammer hinzugezogen
oder der Kontakt zur Berufsschule hergestellt wird.

Dariber hinaus versucht er besféndig, das Selbstbe-
wusstsein seiner Mitarbeiter/innen zu starken und ihnen
Vertrauen in die eigenen leistungen und F&higkeiten zu
vermitteln. Besonders das Gefihl, gebraucht zu werden
und durch die eigene Arbeit einen wichtigen Beitrag zu
leisten, halt der Geschaftsfihrer fir entscheidend, um
Beschaftigte mit schwierigem privaten Hinfergrund vor

weiteren Konflikten zu bewahren. Dabei versucht Dirk
Pitz selbst als Vorbild zu dienen, indem er ihnen naheb-
ringt, dass man durch Ehrgeiz und den nafigen Willen
frotz schlechter Schulnoten und privater Probleme erfolg-
reich sein kann.

Fin weiteres Merkmal der GA-TEC Personalpolifik ist,
dass Mitarbeiter/innen iber den unmittelbaren Bedarf
hinaus eingestellt werden, um ihnen die Chance auf
einen festen Arbeitsplatz oder eine fundierte Berufsau-
bildung zu biefen. Mit einem Alter von tber 40 Jahren
und nach mehr als zehnjchriger Arbeitslosigkeit wurde z.
B. ein Mitarbeiter angestellt, der bis zu diesem Zeitpunkt
kaum Chancen auf eine feste Beschéftigung hatte. Trotz
seiner fachfremden Ausbildung als Maler und lackierer
konnte im Betrieb eine neue Stelle fir ihn geschaffen wer-
den, um ihm bewusst die Moglichkeit zu geben, nach
langer Arbeitslosigkeit wieder in den Beruf zurickzukeh-
ren. Ahnlich verhielt es sich bei einem jingeren
Beschaftigten, der aufgrund privater Probleme keine
Anstellung fand. Obwohl auch er keine Vorkenntnisse im
Bereich der Gabelstaplertechnik vorzuweisen hatte,
konnte er sich durch das Erlernen eines neuen
Tatigkeitsfeldes eine feste Beschdftigung bei GATEC
erarbeiten.

Zusétzlich wurde Uber den eigenen Bedarf hinaus eine
alleinerziehende junge Frau als Auszubildende in Teilzeit
eingestellt. Durch eine Ausbildung in Teilzeit kann der
Erwerb eines fundierten Berufsabschlusses mit den famili-
aren Verpflichtungen vereinbart werden. Der Gedanke,
eine junge Mutter auf diese Weise zu unterstiitzen,
wurde vom Geschéftsfihrer und der Belegschaft sehr
begrift. Nachdem dies zundchst lediglich als abstrakte
Idee im Raum stand, wurde sie einige Zeit spater durch
die Suche nach einer geeigneten Bewerberin konkret
umgesetzt. Die Teilzeitouszubildende ist nun, nachdem
die Suche nach einem Ausbildungsplatz lange erfolglos
war, seit etwa zwei Jahren bei GATEC beschdftigt.

Familienfreundlichkeit

Neben der bereits erwdhnten Maglichkeit, bei GATEC
eine Teilzeitausbildung zu absolvieren und so familicre
Verpflichtungen mit beruflichen Zielen zu vereinbaren,
sieht der Geschdftsfihrer auch von starren Arbeitszeit-
regelungen ab. Auf diese Weise erhalten die Mitarbei-
fer/innen die Freiheit, auch spontan auf Notwendig-
keiten, die sich innerhalb des Familienlebens ergeben,
zu reagieren. Im Gegenzug kann sich Herr Ptz auf das
Engagement der Belegschaft bei Auftragsspitzen oder
kurzfristigem Bedarf verlassen.



Beispiele fur individuelle Hilfestellungen sind u.a. die
Gewdhrung eines Bonusses an Beschdftigte, deren
Kinder eingeschult werden oder auf eine weiterfihrende
Schule wechseln, um auf die damit einhergehende erhoh-
te finanzielle Belastung reagieren zu kdnnen sowie die
Gewdhrung von zinsverginstigten Darlehen.

Die Einfihrung weiterer MaBnahmen, die die Verein-
barkeit von Beruf und Familie fir die Belegschaft gewdhr-
leisten, stellt ein zentrales zukiinfliges Aufgabenfeld in der
Personalpolitik des Betriebes dar.

New Deals

Die GATEC GmbH schafft es durch die Gestfaltung einer
familicren und personlichen Arbeitsatmosphdare, in der
sich die Belegschaft wohl und wertgeschdizt fihlt, einen
wesentlichen Teil zur Mitarbeiterzufriedenheit und
-bindung beizutragen. Durch individuelle Hilfestellungen,
die Rucksichinahme auf familigre Verpflichtungen sowie
durch die Méglichkeit, sich akfiv in die Unfernehmens-
planung und in die Geschdftsprozesse einzubringen,
werden Motivation und Idenfifikation mit dem Betrieb

gewdhrleistet. Beides wirkt sich durch die Bereitschaft,

eine hohe Servicequalitat zu erbringen, positiv auf die
Kundenzufriedenheit aus und sichert das Fortbestehen
des Befriebes. Einen bedeutsamen Beitrag dazu leistet
auch ein kontinuierliches Schulungsangebot, durch das
das notwendige Know-how sichergestellt wird. Fir die
starke Mifarbeiterbindung sprechen auch eine lange
Verweildauer der Beschdftigten im Betrieb und eine sehr
geringe Flukiuationsrate.

Hervorzuheben ist vor allen Dingen das soziale
Engagement des Geschafisfihrers, durch das Arbeit-
nehmern/innen mit geringen Chancen auf eine feste
Anstellung auch Gber den eigenen betrieblichen Bedarf
hinaus eine berufliche Perspekiive geboten wird. Dass es
Dirk Pitz dariber hinaus gelingt, ein von Verfrauen,
Offenheit und Zusammenhalt gepragtes Arbeitsumfeld zu
schaffen und sich aktiv der individuellen Problemstel-
lungen innerhalb seiner Belegschaft anzunehmen, trégt
dazu bei, das Engagement auch in der taglichen Arbeits-
praxis zu zeigen.

www.gabelstaplertechnik.de



Branche Maschinenbau

Leistungsprofil Melk- und Kishltechnik, Farm Equipment, Farm Services
Beschaftigte 707

Ausgezeichnet fiir GEA CARE* - Betriebliches Gesundheitsmanagement

GEA FARM TECHNOLOGIES
GMBH
BONEN

Zusammenfassung / Uberblick

GEA Farm Technologies in Bénen ist ein weltweit agie-
render Anbieter von infegrierten Produkt- und An-
wenderlésungen fir die  Milchproduktion und  Nutz-
tierhaltung.  Den  Standort  Bénen  erdffnete  das
Unternehmen 2005 und fiihrte damit Produktionsstétten in
Qelde und Herdecke an einem Standort zusammen.
700 Beschdaftigte, davon 50 im AuBendienst, produzie-
ren und verfreiben hochwertige Anlagen fir die
Milchviehwirtschaft. derzeit 50
Auszubildende in den einschlagigen kaufmannischen

Hierzu gehoren
und gewerblichen Berufsbildern. Ausgebildet wird fir
den eigenen Bedarf. Im Rahmen der dualen Ausbildung
wird auch die Kombination von Ausbildung und
Bachelor-Studium angeboten.

Betriebliches Gesundheitsmanagement ist eines der per
sonalpolitischen  Schwerpunkithemen der GEA  Farm
Technologies. Der Anstol fur diese Initiative kam Ende

2009 durch die Geschaftsfihrung.

Neben einer Anderung der Basisstrukturen  am
Arbeitsplatz - beinhaltet ein ausgereiftes  betriebliches
Gesundheitsmanagement konkrete MaBnahmen wie bei-
spielsweise Sportangebote, Vorsorgeuntersuchungen,
Raucherentwohnkurse oder Seminare zu Themen wie
Ernahrung oder Stressbewdltigung. Im Rahmen ihres
betrieblichen Gesundheitsmanagements kombiniert die
GEA Farm Technologies verschiedene MaBnahmen zu
einem aufeinander abgestimmten Gesamtkonzept zur
Verbesserung  der  psychischen und  physischen
Gesundheit der Mitarbeiter/innen und Fihrungskrafte.

Griinde fir Gesundheitsmanagement

Die Hauptziele bei der Etablierung eines betrieblichen
Gesundheitsmanagements innerhalb der GEA  Farm
Technologies waren die Pravention von Erkrankungen
und die Schaffung eines Gesundheitsbewusstseins in der
Belegschaft.

Durch eine verbesserte Wertschatzung der Mitar-

beiter/innen sollle deren leistungsféhigkeit und
leistungsbereitschaft gesteigert, das Wohlbefinden am
Arbeitsplatz erhsht und die emotionale Bindung zum
Unfernehmen geférdert werden. Im Zuge dessen — so
das Ziel — wiirden sich nicht nur das Betriebsklima und
die Kommunikation verbessern, sondern auch die

Qudlitat der Leistung und somit der Unfernehmenserfolg.

Gerade in Zeiten des demografischen Wandels und al-
gemeinen Fachkréftemangels stellt das betriebliche
Cesundheitsmanagement fir GEA Farm Technologies
einen nicht unerheblichen Wettbewerbsvorteil am Markt
dar und erhdht zusatzlich die ,Employability” der beste-
henden Belegschaft.

Dies enfspricht einer Unternehmensphilosophie, die
neben exzellenten Produkien und Dienstleistungen das
GrundgerUst fir ein erfolgreiches Unfernehmen in gesun-
den und leistungsfchigen Fihrungskréften und  Mitar-
beiter/innen sieht.

Immer hdufiger berichten Unternehmen aus der Wirt
schaft, dass Mitarbeiter/innen arbeitsunféhig werden,
weil sie mit dem hohen Druck, dem sie ausgesetzt sind,



nicht mehr umgehen kénnen. Sie sehen sich wachsenden
Anforderungen gegenibergestellt und fohlen sich sfei-
gendem Zeit und leistungsdruck durch eine immer kom-
plexer werdende Arbeit bei gleichzeitig sinkenden
Belegschaftszahlen ausgesetzt. Psychische Erkrankungen
sind keine Selfenheit mehr. Um solchen Entwicklungen
vorzubeugen und die Arbeitsfreude und Gesundheit der
Mitarbeiter/innen auf lange Sicht zu erhalten, sefzt GEA
Farm Technologies auf ein betriebliches Gesundheits-
management, welches eine positive Arbeitsatmosphére
sowie ein starkes soziales Netzwerk schafft, die
Gesundheit der Beschdftigten stcrkt und Unzufriedenheit
und Krankheit vorbeugt.

Die GEA Farm Technologies weif, dass die Gesundheit
der Fihrungskréfte allererste Voraussetzung fir eine gute
Fihrung ist. Um sie vor den typischen Auswirkungen der
,Sandwich-Position” des mitlleren  Managements, die
Stress, Gereiztheit und Erschépfung verursachen kann, zu
schitzen, hat GEA Farm Technologies bereits zu Beginn
seiner Kampagne zur Gesundheitsférderung Schulungen
und MabBnahmen fir Mitarbeiter/innen in Fihrungsposi-
fionen durchgefthrt, um deren kérperliches, seelisches
und geistiges Wohlbefinden zu starken.

Mit der systematischen Zusammenfihrung und deutlichen
Erweiterung der Aktivitaten zum betrieblichen Gesund-
heitsmanagement reagierfe GEA Farm Technologies
auch auf die demografischen Verénderungen: Alter wer-
dende Belegschaften und Fachkréftemangel erfordern

die Uberprifung der Arbeitsbelastungen und deren

Verringerung. Die nach auBen wirksame Imagepflege ist
ein posiftiver Nebeneffekt.

Im Rahmen ihres umfangreichen Konzeptes zum betrieb-
lichen Gesundheitsmanagement fohrt GEA  Farm
Technologies zahlreiche MaPnahmen zur Gesundheits-
férderung ihrer Mitarbeiter/innen und  Fuhrungskréfte
durch. Der Grundgedanke ist dabei, die Ursachen fir
gesundheitliche Probleme zu suchen, anstatt lediglich die
Symptome zu bekampfen. Durch eine gezielte Verande-
rung der Arbeitsstrukiuren sollen die Gesundheit und die
Ressourcen der Beschdaftigten und Fihrungskrafte erhalten
bzw. gestarkt werden. Konkret bedeutet dies, dass die
Arbeitsumgebung  beispielsweise Uber Arbeitsmittel
gesundheitsfordernd gestaltet wird. Weiterhin gibt es die
Méglichkeit, die Stressbelastung an sich zu verringem,
indem z. B. haufigere Pausen in Meetings eingeplant
werden oder die Arbeitsaufteilung klarer gestaltet wird.
Eine gute Kommunikation und persénliche Beziehungen
zwischen Mitarbeiter/innen und Vorgesefzten sollen das
Arbeitsklima positiv beeinflussen.

~GEA Care*”

Eine umfangreiche Kampagne zum betrieblichen Ge-
sundheitsmanagement entwickelte GEA Farm Techno-
logies mit dem Projekt ,GEA Care*”, das sich aus ver-
schiedenen TeilmaBnahmen zusammensefzt. Durch ein
ausgepragtes infernes Markefing tragt die MaPnahme
zum einen positiv zum Image der GEA Group bei, und



zum anderen besitzt sie einen hohen Wiedererken-

nungswert innerhalb der Belegschaft. Die Kampagne
steht nun, vermittelt Gber die GEA Group AG, auch allen
anderen GEA Segmenten zur Verfigung.

Mit Hilfe eines Fragebogens wurden zu Beginn das
Meinungsbild und die Interessen der Belegschaft zu unter-
schiedlichen Themen im Bereich des Gesundheitsmana-
gements eingeholt. Auf dieser Basis wurden dann die
Kernelemente der MaPnahme geplant. Zur Auswahl stan-
den ,ergonomische Beratung am Arbeitsplatz”,
,Ernahrung/Ermdhrungsberatung”, ,Selbst- und  Zeit
management/ Stressbewdltigung” und ,Raucherentwoh-
nung”. Grébtes Interesse zeigten die Mitarbeiter/innen
an den Bereichen ,Ergonomie am Arbeitsplatz” und
,Stressbewdltigung”, weshalb auf Ersteres 2012 und auf
lefzteres 2013 der Schwerpunkt gelegt wurde. Die
MaBnahme zur Verbesserung der Ergonomie am
Arbeitsplatz startefe zundichst fir PC-Arbeitsplatzinhaber
mit drei Uber das Jahr verteilten Ergonomie-Tagen. Diese
umfassten  mehrere  Schulungen sowie optionale
Arbeitsplatzbegehungen mit Expert/innen und die
Messung des Krdafteverhdlinisses von Ricken- und

Bauchmuskeln mit Hilfe eines Back-Check-Gerdtes.

Weitere MafBnahmen im Rahmen der Kampagne sind
beispielsweise verschiedene Friherkennungsuntersuchun-
gen und Gesundheits-Checks, so eine Darmkrebsfrih-
erkennung und Hautkrebs-Screenings.  Zur weiteren
Verbesserung der Work-Life-Balance wurde ein Weésche-
und Bugelservice initiierf, eine Kooperation mit einem
Fitnessstudio geschlossen und der Speiseplan der Kantine
um ein fagliches Angebot eines kalorienreduzierten
Cerichtes erweiert.

Unbedingte Voraussetzungen

Voraussefzungen fir den Erfolg einer systematischen und
nachhaltigen  betrieblichen Gesundheitsférderung st -
neben einer sorgféltigen Konzeption der Projekte mit klar
durchdachten (Zwischen-)Zielen, systematischen Stand-
ardanwendungen und festen Budgets - auch die Infegra-

fion des Projektes in die bestehende Unternehmenskultur.
Die Geschdafisfihrung muss eine klare Vorbildfunkfion ein-
nehmen und ihre Wertschatzung deutlich kommunizieren.
Wichtiger Bestandteil fir den Projekterfolg sind also
Schulungen und das Commitment der Fihrungskrafte.
Nur wenn ,von oben” eine klare Llinie vertreten wird,
werden Sinn und Ziele fir die Belegschaft klar und erlan-
gen Akzeptanz. Unter Umstanden sollte im Vorfeld eine
Bedarfsanalyse fir Akzeptanz und Nutzen durchgefihrt
werden. Wichtig ist in jedem Fall, dass die Mitarbei-
fer/innen an das Projekt herangefthrt und kontinuierlich
miteinbezogen werden. Projektinhalt und -ziele mussen
fir jede/n transparent sein, damit langfristig ein
Gesundheitsbewusstsein innerhalb der Belegschaft
erreicht werden kann. Hilfreich ist in diesem Konfext eine
Zusammenarbeit mit den Krankenkassen, dem Werksarzt
und der Berufsgenossenschaft.

Projekte 2011 bis 2013

Im Rahmen ihres betrieblichen Gesundheitsmanagements

hat GEA Farm Technologies im Zeitraum 2011 bis 2013

eine Vielzahl an Projekten abgeschlossen. Eine Reihe von

Projekten befinden sich noch in der Durchfihrung, und

weitere Projekte sind in der Planung. Die Gesund-

heitsférderung startete mit Fihrungskréfteschulungen und

einer Befragung aller Mitarbeiter/innen. Weitere Maf>-

nahmen dienten der Verbesserung der Arbeitsbe-

dingungen wie beispielsweise:

e ergonomische MaBnahmen fir PC-Arbeitsplatze,

® Ergonomie in Produktion und Logistik,

e Fahrsicherheitstraining fir AuPendienstmitarbeiter/innen,

e Steigerung des korperlichen Wohlbefindens mit Hilfe
von Sporfangeboten:  AOK Firmenlauf in Unna,
Firmenlauf Industriegebiet Bénen, Nutzung des VWVelser
Profile-Finessstudios und

® bessere Emahrung: GEA Care*-Meni in der Kantine,
Wasserspender mit  Infoflyer, Mineralwasseraus-

und  Obstkiste  fur

beiter/innen, Kantinencheck und -beratung.

lieferung AuBendienstmitar-

Weiterhin  wurden PraventionsmaPnahmen fir die

Belegschalft eingefihrt, z. B:

® Hautkrebs-Screening durch Hautérzt/innen mit Info-
flyer,

e Darmkrebsvorsorgeaktion, Schlaganfallvorsorge, Brust
krebsfriherkennung.

Dariber hinaus entsfanden Angebote zur Verbesserung
der lebensqualitat wie ein Wasche- und Bigelservice
oder Raucherentwdhnungsseminare.



Fir 2013 sind weitere ergonomische MaPnahmen in
Produktion und Logistik geplant sowie Hortests fur
Verwaltungsmitarbeiter/innen. Als néchster Schwerpunkt
wurde das Thema ,Stressbewdltigung” gewdhlt. Die
Friherkennungsuntersuchungen werden nun jahrlich
angeboten.

Im Rahmen der Kampagne GEA Care* und den zuvor
genannten Projekten laufen noch weitere MaBnahmen
zum Thema Gesundheitsmanagement, so beispielsweise
eine Vereinbarung zum betrieblichen Fingliederungs-
management (BEM| und das Programm ,Familien-
sommer”. letzferes beinhaltet eine Tagesveranstaltung mit
Akfivitaten und einem Bihnenprogramm fir die ganze
Familie. Neben Spielen und Angeboten wie Bungee-
Trampolin, Kletterfelsen, Kinderschminken und vielem
mehr sorgt ein Bihnenprogramm mit Zirkus, Varieté und
Tanz fir Abwechslung.

Im Rahmen der Vorbereitungen fir die Einfihrung eines
betrieblichen Eingliederungsmanagementes (BEM| wurde
eigens eine freiwillige Betriebsvereinbarung fir diese
MaBnahmen geschlossen. Ziel ist es, Mitarbeitern/innen
bei langerer (ab 6 Wochen) oder wiederholter Krankheit
Hilfestellungen zu bieten, um eine bestehende Arbeitsun-
fahigkeit zu Uberwinden und einer erneuten Arbeits-
unfahigkeit vorzubeugen. Nimmt ein/e Mitarbeiter/in
an der MaPnahme feil, findet zundéchst ein Erstgesprach
statt, auf dessen Basis das weitere Vorgehen bestimmt
wird. Mégliche MaBnahmen umfassen zum einen die
Pravention und zum anderen die medizinische und beruf-
liche Rehabilitation. Konkret finden sich Anknipf
ungspunkte in den Bereichen Arbeitsorganisation,
Arbeitsplatzgestaltung oder stufenweise Wiederein-
gliederung.

Weitere Aktivitaten: ,,Work-Life-Balance”

Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
hat GEA Farm Technologies eine GroBtagespflegestelle
for die arbeitsplatznahe Befreuung Uberwiegend unter
dreijahriger Kinder gegrindet. Drei Tagesmitter betreuen
maximal neun Kinder idealerweise im Alter von acht
Wochen bis drei Jahre (grundsatzlich Kinder bis 12
Jahre). Die Tagesmiitter arbeiten selbststéndig und rech-
nen direkt mit dem Jugendamt ab, die Eltfern zahlen den
iblichen einkommens- und stundenabhdngigen Beitrag
ebenfalls direkt an das Jugendamt. Fir die Eliern hat die
GroBtagespflegestelle die Vorteile der Néhe zum
Arbeitsplatz und einer vereinfachten Organisation der
Befreuung auch zu Rand- und Ferienzeiten. Das
Unternehmen férdert die Kinderbetreuung sowohl finan-
ziell als auch unmittelbar durch die Bereitstellung von

Personalkapazitét fir Organisations- und  Verwaltungs-
aufgaben. Dies erméglicht Mitarbeitern/innen  mit
Kleinstkindern, die Arbeit in Vollzeit oder Teilzeit rasch
wieder aufzunehmen, reduziert so die Abwesen-
heitszeiten und fragt zur Imageférderung und  Unter-
nehmensbindung bei. GEA schafft damit - insbesondere
vor dem Hintergrund des ansonsten unzureichenden
Betreuungsplatzangebotes - ein attrakfives Angebot fur
unter dreijchrige Kinder. Bei Uber dreijéhrigen Kindern
werden hingegen eher wohnorinahe Angebote bevor

zugt.

New Deals

GEA Farm Technologies hat erfolgreich die Etablierung
eines betrieblichen Gesundheitsmonagements  gemei-
stert. Durch die systematische Entwicklung des Projektes
,GEA Care*" ist eine umfassende und nachhaltige Ver-
ankerung in allen GEA Segmenten gewdhrleistet. Zudem
frigt es dozu bei, die Ursachen gesundheitlicher
Probleme zu erfassen und ihnen akiiv entgegenzuwirken
und so eine gesunde und leistungsfahige Belegschaft zu
erhalten. Die Vielzahl der MaBnahmen ist geeignet, ein
breites Handlungsspekirum zu erméglichen wie bei-
spielsweise Vorsorgeuntersuchungen, ergonomische
Verbesserungen von Arbeitsplatzen und Vorkehrungen fir
eine bessere Emdhrung sowie zur Steigerung des kor
perlichen Wohlbefindens. Daneben konnte auch durch
die Einrichtung einer GroBtagespflegestatte zur besseren
Vereinbarkeit von beruflichen und familigren Ver-
pflichtungen der Mitarbeiter/innen und damit auch zur
Steigerung ihrer Zufriedenheit beigetragen werden.
Damit generiert GEA Farm Technologies im Hinblick auf
die demografischen Verénderungen sowoh! hinsichtlich
der Mitarbeiterbindung als auch hinsichtlich der
AuBenwirkung weitreichende Wettbewerbsvorteile, die
sich wiederum positiv auf die Fachkrafte- und
Mitarbeitergewinnung auswirken.

www.gea-farmtechnologies.de
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DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
3. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2007/

H BLUMENCOMPANY KERSTING, DORTMUND

m BREMER STRASSENBAHN AG, BREMEN

B DEGUSSA GMBH (INFRACOR GMBH), MARL

B DORMA GMBH & CO. KG, ENNEPETAL

B KHS AG, DORTMUND

M LTFASS — DER BUCHLADEN, DORTMUND

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

W START ZEITARBEIT NRW GMBH, DUISBURG

B THYSSENKRUPP SERVICES AG, DUSSELDORF (ZENTRALE)

DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
2. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2003

B ATIAS SCHUHFABRIK GEBR. SCHABSKY GMBH & CO.KG, DORTMUND
m BLG LOGISTICS GROUP AG & CO.KG, BREMEN

B BOCHUMER VEREIN VERKEHRSTECHNIK GMBH, BOCHUM

® DBT GMBH, LUNEN

B DEGUSSA AG / GEMEINSCHAFTSBETRIEB MARL, DUSSELDORF UND DIV.

m DEW21 — DORTMUNDER ENERGIE- UND WASSERVERSORGUNG GMBH, DORTMUND
m DSW21 — DORTMUNDER STADTWERKE AG, DORTMUND

m EUROWINGS LUFTVERKEHRS AG, DORTMUND / NURNBERG

m GOLDEN TULIP AIRPORT HOTEL DORTMUND, DORTMUND

® H. BRUHNE BAUSTOFF- UND TRANSPORT GMBH & CO.KG, DORTMUND

m KG DEUTSCHE GASRUSSWERKE GMBH & CO, DORTMUND

m THYSSENKRUPP SCHULTE GMBH / EDELSTAHL-SERVICE-CENTER, DORTMUND

m TUV NORD KONZERN, ESSEN / HAMBURG / HANNOVER

m VIVENTO / DEUTSCHE TELEKOM AG, BONN / DUSSELDORF
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GoGa$s wachst und wachst. Und deshalb suchen wir engagierte Erfolgsbe-
gleiter. Verwurzelt in unserer iiber 60-jdhrigen Firmenhistorie stehen wir
fiir Arbeitsplatzsicherheit, aber auch fiir leidenschaftliche Innovationskraft.

In unserem Inhouse-Entwicklungslabor keimen die Ideen, die die kostenspa-
rende Heiz- und Prozesswarmetechnik revolutionieren. Unsere wegweisenden
Gas-Infrarot-Zukunfts-Technologien ,,Made in Germany" iiberzeugen Kunden

in aller Welt.

Nutzen Sie lhre Chance! Kontakten Sie uns!

Hellstrahler - Dunkelstrahler - Solar-Luftkollektoren -+ Warmluft - Prozesswarme



Branche  Malerhandwerk

Leistungsprofil  Maler- und Lackierarbeiten
Beschiftigte 30

Name der MaBBnahme  Nachhaltige Mitarbeiterentwicklung

MALERMEISTER
MICHAEL KIWALL

GMB
DOR"

4 & CO. KG

"MUND

Zusammenfassung / Uberblick

Der Malerbetrieb Kiwall besteht seit mehr als 20 Jahren
in Dortmund und beschéftigt inzwischen 30 Mitar-
beiter/innen. Es handelt sich um einen inhabergefihrten
Familienbetrieb, dessen Schwerpunkte auf der Fassaden-
sanierung und -gestaliung, energefischen Sanierungen,
klassischen Innenarbeiten und Schimmelsanierung liegen.
Dabei legt der Geschéftsfihrer Michael Kiwall nicht nur
auf eine fachlich einwandfreie Ausfihrung der Aufirage
Wert, sondern bietet seinen Aufiraggeber/innen ein
auBergewshnlich hohes Maf an Servicequalitat. Erklér-
tes Ziel ist es, den Kunden/innen durch Aufmerksamkeit
und Freundlichkeit der Mitarbeiter/innen VWertschatzung
enigegen zu bringen und wdahrend der Malerarbeiten
durch eine zuvorkommende Behandlung fir eine ange-
nehme Atmosphdre zu sorgen. Das schliebt das
Mitbringen von Brétchen oder Kuchen ebenso ein wie
die Vorgabe an die Mifarbeiter/innen, durch abschlie-
PBende Reinigungsarbeiten den Arbeitsplatz sauberer zu
hinterlassen, als man ihn vorgefunden hat. Fir den/die
Kunden/in sollen keinerlei zusétzliche Belastungen durch
die Renovierungsarbeiten entstehen. Auf diese Weise
sorgt Kiwall fir eine starke Kundenbindung und -zufrie-
denheit, die den Betrieb auf der Basis von Weiter
empfehlungen weit Gber alle MarketingmaBnahmen hin-
aus bekannt macht, und schafft damit die Voraussetzung
Erfolg und das angestrebte
in der Zukunft. Die hohe
Kundenzufriedenheit wird im Wesentlichen durch die

fur  wirtschaftlichen
Unternehmenswachstum

Mitarbeiter/innen des Betriebes gewdhrleistet, die durch
ihr freundliches und offenes Auftrefen eine gute
Beziehung zum Auftraggeber pflegen und die erklarten
Unternehmenswerte wie Verlasslichkeit, Qualitét und
Flexibilitat in der Praxis umsetzen und leben. Dies erfor-
dert einerseifs eine ausgepragte fachliche, andererseits
aber auch eine sfark entwickeltle Sozialkompetenz, die
der Geschaftsfihrer Michael Kiwall durch die Einfihrung
einer ,Azubi-Akademie” vor etwas mehr als einem Jahr
akfiv unter den lehrlingen férdert und ausbildef. Der
,Azubi-Akademie” liegt ein strukturiertes MaPnahmen-
bindel zugrunde, das durch unterschiedliche Schwer-
punkisetzungen geeignet ist, sowohl die erfolgreiche
Vermitflung  berufsspezifischer Kenntnisse als auch die
gezielte Weiterentwicklung der Personlichkeitsstruktur der
Auszubildenden zu gewdhrleisten.

Michael
Coachings, die die Ausbildung von Fihrungskompe-

Kiwall selbst besuchte eine Reihe von
tenzen, Kommunikations- und Motivationsfrainings sowie
das Erlernen von Teammanagementkenntnissen umfas-
sten. Auf dieser Grundlage konnten bereits zuvor im
Unfernehmen vorhandene, allerdings noch unzusammen-
hangende EinzelmaBnahmen durch die Anreicherung mit
umfangreichem Know-how zu einem geschlossenen
Konzept formiert werden, das sowohl die Phase der
Ausbildung, als auch eine weiterreichende Férderung
besonders engagierter und falentierter Mitarbeiter/innen
im Blick behalt. Im Malerbetrieb Kiwall wurde so ein



systematisches und durchdachtes Ausbildungssystem
implementiert, das sich durch seine Kohdrenz auszeich-
net und sich als festgeschriebenes Gesamtkonzept nach-
haltig in der Unternehmensstrukiur etablieren Iasst. Als sol-
ches wirkt es sich in zwei Richtungen positiv aus: Zum
einen hilft es dem Unternehmen, sich als attraktiven
Ausbildungspartner bekannt zu machen, und wirkt damit
dem Mangel an Nachwuchskréften aktiv entgegen. Auf
der anderen Seite werden durch das hohe Niveau der
Ausbildung notwendige Qualitétsstandards bei Kiwall
gesichert.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Die Unternehmenskultur bei Malermeister Kiwall st
gepragt durch eine offene Kommunikationsstrukiur, die
Wertschdtzung der Beschdffiglen und gegenseitigen
Respekt. Michael Kiwall hat es sich zur Aufgabe ge-
macht, jede/n seiner Mifarbeiter/innen gemdh  sei-
nen/ihren individuellen Méglichkeiten und Talenten zu
férdem, ihn/sie in seiner/ihrer personlichen Entwicklung
zu unterstitzen und den Blick fir neve Potenziale seiner
Beschdaftigten offen zu halfen.

Zur Sicherstellung des besféndigen  Informationsflusses
wurde ein Infranet eingerichtet, iber das Neuerungen
und Entwicklungen sowie Schulungsangebote kommuni-
ziert werden. Dabei bilden Transparenz und die
Einbeziehung der Belegschaft in Unternehmensprozesse
wichtige Bestandteile zur Sicherung der Mitarbeiter-

zufriedenheit. Ein dafir wesentliches Instrument stellt das
KVP-deenblatt dar. Es handelt sich dabei um ein EDV-

Tool, das der Belegschaft zur Niederschrift von

Verbesserungsvorschlagen dient, die dann fir jeden sicht-
bar und mit Hinweis auf den Bearbeitungsstatus im
Infranet verdffentlicht werden. Der Geschéftsfihrer macht
sich dabei eine schnelle Resonanz auf eingegangene
Ideen zur Pflicht, was wesentlich zur Motivation seiner
Mitarbeiter/innen beitragt. Die Partizipation an dieser
Art der Ideensammlung ist fir alle Mitarbeiter/innen obli-
gatorisch und in der Unternehmenskultur verankert, um
durch kontinuierliche Verbesserungen Unternehmens-
prozesse opfimieren zu kdnnen.

Zusaizlich finden regelmaBig Mitarbeiterbefragungen
statt, und der Geschdftsfihrer biefet zu jedem Zeitpunkt
die Méglichkeit zu einem offenen Gespréich, in dem sei-
tens der Beschaftigten Probleme und Kiritik frei geduBert
werden kénnen.

Eine wichtige Voraussetzung fir den Unternehmenserfolg
bildet die Identifikation der Beschaftigten mit dem Unter-
nehmen, seinen Zielen und seiner Philosophie. Um diese
zu gewdhrleisten, wird den Mitarbeiter/innen einmal im
Jahr die Unternehmenskultur in einer eintdgigen Schulung
nahegebracht. Dies starkt zudem den Teamgeist.

Nachwuchssicherung durch Ausbildung und
Personalentwicklung

Michael Kiwalls erklartes Ziel besteht in einer nachhalti-
gen Mitarbeiterentwicklung, die das erfolgreiche
Fortbestehen des Unternehmens absichert und jungen
Menschen die Perspektive auf eine fundierte Ausbildung



bietet, die auch weitere Entwicklungspotentiale fir die
Zukunft bereithalt. Der besondere Wert, der der Ausbil-
dung der Persénlichkeit der Mitarbeiter/innen im Rah-

men der Personalarbeit beigemessen wird, entstammt
einerseits der Ansicht, dass der eigene Charakfer einen
wesentlichen Bestandteil des personlichen Erfolgs aus-
macht. Andererseits sichert sie die erfolgreiche Zusam-
menarbeit des Beschdaftigien sowohl mit dem Unter-
nehmen als auch dem/der Kunden/in und hilft auf diese
Weise, das Selbstverstandnis des Unternehmens in die
Tat umzusetzen.

Um fir die Zusammenarbeit und Ausbildung geeignete
Bewerber/innen zu finden, bedient sich der Geschafts-
fhrer eines dreistufigen Bewerbungsverfahrens, das
sowohl die fachlichen als auch die sozialen Kompe-
fenzen Uberprift. Erstere werden durch eine Arbeitsprobe
unter Beweis gestellt, letzfere durch die Teilnahme an
einem DNIA-Test. Dieser Test bietef ein onlinegestitztes
Auswahlverfahren, das zur Beurteilung der Bewerber-
potenziale dient und gleichzeitig auch die Grundlage fir
eine spatere Mitarbeiterférderung bildet. So wird sicher-
gestellt, dass zundchst Bewerber/innen eingestellt wer-
den, deren Personlichkeit zum Gesamtprofil des Unter-
nehmens passt. AnschlieBend kénnen vorhandene Defi-
zite durch gezielte Coaching-Plane aktiv verbessert und
die Personlichkeitsstrukiuren optimiert werden. Bei die-
sem Vorgehen ist es demnach nicht allein zielfihrend, nur
Mitarbeiter/innen mit optimalen Testergebnissen einzu-
stellen, sondem einen Ausgangspunkt fir die weitere
Férderung zu identifizieren und von Beginn an aktiv Hilfe-
stellung zu leisten. Aus diesem Grund wird der DNIA-Test
auch alle drei Jahre von der gesamfen Belegschaft wie-

derholt.

In Reakfion auf die zusétzlichen Anstrengungen vieler

Unternehmen, durch Kampagnen akfiv um Nachwuchs-
kréffe zu werben, entstand auch im Malerbetrieb Kiwall,
frotz der verhaliismaBig geringen Grofde, ein ausgear-
beitetes und strukiuriertes Konzept zur Nachwuchs-
kraftegewinnung durch  Ausbildung mit dem Namen
Azubi-Akademie”.
MafBnahmen, die unterschiedliche Schwerpunkfe in der

Dieses umfasst eine Vielzahl von

Ausbildungstatigkeit abdecken und zur fachlichen und
personlichen  Entwicklung sowie zur Motivation der
Auszubildenden beitragen. Dazu gehért beispielsweise
das Verfahren, die lehrlinge zu Beginn ihrer Ausbildung
ihre angestrebte Abschlussnote in der praktischen Priffung
und den Einsatz, den sie dafir erbringen wollen, notie-
ren zu lassen. Dieses Blatt wird anschlieBend versiegelt
und bis zur Abschlussprifung aufgehoben. So kann ein
zusdizlicher Anreiz, der wdahrend der gesamtfen
Ausbildungszeit wirksam bleibt, gesetzt werden.

Vor dem eigentlichen Beginn der Ausbildung werden drei
Arbeitstage theoretischen Schulungen gewidmet, die die
Lehrlinge mit MaBnahmen des Arbeitsschutzes, mit der
Unternehmenskultur und der Unfernehmensorganisation
verfraut machen. Im Zuge dessen wird ihnen eine Szene
aus dem Film ,Das Streben nach Glick” vorgefihrt. Die
ibermittelte Botschaft ist klar und hat die gewiinschte
motivierende Wirkung: Es gibt nichts, was du nicht kannst!

Zusatzlich werden die Azubis mit einem eigenen Werk-
zeugkoffer, der kompletten Berufsbekleidung und ein-
schldgiger literatur ausgestattet. Ausbildungspaten/innen
stehen die gesamte lehre hindurch als Ansprechpart
ner/innen zur Verfigung und helfen bei der Einge-
wohnung.

Das regelmaBige Abhaltlen von Schulungen spielt im
Malerbetrieb Kiwall die gesamte Ausbildungszeit hin-



durch eine grole Rolle. Insgesamt drei ganzitGgige
Schulungen pro Jahr, die entweder von externen
Referent/innen oder den eigenen Mitarbeiter/innen
angeboten werden, schaffen iber den Berufsschul-
unterricht hinaus fundierte theoretische Grundlagen. Des
Weiteren wurde einmal im Monat ein ,Azubisamstag”
etabliert, an dem die Bearbeitung der Berichtshefte in der
angemessenen Fachsprache eingeibt wird und Unter-
richtsinhalte aus der Berufsschule nachgeholt werden, um
individuell auf Schwdéchen eingehen zu kénnen und an
der Verbesserung der Schulnoten mitzuwirken. Fir die
Teilnahme werden die Kosfen fur das Monatsficket der
lehrlinge komplett tbernommen. RegelméBige theoreti-
sche und prakiische Lehrstandserhebungen dienen eben-
falls dozu, frihzeitig auf eventuelle Schwachen zu rea-
gieren und Hilfestellung zu leisten.

Doch auch bei der prakiischen Prisfungsvorbereitung
erhalten die Auszubildenden zusdtzliche Unferstitzung.
Dafir wurde eigens eine Prifungskabine nachgebildet, in
der sie sowohl wéhrend als auch nach der Arbeitszeit
ihre Fahigkeiten erproben und verbessern kénnen. Diese
Kabine existiert auch zusatzlich in mobiler Form und dient
zu Praxisvorfihrungen in verschiedenen Schulen, die
Michael Kiwall besucht, um seinen Befrieb als Aus-
bildungsstatte zu présentieren.

Die Erweiterung des eigenen Erfahrungsschatzes und die
Ausbildung der Selbststandigkeit werden den Lehrlingen
durch die Teilnahme am Leonardo-Projekt erméglicht. Sie
erhalten die Gelegenheit, sechs Wochen im Ausland zu
verbringen und dort Prakiika zu absolvieren. Des VWeite-
ren wurde ein Azubi-Austausch mit einem Gsferreichi-
schen Malerbetrieb organisiert, an dem je zwei deutsche
und zwei &sterreichische lehrlinge teilnahmen.

Zur bestandigen Selbstreflexion und zur Motivation der
Auszubildenden frégt der Azubi-Aktiendndex bei. FEr
wurde durch den Azubi-Akademie-Rat entwickelt, in dem
zwei Auszubildende, drei Gesell/innen und der Ge-
schafisfihrer vertrefen sind und dessen Aufgabe es ist, im
Betrieb eingefthrie MaBnahmen zu beurteilen, neue
Ziele zu setzen und deren Umsefzung zu planen. Der
Azubi-Aktien-Index st ein 24 Kategorien umfassender
Bewertungsbogen, in dem die Auszubildenden einmal im
Monat ihre eigene leistung beurteilen und der an-
schlieBend mit der Einschatzung der direkfen Vorgesetz-
fen verglichen wird. Dadurch erhalten die Lehrlinge eine
kontinuierliche Rickmeldung tber ihre Arbeit, gleichzeitig
lernen sie jedoch auch, sich selbst objektiv einzuschatzen
und dadurch selbststandig an ihrer Weiterentwicklung zu
arbeiten. Gute leistungen werden innerhalb dieses Be-

wertungssystems mit Punkfen belohnt, aufgrund derer
jeden Monat der Azubi des Monats bestimmt wird.
Dieser darf den betriebseigenen Azubi-Smart einen
Monat lang fahren, der Treibstoff ist inklusive. Sollle der
lehrling keinen Fihrerschein haben, werden ihm zwei
Fahrstunden und das dazugehérige Unterrichtsmaterial in
der Fahrschule seiner Wahl finanziert.

Alle drei Jahre findet zudem eine mehriagige Azubi-
Akademie Studienreise statt, wahrend der Partnerbetrie-
be besucht und der Zusammenhalt untereinander durch
gemeinsame Erlebnisse gestarkt werden. Dariber hinaus
werden einmal im Jahr TeambuildingmaBnahmen unter
Mitwirkung eines Coaches veranstaltet.

Durch Azubi-Projekte wird das selbststéindige und profes-
sionelle Arbeiten der lehrlinge regelmafig eingeiibt. Sie
bekommen die Maglichkeit, einen Aufirag eigenverant-
worllich von der Beratung bis zur Rechnungslegung
durchzuftihren, erhalten aber bei eventuellen Schwierig-
keiten Unterstitzung durch den Akademieleiter. Dieses
Vorgehen bietet zudem den Vorteil, dass spezielle Star
ken der Auszubildenden entdeckt und weiter gefordert
werden konnen und sie Verfraven in ihre Fahigkeiten
erhalten.

Die Erfolge der Azubi-Akademie sind bereits innerhalb
eines Jahres deutlich sichtbar geworden. Die Noten der
lehrlinge haben sich iber diesen Zeitraum kontinuierlich
verbessert und das Schulniveau der Bewerber/innen ist
mit Bekanntwerden der vielseitigen Férderung im Rahmen
des Ausbildungsprogramms merklich gestiegen. Insofern
erweist sich die Azubi-Akademie schon jefzt als sehr
effektives Instrument der Nachwuchskréftesicherung und
Personalentwicklung.

Die Forderung im Malerbetrieb Kiwall greift jedoch auch
Uber die Ausbildungszeit hinaus. Durch ein spezielles Elite-
Programm werden den Jahrgangsbesten weiterfhrende
Karrierechancen ermaglicht. Dazu gehdren beispielsweise
die Weiterbildung zum/zur Vorarbeiter/in im ersten
Gesellenjahr, zum/zur Bauleiter/in fir GroPobjekte im
zweiten und die Finanzierung der Meisterschule im dritten
Cesellenjahr. Das Ubergeordnete Ziel besteht darin, die
Mitarbeiter/innen dahingehend zu qualifizieren, dass sie
in der lage sind, selbstsiéndig ein ProfifCenter als
Malermeister/in zu leiten, und damit das Unternehmens-
wachstum  konfinuierlich voran zu treiben. Dabei wird
durch die umfassende Ausbildungsleistung sichergestellt,
dass sich die leitenden Meister/innen in hohem MaBe mit
der Untemehmensphilosophie und den  Unternehmens-
zielen identifizieren kénnen und folglich geforderte Quali-




tétsstandards aufrechterhalten und weitertragen.
Mitarbeiterzufriedenheit

Durch eine Vielzahl von leistungen, die der Befrieb fur
seine Beschdffigten erbringt, schafft er es, eine hohe
Mitarbeiterzufriedenheit aufrecht zu erhalten und die
Belegschaft langfristig an das Unternehmen zu binden.
Dazu gehért beispielsweise die vollstéindige Ubernahme
des Kindergartenbeitrages, die Ubernahme einer priva-
fen Krankenzusatzversicherung und einer Unfallversiche-
rung. Jingere Mitarbeiter/innen unterstitzt Michael
Kiwall durch die Erstellung einer Finanz und Eigen-
standigkeitsplanung, durch die sie in die lage versefzt
werden, die Ablésung von ihrem Elternhaus zu vollziehen
und ihre Zukunft selbststéindig zu gestalten. Solllen Be-
schaffigte in die Verschuldung geraten sein, wird mit
ihnen ein Haushaltsplan erarbeitet, der Einnahmen und
Ausgaben genau erfasst und ihnen hilft, sich langfristig
von ihren Verbindlichkeiten zu befreien. Dieser auPerge-
wohnliche Einsatz, den der Geschafisfihrer fir seine
Mitarbeiter/innen erbringt, sichert ihm im Gegenzug
ihren engagierten und motivierten Einsatz fir den Betrieb
und verhindert den Verlust qualifizierter Beschaftigter auf-
grund privater Probleme.

New Deals

Der gesamte personalpolitische Ansatz inkl. der Azubi-
Akademie im Malerbetrieb Kiwall stellt ein fir die Grofe
des Betriebes aubergewshnlich umfassendes, strukturier-
tes und vor allem durchdachtes Vorgehen sicher. Es ist mit
einer Fille von Know-how, das sich der Geschdaftsfihrer
eigenstandig in verschiedensten Seminaren erworben
hat
Unternehmensphilosophie, in deren Rohmen Anspriiche

, angereichert und fut auf einer ausgearbeiteten
an die eigene Servicequalitdt, an die Arbeit im Team und
die leistungsbereitschaft der Mitarbeiter/innen formuliert
sind. An dieser Philosophie orientiert kénnen die einzel-
nen MaPnahmen der Bereiche Personalentwicklung und
Ausbildung  zielgerichtet entworfen werden. Insbeson-
dere das Konzept der Azubi-Akademie deckt ein breites
Spekirum an personalpolitischen Zielsetzungen ab, ange-

fangen von der Aus- und Weiterbildung bis hin zur Férde-
rung der Motivation durch die Anerkennung guter
leistungen und ein ausgearbeitefes Belohnungssystem.
Der Ausbildung der Persdnlichkeitsstrukturen  der
Mitarbeiter/innen kommt im Hinblick auf die Weiter-
bildungsakiivitaten bei Kiwall insgesamt eine zentrale
Bedeutung zu. Auch sie wird mithilfe von Coaching-
Planen, die auf der Grundlage eines Personlichkeitstests
erstellt werden, systematisch und zielgerichtet ausgefihrt.

Bemerkenswert ist auch, wie stark Michael Kiwall die
Beschaftigten durch die befriebliche Ideenférderung in
die Unternehmensentwicklung einbindet und bestrebt ist,
Arbeitsprozesse unter ihrer Mitwirkung konfinuierlich zu
opfimieren. Dadurch erreicht er gleichzeitig ein hohes
MaB an Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit, wobei
letztere durch weitere Sozialleistungen wie Finanzierung
der Kinderbefreuung und einer Unfall- und Krankenzu-
satzversicherung fir die Belegschaft noch erhdht wird.

Auf diese Weise schafft es der Betrieb, sich als attrakti-
ver Arbeitgeber und Ausbildungspartner zu positionieren,
frofz des Mangels an Fach- und Nachwuchskréften auch
hoher qualifizierte Bewerber/innen anzuziehen und
diese durch das Angebot weitreichender Karriere-
chancen langfristig an das Unternehmen zu binden.
Zusatzlich werden durch dos Engagement der Mitar
beiter/innen und ihre starke Identifikation mit der Unter-
nehmensphilosophie Qualitétsstandards aufrechterhalten,
die das wirtschaftliche Fortbestehen des Betriebes absi-
chern und zu seinem kontinuierlichen Wachstum beitra-

gen.

Die Fortschritflichkeit und Effizienz der Ausbildungsarbeit
bei Malermeister Kiwall ist bis heute nicht unentdeck
geblieben: Allein im vergangenen Johr erhielt Michcel
Kiwall den Heribert-Spath-Preis als bester Ausbilder
Deutschlonds, das Ausbildungs-Ass in Bronze und den
Dr-Murjahn-Férderpreis.

www.kiwall.eu



DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
1. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2003 /2004

m AIQ — ARBEIT INNOVATION QUALIFIKATION E.V., DORTMUND

m BAKELITE AG, LETMATHE

B BLG LOGISTICS GROUP AG & CO.KG, BREMEN

m CURT EBERT GMBH & CO.KG, DORTMUND

m DBT GMBH, LUNEN

B ELMOS SEMICONDUCTOR AG, DORTMUND

W FRT - FRIES RESEARCH & TECHNOLOGY GMBH, BERGISCH GLADBACH

m GO_NET CONSULTING & SOLUTION GMBH & CO.KG, DORTMUND

m LITFASS — DER BUCHLADEN, DORTMUND

m POCO SERVICE AG, BERGKAMEN / DORTMUND 54 B
m RASSELSTEIN HOESCH GMBH, ANDERNACH

m RWE WESTFALENFWESEREMS AG, DORTMUND / RWE RHEIN-RUHR AG, ESSEN
m SYSTEMBERATUNG MULLER & FEUERSTEIN SMF KG, DORTMUND

m TSM THERAPIE SCHWELMER MODELL GMBH, SCHWELM

m TWENTY4HELP KNOWLEDGE SERVICE AG, DORTMUND

m VRERIKSEN AG, DORTMUND

m GERHARD WORMSTALL / WINKEL GMBH, SCHWELM

z.........

WIR SORGEN DAFUR, EEEEEEE;EE

DASS IHRE WARE AUS eccen00@®®

DEM SUPERMARKT IMMER e iasioase

FRISCH UND GUT GEKUHLT IST SCH REZEN MAI ER::::::E
KALTETECHNIK

WIR SIND PROFIS, WENN ES UM GEKUHLTE LEBENSMITTEL GEHT

= modernste V i
=sm Technik senkt .

&= Energiekosten und I
Sorgt fiir
zuverlassige
Temperaturen und
Frische Ihrer
Lebensmittel

Alles aus einer Hand — von der Planung bis zur Inbetriebnahme — auch danach lassen wir Sie nicht im Stich.
Unser Service Team ist fir Sie rund um die Uhr an 365 Tagen im Einsatz. Wir helfen gerne.

Schrezenmaier Kaltetechnik GmbH & Co. KG - Adolph — Kolping — StralRe 21 - 58239 Schwerte - www.schrezenmaier-kaeltetechnik.de




Branche Kiiltetechnik

Leistungsprofil Installation von kiiltetechnischen Anlagen

Beschiaftigte 54

Name der MaBnahme  Nachwuchssicherung durch Aushildung

SCHREZENMAIER
KALTETECHNIK
GMBH & CO. KG
SCHWERTE

Zusammenfassung / Uberblick

Die Schrezenmaier GmbH & Co. KG ist auf den Bereich
der Kéltetechnik im Lebensmitteleinzelhandel sowie in der
Raum- und Prozesskihlung im Gewerbe und der Industrie
spezidlisiert. Zu den wesentlichen Tatigkeitsfeldern geho-
ren die Beratung, Planung, Ausfihrung und Wartung von
kaltetechnischen Anlagen in Supermarkten und Grof3-
kihllagerhallen. Zunéchst der HOBART GmbH zugehé-
rig, die sich 2006 jedoch wieder auf ihr Kemgeschaft,
die Spilmaschinentechnik, fokussierte, ibernahm Egon
Schrezenmaier im selben Jahr die Niederlassung und die
Kaltesparte der HOBART GmbH mit allen Mitarbesiter/in-
nen und Biiros. Drei Jahre spdter erfolgte der Umzug in
den neuen Firmensitz in Schwerte. Um die Zufriedenheit
der Kund/innen zu sichern, gewdhrleistet der Betrieb ein
hohes MaP an Flexibilitét und Servicequalitét. Ein- und
UmbaumaBnahmen werden so terminiert, dass sie weder
zum Ausfall des Geschaftsbetriebes noch zu Umsatzein-
buPen fihren. GroBe lagerbesténde biefen zudem den
Vorteil einer schnellen lieferung an den/die Kund/in.

Durch diese Serviceleistungen hat sich der Befrieb in der
Branche schnell efabliert. Um sie aufrechterhalten und
einen reibungslosen Ablauf der Befriebsprozesse ge-
waéhrleisten zu kénnen, sind qudlifizierte und engagierte
Mitarbeiter/innen, die bereit sind, auBerhalb der Kern-
arbeifszeit auch am Abend und am Wochenende zu

arbeiten, unabdinglich. Doch auch im Bereich der
Kaltetechnik macht sich der Fachkréfte- und Nachwuchs-
mangel zunehmend bemerkbar, so dass die Schrezen-
maier GmbH & Co. KG einen groPen Teil ihrer perso-
nalpolitischen Anstrengungen auf den Bereich der Aus-
und Weiterbildung richtet. Dazu gehért die Bekannt
machung des Befriebes in der Umgebung ebenso wie
die Sicherung von Aus- und Weiterbildungsstandards.
lefzteres geschieht beispielsweise durch die spezielle
Forderung von schulisch schwécheren Auszubildenden
und die Durchfiihrung zusétzlicher Schulungen, in denen
weiterfhrende theoretische und prakfische Kenninisse
vermiftelt und vertieft werden.

Die Sicherung des Bedarfs an Fachkréften erfolgt zudem
durch die vorurteilslose Anstellung von Mitarbeiter/innen
mit Migrationshintergrund, deren Fahigkeiten unabhén-
gig von der Anerkennung ihrer jeweiligen formalen
Qualifikationen in Deutschland beurteilt und eingeschétzt
werden. Eventuell bestehende Quadlifikations- oder
Sprachdefizite werden bei Schrezenmaier individuell
durch WeiterbildungsmaPnahmen und Schulungen aus-
geglichen. Damit erdffnet der Befrieb Chancen fir
Menschen, die aufgrund formaler Barrieren auf dem
Arbeitsmarkt nur schwer eine Anstellung finden, und er-
weitert gleichzeitig die Arbeitnehmerzielgruppe, aus der
dringend bendtigte Fachkrdfte rekrutiert werden kénnen.



In Anbetracht des Engagements im Bereich der Aus- und
Weiterbildung und der kollegialen Arbeitsatmosphare
schofft es der Befrieb, sich erfolgreich im War for
Talents' zu positionieren, Nachwuchskréfte zu gewinnen
und Fachkréfte langfristig an das Unternehmen zu bin-
den. Die hohe Ausbildungsquote von beinahe 20 % und
die anschlieBende Ubernahme der Auszubildenden
machen sich auch im aufféllig geringen Durchschnitts-
alter der Belegschaft von ca. 30 Jahren bemerkbar.

Der Geschaftsfishrer Egon Schrezenmaier wurde im Jahr
2010 von einer unabhangigen Jury zum Unfernehmer
des Jahres in Schwerfe ausgezeichnet.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Die Schrezenmaier GmbH & Co. KG st ein typisches
Familienunternehmen, dessen Selbstverstéindnis als sol-
ches sich jedoch nicht nur durch die Beteiligung der
gesamten Familie am Betrieb konsfituiert, sondern auch
im Umgang mit den Mitarbeiter/innen widerspiegelt. Ein
wichtiges Merkmal der Unternehmenskultur stellt die
Tatsache dar, dass die Geschafisfihrung den  Mit-
arbeiter/innen jederzeit als Ansprechpartner dient und
ihnen bei etwaigen Problemen unterstitzend zur Seite
steht. Zum anderen zeichnet sich das betriebliche Han-
deln durch kurze Wege aus, die schrelle Ent-
scheidungsprozesse und eine offene Kommunikations-
struktur - begiinstigen.  Zu diesem Zweck finden im
Abstand von jeweils zwei Monaten Betriebsver-
sammlungen und waochentlich Mitarbeiterversammlungen
staft, die eine schnelle und umfassende Informa-

fionsweitergabe von Neuerungen an die Beschdffigten

gewdhrleisten, sie Gber die allgemeine und wirtschaffli-
che lage des Betriebes in Kenninis setzen und damit
auch einen Beitrag zur Mitarbeitermotivation leisten.

Nachwuchssicherung durch Ausbildung

Von insgesamt 54 Mitarbeiter/innen befinden sich bei
der Schrezenmaier GmbH und Co. KG zehn in der Aus-
bildung. Damit bereitet sich das Unternehmen auf zukinf-
tige Expansionen vor. Die wichtigsten Ziele stellen hierbei
die Sicherstelling hoher Ausbildungsstandards und die
umfangreiche Vermitlung  fachspezifischer Kenntnisse
dar, fir deren Umsetzung ein groBer Anteil betrieblicher
Ressourcen aufgewandt wird. Charakteristisch dafir ist
die Tatsache, dass die lehrlinge des Befriebes anstaft
einer lokalen Berufsschule die Bundesfachschule fir Kélte-
und Klimatechnik in Frankfurt besuchen, die in Fach-
kreisen hohe Anerkennung genielt. Dafiir werden erheb-
liche Mehrkosten in Kauf genommen, die fir Ubernach-
tung und Verpflegung der lehrlinge anfallen. Zusétzlich
wurde ein eigenes Fahrzeug angeschalfft, das von den
Auszubildenden zur Hin- und Rickreise genutzt wird.

Umfangreiche Férderung erfahren die Auszubildenden
jedoch auch innerhalb des Betriebes. Sie durchlaufen zu
Beginn ihrer Ausbildungszeit eine Vielzahl von betriebli-
chen Stationen und werden schon frih eigenverantwort-
lich mit Aufgaben betraut. Freiwillige, samstags stafifin-
dende Schulungen dienen der zusatzlichen Vermitilung
von Fahigkeiten sowohl im theorefischen als auch im
praktischen Bereich. Dazu sfellt der Befrieb alle
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Materialien bereit, die auch in der Berufsschule als
Demonsirationsmaterialien vorhanden sind. So wird den
Auszubildenden die notwendige Grundlage dafir gege-
ben, bereits Erfahrenes einzuiiben oder Neues selbst-
standig zu erproben. Damit wird ein fundiertes Ver-
standnis der Materie ermaglicht. Schulisch Schwdchere
finden sowohl bei den Kolleg/innen Hilfestellung als
auch beim Geschafisfihrer selbst, der auch mittels
Einzelgesprachen unterstitzend eingreift und auf Ver
besserungsmaglichkeiten aufmerksam macht. Zukinftig
soll dariiber hinaus ein/e lehrer/in angestellt werden,
der/die mit den Auszubildenden an einem Tag der
Woche aufarbeitet, was im Berufsschulunterricht unklar
geblieben ist. Dieses umfangreiche Ausbildungssystem
zahlt sich aus: Die lehilinge erzielen groBtenteils Gber-
durchschnitilich gute Noten. Durch die frihzeitige Férde-
rung ihrer Selbststandigkeit, beispielsweise auch durch
eigene ,Azubiprojekie”, kénnen sie bereits frih eigen-
verantwortlich Aufgaben im Betrieb ibernehmen.

Um die Schrezenmaier GmbH & Co. KG regional als
guten Ausbildungspartner bekannt zu machen, beteiligt
sie sich an Ausbildungsbérsen und  verschiedenen
Netzwerken, wie ,Zeig Flagge”, um frihzeitig Kontakte
zu den Schiler/innen zu knipfen, die durch das
Angebot, Prakiika im Befrieb zu absolvieren, vertieft wer
den kénnen. Zudem steht den Auszubildenden ein eige-
nes Fahrzeug zur Verfigung, das ,Azubiservicemobil”,

das den Betrieb auf der einen Seite in der Umgebung
bekannt macht, auf der anderen Seite auch der
Flexibilitgt und Mobilitét der Lehrlinge dient. Wie alle
Mitarbeiter/innen dirfen auch sie die Firmenfahrzeuge
mit nach Hause nehmen. Fir die Fahrtkosten von und zur
Arbeit kommt der Befrieb auf. Die lehrlinge unterhalten
des Weiteren eine eigene Homepage, auf der sie ihre
Frlebnisse wdhrend ihrer Ausbildungszeit niederschrei-
ben und somit durch authentische Erfahrungsberichte das
Inferesse an einer Ausbildung bei Schrezenmaier zusditz-
lich erhdhen. Selbstverstandlich wurde auch eine
Auszubildendenvertretung gewdhl.

Weiterbildung und Chancengleichheit

Fir die Anstellung und befriebliche Integration einer
hohen Anzahl von Mitarbeiter/innen mit Migrations-
hintergrund erhielt die Schrezenmaier GmbH & Co. KG
im Jahr 2011 den Interkulturellen Wirtschaftsférderpreis.
Beziglich des Auswahlverfahrens geht der Geschafts-
fhrer insbesondere dadurch andere Wege, dass er
wenig Wert darauf legt, welche formalen Qualifika-
tionen die einzelnen Bewerber/innen vorzuweisen
haben. Stattdessen bevorzugt er Bewerber/innen mit fun-
dierten fachlichen Kenntnissen und der Bereitschaft, sich
im betrieblichen Geschehen zu engagieren. Auf diese
Weise werden auch Bewerber/innen eingestellt, die auf
dem Arbeitsmarkt aufgrund formaler und birokratischer
Barrieren nur geringe Chancen haben, da beispielswei-



se ihre im Ausland erworbenen Abschlisse in

Deutschland nicht anerkannt werden. Um einzelne even-
tuell bestehende Qualifikationsdefizite, auch bei Quer-
einsteigern, auszugleichen, wird ein hoher Weiterbil
dungsaufwand  betrieben. Auch die Kosten fir die
Sprachschule fur Mitarbeiter/innen mit unzureichenden
Deutschkenntnissen bernimmt der Betfrieb. Mit diesen
MaBnahmen sorgt er fiir einen hohen Grad an Chancen-
gleichheit und biefet auf dem Arbeitsmarkt benachteilig-
fen Personen Perspektiven und eine fesfe Anstellung.

Dementsprechend ist das betriebliche leben von einer
hohen Inferkulturalitat gepragt, innerhalb derer die selbst-
verstaindliche Ricksichtnahme auf kulturelle und religicse
Bréuche ein kennzeichnendes Merkmal der Unterneh-
menskultur darstellt. Fur das gesamte Befriebsklima ist ein
hohes MaB an Toleranz charakferistisch, das den starken
Zusammenhalt unfer den Beschdftigten gewdhrleistet.

Work-Life-Balance

Durch die Notwendigkeit, Austousch- und Montage-
arbeiten auBerhalb der Offnungszeiten der Supermarkre
durchzufihren, missen die Arbeitszeiten oftmals auf das
Wochenende und in die Nacht ausgeweitet werden.
Diese zusatzliche Beanspruchung der Mitarbeiter/innen
versucht der Betrieb durch unterschiedliche Mafinahmen
zur Bericksichtigung der Work-life-Balance auszugler-
chen. Uberstunden werden durch eine Gleitzeitregelung
erfasst und bieten somit die Maglichkeit der Enflastung
durch zusditzliche freie Tage. Sollte das eigene Kind ein-
mal erkranken, wird der/die Mitarbeiter/in jederzeit frei-
gestellt, um es bei fehlender Betreuung zuhause zu pfle-
gen.

Auch bei hoher Arbeitsauslastung verzichtet der
Geschdftsfuhrer auf Urlaubsperren oder die Ricknahme
eines bereits genehmigten Urlaubs. So erhalten alle
Beschaftigten Sicherheit bei ihrer Urlaubsplanung.
Maégliche Auftragsspitzen oder Noffélle werden in die-

sen Zeitrdumen bei zu geringer Mitarbeiterzahl durch die
Einstellung von leiharbeiter/innen ausgeglichen.

New Deals

Die Schrezenmaier GmbH & Co. KG zeigt grofes
Engagement im Bereich der Ausbildung, das hinsichtlich
der Investition umfassender betrieblicher Mittel zur
Verwirklichung des Ziels, einen fundierten und qualifi-
zierten Ausbildungsstandard zu gewdhrleisten, sicherlich
hervorzuheben ist. Die umfassende Férderung der Lehr-
linge, die Hilfestellung bei schulischen Schwéchen sowie
die frihzeitige Ubertragung von Verantwortung haben
den Befrieb bereits, iber seine eigene Beteiligung in
Netzwerken und Ausbildungsbérsen hinaus, unter
Jugendlichen und Schiller/innen bekannt gemacht. Die
Tatsache, dass Ausbildungsstellen nicht ausgeschrieben
werden missen, sondern sich durch Mund-zu-Mund-
Propaganda Bewerber/innen finden, zeigt den Erfolg
der MaBnahmen, die das Unternehmen als beliebten
Ausbildungspartner auf dem Markt etablieren. Auf diese
Art und Weise wurde ein wirksames Instrument in
Reaktion auf den Fachkraffemangel geschaffen, das der
Schrezenmaier GmbH & Co. KG ihr befriebliches Fort-
bestehen durch gut ausgebildete Mitarbeiter/innen
sichert.

Dariiber hinaus bilden Toleranz und Chancengleichheit
zentrale Begriffe der Unfernehmenskultur. Mitarbeiter/in-
nen, die durch nicht anerkannte Abschliisse oder geringe
Deutschkenntnisse auf dem  Arbeitsmarkt wenig Aus-
sichten auf eine feste Anstellung haben, werden bei
Schrezenmaier mit Blick auf ihre leistungsbereitschaft,
ihre Erfahrungen und Kenntnisse beurteilt und bei Qualifi-
kations- und Sprachdefiziten durch Weiterbildungen und
die Finanzierung von Deutschkursen individuell unter
stitzt. Aus Sicht des Befriebes bietet dieses Vorgehen den
Vorteil, dass die Zielgruppe potenzieller Arbeimneh-
mer/innen um ein Vielfaches vergrofert wird und somit
der Bedarf an qualifizierten Fachkraften gedeckt werden

kann.

www.schrezenmaier-kaeltetechnik.de




Branche
Leistungsprofil
Beschaftigte

Name der MaBnahme:

Zusammenfassung / Uberblick

Das Familienunternehmen Wicke besteht seit 1866 und
hat sich seitdem permanent weiterentwickelt. Es st
Spezialist in der Entwicklung und Produktion von Schwer-
lastRédern und Transportrollen sowie den entsprechen-
den Systemkomponenten. Die Wicke GmbH + Co. KG
ist nach 1ISO 9001:2008 (Qualitdtsmanagementsystem)
sowie nach ISO 14001:2004 (Umwelimanagementsys-
tem) zertifiziert. Wicke produziert in Deutschland,
Tschechien und der VR China und beschdftigt mit der
weltweiten Verfriebsorganisation insgesamt ca. 850 Mit
arbeiter/innen. Am Standort in Sprockhével sind 230
Mitarbeiter/innen tatig, 80 % sind Beschdftigte mit ein-
schlagigem Facharbeiter-/Fachangestelltenabschluss.
War das Gros der Mitarbeiter/innen im Jahr 1999 zwi-
schen 20 und 29 Jahren alt, befindet sich die Mehrzahl
heute im Alter zwischen 40 und 49 Jahren. Daher hat es
sich die Wicke GmbH + Co. KG zur Aufgabe gemacht,
ein systematisches Konzept zu entwickeln, um dem
demografischen Wandel zu begegnen und diesen als
Chance zu begreifen.

Nachdem die Wicke GmbH + Co. KG im Jahr 2010
bereits fir die Entwicklung seines Plersonal)E(ntwick-
lungs)-Hauses mit dem Dortmunder Personalmanagement
Pradikat ausgezeichnet wurde, hat es nun mit dessen
Erweiterung um das betriebliche Gesundheitsmanage-
ment einen weiteren Schritt zum erfolgreichen Umgang
mit den demografischen Verénderungen getan und damit
einen zusatzlichen Raum im PE-Haus ausgebaut. Durch
verschiedene arbeitsorganisatorische und ergonomische
MaBnahmen soll die Arbeitsféhigkeit der Beschdftigten

Metallindustrie
Fertigung von Rédern, Lenk- und Bockrollen
230

Gesundheitsforderung und Arbeitssicherheit

WICKE GMBH + CO. KG
SPROCKHOVEL

auf lange Sicht erhalten und der zunehmenden Alterung
der Belegschaft Rechnung gefragen werden.

Aber auch verdnderte Kundenanforderungen fihrien zu
einer intensiven Beschdftigung mit dieser Thematik. Unter
mafBgeblicher Einbeziehung der Mitarbeiter/innen konn-
fen kontinuierlich Optimierungsmaglichkeiten identifiziert
und umgesetzt werden, die einen Beitrag zur Gesund-
erhaltung der Belegschaft leisten und  kérperlichen
VerschleiBerscheinungen vorbeugen.

Dariber hinaus stellen die Aspekte der Arbeitsgestaltung
und Avrbeitssicherheit neue Schwerpunkte in den perso-
nalpolitischen Bemihungen im Haouse Wicke dar. Ziel
war es, durch Schulungen und die Sensibilisierung der
Fihrungskréfte die Rate der Arbeitsunfélle pro Jahr deut
lich zu minimieren. Dass dies bis heute sehr gut gelang,
beweist die Statistik des Jahres 2012, in der nach einem
kontinuierlichen Rickgang der Arbeitsunfélle in den Jah-
ren davor erstmals eine Reduktion auf lediglich funf i.d.R.
geringfigige Arbeitsunfdlle verzeichnet werden konnte.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Im Jahr 1996 wurden gemeinsam mit Fihrungskraften
und Unternehmensleitung Ziele und Grundséize erarbei-
fet, die seitdem jedes Jahr abgeglichen, wieder bestatigt
oder erganzt werden.

Als wichtigste Ziele werden hier u.a. genannt:

® frihzeitiges Erkennen von Verdnderungen und wichti-
gen Rahmenbedingungen sowie rechtzeitige adaqua-
fe Reaktionen



® cine konstruktive Zusammenarbeit aller Mitarbeiter/in-

nen férdern und die vorhandenen Arbeitspléize durch
kontinuierliche Rationalisierungsanstrengungen erhalten.

Zur Unternehmensphilosophie gehért es auch, dass die
Geschdftsfihrung einen sehr engen Kontakt zu allen Mit-
arbeiter/innen halt. Dies wird zum einen bereits in den
Unternehmenszielen deutlich, zum anderen gehort es
zum Alllag, dass die Geschafisfihrung regelmabig im
Betrieb Kontakt zu den Beschaftigten pflegt.

Besonderes Augenmerk wird auf den Bereich der
Umweltschonung gelegt. Die strafegische Umweltpolitik
wurde von der Wicke-Geschdftsleitung in den Unter-
nehmenszielen verabschiedet und unferzeichnet. Sie ist
verbindlich fur die gesamte Unternehmung und wird den
Mitarbeiter/innen wie auch den Geschéftspariner/innen
offen kommuniziert.

Das Wicke PE-Haus

Das Wicke PlersonalE(ntwicklungs|-Haus ist ein systemao-
fischer und ganzheitlicher Ansatz und befrachtet das
Thema Personalmanagement durch die demografische
Brille. Es enthalt unterschiedliche Ftagen und Réume,
durch die verschiedene Ziele der Personalarbeit symboli-
siert werden. Es soll hier nur in groben Umrissen beschrie-
ben werden. Umfangreichere Informationen liefert die
Broschire des Dortmunder Personalmanagement Pradi-
kats aus dem Jahr 2010, in der das PE-Haus im Zuge der
ersten Auszeichnung bereits ausfihrlich beschrieben wor-
den ist.

Das Fundament bildet die Basis des Wicke PEHauses.
Schlagworte wie Kundenorientierung, Nachbarschaft,
Standort, Vorgesetzte, Nachfolgeregelungen, Integration
und Auszubildende sind wichtige Bausteine. Dieses
Fundament besfeht aus der Jahrestagung und den dort
erarbeitefen Jahreszielen und finf Personalentwicklungs-
Jahreszielen.

Die Berufsausbildung im gewerblich-lechnischen und im
kaufménnischen Bereich wie auch die Rekrutierung und
Einarbeitung neuer Mitarbeiter/innen sind die zwei
inhalflichen Strénge, die das Erdgeschoss im Wicke PE-
Haus bilden. Das Motto lautet hier: Fachkrafte gewinnen
und halten.

Durch eine umfassende Ausbildungstatigkeit und die
anschlieBende Ubemnahme der Auszubildenden sorgt
das Unternehmen fur qualifizierten Nachwuchs. Nicht
zuletzt werden ebenfalls die befrieblichen Fihrungskrafte
in der Regel aus den eigenen Reihen rekrutiert.

Vor der Emennung zur Fuhrungskraft werden die
Beschaftigten in entsprechenden Schulungen mit dem not-
wendigen Ristzeug ausgestattet, indem nicht nur Arbeits-
sicherheit und  Fihrungsverhalten geschult werden, son-
dern auch immer der Aspekt der demografischen Ent-
wicklung mit beachtet wird.

Die Zimmer der 1. Etage sind Social Benefits, Arbeitsor-
ganisation, Public Relafions, Fort- und Weiterbildung
sowie Gesundheitsschutz. Unter anderem gehért dazu



auch eine intensive Mitarbeiterférderung, um  das
Unternehmen als atiraktiven Arbeitgeber zu erhalten. In
der Produktion wurde fir 20 Teams Gruppenarbeit ein-
gefihrt; die Mischung von jungen und dlteren Arbeineh-
mer/innen wie auch die Cestaliung zu einer Teilauto-
nomen Arbeitsgruppe stand hierbei im Vordergrund.

Die 2. Etage des Wicke PE-Hauses sfeht unter dem
Schlagwort ,Demografie”. Neben einer betrieblichen
Laufbahnplanung durch eine umfassende Qualifikations-
bedarfsermitflung und dem Instrument des Wissensfrans-
fers zur Verhinderung des Wissensabflusses durch
Verrentungen ist hier auch das betriebliche Gesundheits-
management angesiedelt, das sich zum Zeitpunkt der
ersimaligen  Auszeichnung noch im  Planungsstadium
befand. Wahrend der letzten Jahre wurde diesem
Bereich jedoch vermehrte Aufmerksamkeit gewidmet,
was zur umfangreichen Bearbeitung iberwiegend ergo-
nomischer Problemstellungen an Arbeitspléitzen gefihrt
hat, die zur Gesunderhalung der Mitarbeiter/innen
einen wesentlichen Beitrag leisten.

Gesundheitsmanagement und Arbeitssicher-
heit

Mithilfe eines im Jahr 2008 ins Leben gerufenen Projektes
namens ,Mitten im Job" sollten Fihrungskréfte fir die ver-
langerte Lebensarbeitszeit bis zum 67. Lebensjahr sensi-
bilisiert werden. Aus der Beschaftigung mit den daraus
resultierenden Problemstellungen wurde die Notwendig-
keit der ergonomischen Gesfaltung von Arbeitsplatzen
als wesentlicher Bestandteil einer befrieblichen Ge-
sundheitsférderung offenbar. Bereits ein Jahr spdter konn-
te mithilfe der AOK eine Belastungsanalyse der
Arbeitsplatze durchgefhrt werden, in deren Verlauf ins-
gesamt neun Workshops unfer Beteiligung von etwa 80
Mitarbeiter /innen statfanden. Daraus resultierend konn-
fen mgliche Verbesserungen an den Arbeitsplatzen erar-
beitet, sorgféltig aufgelistet und einem Arbeitskreis zur
Umsetzung konkreter VerbesserungsmafBnahmen Gberge-
ben werden. Dieses Gremium ist auf Daver eingerichtet
und fagt mehrmals im Jahr. Es hat sich zur Aufgabe
gemacht, die durch die AOK und die Belegschaft ange-
stoBenen Ideen und Themen zur gesundheitsférderlichen
Arbeitsgesfaltung systematisch und kontinuierlich voranzu-
freiben und auszuweiten. |hm gehdren die Betriebs-
leitung, der Befriebsrat, die Personalleitung und zwei
betriebliche Fohrungskrdfte an. Uber diese Zusammen-
setzung kann gewdhrleistet werden, dass die einzelnen
Mitarbeiter/innen in die VerbesserungsmaBnahmen invol-
viert sind, indem sie in den Arbeifskreisbeteiligten An-
sprechpartner/innen finden und Uber sie ihre Ideen und
Vorschldge zur Sprache bringen kénnen. Doch auch

umgekehrt wird die Belegschaft zur aktiven Mitarbeit auf-

gerufen, wenn es um die Uberprifung von Verbesse-
rungsideen hinsichtlich ihrer Umsetzbarkeit und  Sinn-
haftigkeit geht. Durch diese Beteiligung der Arbeitsplatz-
inhaber/innen selbst, die in Form von Arbeitsgruppen
organisiert ist, kénnen arbeitsplatzspezifische Problem-
stellungen beriicksichtigt werden, was die Effizienz der
EinzelmaBnahmen sicherstellr.

War der Beginn des Projekfes zundchst noch durch
Skepsis seifens der Belegschaft begleitet, konnte durch
die schnelle und effiziente Méangelbehebung durch den
Arbeitskreis Ergonomie die Emsthaffigkeit der Umsetzung
unter Beweis gestellt werden. Heute speist sich das ge-
samte Projekt aus der akliven Mitarbeit aller Be-
schaftigten.

Seit August 2010 bis heute hat sich der Arbeifskreis
Ergonomie als dauerhaft im Unternehmen etabliertes
Gremium erwiesen, dessen Arbeit sich durch eine struk-
turierte und planvolle Vorgehensweise auszeichnet. Die
in den etwa dreimal jchrlich stafifindenden Sitzungen
angesprochenen Defizite werden genau in Protokollen
festgehalten und dem Verantwortungsbereich eines
Arbeitskreismitgliedes Ubertragen. Die Umsetzung muss
innerhalb eines vorher festgelegten Zeitraumes erfolgen,
so dass den Verbesserungen ein hohes Maf3 an
Verbindlichkeit zu eigen ist. Sollte in Zusommenarbeit mit
dem Arbeitsplatzinhaber festgestellt werden, dass an die-
ser  Stelle  keine

ergonomischen  Lésungen  zur

Reduzierung der Belastungen maglich oder umsetzbar



sind, wird die angesfrebte Verbesserung durch Ver-

anderung der Arbeitsorganisation z. B. in Form von
Arbeitsplatzrotation  sichergestellt. Zudem konnte durch
die Invesfition in einen zusdizlichen Arbeitsplatz der
Betrieb in der Lackiererei von drei auf zwei Schichten
umgestellt werden. Die gesundheitsabirégliche Nacht-
schicht enffiel dadurch ganz.

Die einzelnen Verbesserungen und Neuanschaffungen
werden allesamt durch einen Aufkleber (gelbe Sonne)
gekennzeichnet und damit den Mitarbeiter/innen als sol-
che explizit ins Bewusstsein gerufen. Dazu gehérfen unter
anderem:
e Anschaffung von zusdtzlichen Krananlagen in den
Fertigungsbereichen
® Umriistung von Arbeitsplétzen durch:
- verstellbare Monfagetische
- Ergonomie-Stihle
- pneumatische Schraubstécke
e Anschaffung von [teilweise auch elekirischen) Hebe-
hilfen fir Entnahmen aus Gitterboxen
e Stiiizende Mafinahmen
- Rickenschule durch Berufsgenossenschaft
- kostenloser Wasserspender
- Mittagsverpflegung
- Uber Bedarf ausgebildete Ersthelfer/innen

Dariiber hinaus ist fir alle Fihrungskréfte die Teilnahme
an Ergonomie- und Arbeitssicherheitstrainings obligato-
risch. Diese sensibilisieren sie fir Problembereiche und
lassen sie Gefahrenpotentiale frihzeitig erkennen. Mit

einem derart hohen Weiterbildungsaufwand, der insge-
samt 16 Weiterbildungstage je Fihrungskraft verteilt auf
zwei Jahre umfasst, wird das Ziel verfolgt, Arbeitsunfalle
in Zukunft weitestgehend zu vermeiden. Um diesbeziigli-
che Veranderungen erkennbar zu machen, wird die An-
zahl der Arbeitsunfélle pro Jahr in einem ausfihrlichen,
ichrlich angefertiglen Gesundheitsbericht festgehalten.
Daraus wird ersichtlich, dass die Anzahl der Arbeitsun-
falle, die in den Jahren 1995 bis 2006 deutlich Gber
zehn Unfélle jahrlich betrug, ab 2007 stark gesenkt und
2012 auf funf Unfélle pro Jahr minimiert werden konnte.
Zusétzlich wird die Verpflichtung der Fihrungskrafte
sowie der Mitarbeiter/innen, sich akfiv an den Mafnah-
men des Gesundheifsschutzes und der Arbeitssicherheit
zu beteiligen, dem Gesundheitsbericht in Form von
leitlinien vorangestellt. Dies verdeutlicht erneut ihren
hohen Stellenwert innerhalb des Unternehmens und das
Bemihen, sie als nachhallige Veranderung in den
Arbeitsablaufen zu implementieren.

New Deals

Die Mabnahme zur Gesundheitsférderung und Arbeits-
sicherheit der Firma Wicke stellt ein neues, den bereits
sehr vielseitigen MaPnahmenkatalog ergénzendes  In-
strument in Reaktion auf die demografischen Verdnde-
rungen und damit einhergehend eine zunehmend dlter
werdende Belegschaft dar. Sie dient einerseits zur lang-
fristigen Gesunderhaltung der Mitarbeiter/innen bis ins
Alter und der Aufrechterhaltung ihrer Produktivitat.
Andererseifs sorgt sie, eingebettet in die bereifs beste-
henden personalpolitischen Anstrengungen, fir ein hohes
Mab an Mitarbeiterzufriedenheit und -bindung und leistet
gleichzeitig einen Beitrag zur Nachwuchskréfte-
sicherung.

Durch die strukiurierte Vorgehensweise bei der Bear-
beitung einzelner Defizite und die Einbeziehung der
Mitarbeiter/innen in die Arbeitsplatzoptimierungen wird
dem eigenen Anspruch, den Gesundheitsschutz nachhal-
tig im Unternehmensprozess zu efablieren, Rechnung
gefragen. Verhaltensrichtlinien, die dem Gesundheitsbe-
richt vorangestellt werden, formulieren die Selbstver-
pflichtung eines/r jeden Mitarbeiters/in, akfiv an den
Verbesserungsmaoglichkeiten zu  partizipieren, und ver-
deutlichen den Wunsch, den Gesundheitsschutz als Teil
der spezifischen Unternehmenskultur zu integrieren.

www.wicke.com




SPEZIALIST FUR

SCHWERE
AUFGABEN
Der Wicke-Konstruktions- und -
Entwicklungsabteilung stehen CAD-

Systeme und vielfaltige Berechnungspro-
gramme zur Verflgung. Der Einsatz mo-
dernster Software ist die Basis fur Prazisi-
on, Qualitat und Kostenoptimierung von
Anfang an. Schwere Aufgaben betrachtet
Wicke als Herausforderung an Wissen,
Erfahrung und Realisierungs-
maglichkeiten. Nicht umsonst sind Wicke-
Schwerlastrollen zum wichtigsten Be-
standteil von Spezialtransportgeréaten,
Elektrostaplern und fahrbaren Gerlsten
geworden. Zusétzlich bis hin zu komplet-
ten Fahrwerks-System-Komponenten hat
das Unternehmen nutzbringende Design-
Partnerschaften mit seinen OEM Kunden
gebildet. Unter kostenoptimierten Aspek-
ten erflillt die weltweit innovative Supply
Chain zuverlassig die Anforderungen an-

www.wicke.com

Wicke GmbH + Co. KG, Elberfelder StraBe 109, 45549 Sprockhdvel www.wicke.com

Das inhabergefihrie Familienunternehmen Wicke besteht seit 1866 und hat sich in
den fast 150 Jahren des Bestehens permanent weiter entwickelt. Wicke ist absoluter
Spezialist in der Entwicklung und Produktion von Schwerlast-Réddern und Transport-
rollen und fertigt als Kernkompetenz industrielle Vulkollan®, Polyurethan/Topthane®

und Elastic-Gummi Artikel.

spruchsvoller Kunden. Dabei hat die Wi-
cke-Beratungsqualitat immer wieder zu
maBgeschneiderten Ldsungen fir die
Kunden gefiihrt. Ein Beleg fir das hohe
MaB an Innovationsfdhigkeit des Unter-
nehmens.

Wicke produziert in Deutschland, Tsche-
chien und der VR China und beschéftigt
mit der weltweiten Vertriebsorganisation
insgesamt ca. 850 Mitarbeiter. Das Unter-
nehmen ist nach ISO 9001:2008 (QM-
System)sowie nach ISO 14001:2005
(Umwelt-Managementsystem) zertifiziert.
Am Standort in Sprockhdvel sind 270
Mitarbeiter beschaftigt. Dabei sorgen mo-
tivierte und qualifizierte Mitarbeiter, von
denen fast 90 Prozent mit einschlagigen
Berufsabschlissen ausgestattet sind, fir
die weltweit anerkannte Wicke-Qualitat.

Die Unternehmens- und Fihrungskultur
manifestiert sich in den bereits 1996 fest-
gelegten Unternehmenszielen: friihzeiti-
ges Erkennen von Verdnderungen und
wichtiger ~Rahmenbedingungen sowie
rechtzeitige ad&quate Reaktionen, Ver-
trauen bei Kunden schaffen, ausbauen
und pflegen, Arbeitsplatze durch kontinu-
ierliche Rationalisierungsanstrengungen
erhalten.

Eigene Berufsausbildung, Laufbahnpla-
nung, Personalentwicklung, Social
Benefits, MitarbeiterfGrderung, Arbeits-
schutz und betriebliche Gesundheits-
forderung runden das Wicke-Gesamtbild
ab. Alles Griinde, die daflr sorgen, dass
Wicke sich gegentiber seinen Konkurren-
ten behauptet und die Position als fihren-
der Hersteller immer wieder bestatigt.

Mitarbeiterbefragung

Wir fuhren Befragungen von Beschdaftigten und Fuhrungskraften

betrieblichen Personalmanagement durch:

® Information, Kommunikation, Mitarbeiterfihrung

* Arbeitszeitgestaltung

e Personal- und Organisationsentwicklung

 Gesundheitsférderung
¢ \Work-life-Balance
o Arbeitszufriedenheit

insbesondere in folgenden Handlungsfeldern des

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

-‘-\ “
(g |.§ Sl research & consult
research

consult

Foreshung uns Bersting

Soziale Innovation GmbH

Deutsche Str. 10, 44339 Dortmund
Tel. 0231/ 88 08 640 e Fax 0231/ 88 08 64 29

www.soziale-innovation.de




Unternehmensverbande
fur Dortmund und Umgebung

STARKE VERBANDE FUR STARKE MITGLIEDER!

STARKE VORTEILE - AUF EINEN BLick:

>> Tagesaktuelle Informationen per E-Mail oder Fax

>> Exklusive Informationen und Vertragsvorlagen
im internen Mitgliederbereich

>> Branchenubergreifender Meinungsaustausch

>> Unburokratische, schnelle und personliche
Unterstitzung und Beratung

>> Arbeitsrechtliche Fragen inklusive
umfangreicher Weiterbildungsangebote

>> Die vollstandige Prozessvertretung
ist im Mitgliederbeitrag enthalten

STARKE LEISTUNGEN:

>> ARBEITSRECHTLICHE BERATUNG
UND PROZESSVERTRETUNG

>> ARBEITS- UND PERSONALWIRTSCHAFT
>> Aus- UND WEITERBILDUNG
>> NETWORKING

>> GESELLSCHAFTSPOLITISCHE INTERESSENVERTRETUNG

SIE ERREICHEN UNS
montags bis donnerstags
8.00 Uhr - 17.15 Uhr
freitags

8.00 Uhr - 14.00 Uhr
Prinz-Friedrich-Karl-Str. 14

44135 Dortmund SPRECHEN SIE UNS AN!

KONTAKT
Fon (0231) 95205210
Fax (0231) 95205260
info@uv-do.de

Mehr unter www.uv-do.de

Unternehmensverband / /
der Metallindustrie fiir .. Unternehmensverband
Dortmund und Umgebung e.V. Ostliches Ruhrgebiet e.V.




IHRE NOTIZEN




VON HOHER
ANZIEHUNGSKRAFT.

Dortmund-ein Magnet fur alle,
die ein inspirierendes Umfeld schatzen.

Dortmunds Wandel ist beeindruckend. Heute pragen innovative
Unternehmen, ein effektives Netzwerk zwischen Wissenschaft und
Wirtschaft und ein lebendiges Freizeit- und Kulturangebot die
groBte Stadt der Metropole Ruhr.

Stadt Dortmund
Wirtschaftsforderung _
Wenn auch Sie sich angezogen fuhlen: : ' i
vf

www.wirtschaftsfoerderung-dortmund.de




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
Kreishandwerkerschaft Dortmund und Liinen

Soziale Innovation GmbH Sl research & consult
Unternehmensverband der Metallindustrie fur Dortmund und Umgebung e.V.
Wirtschaftsférderung Dortmund

Die NEW DEALS-Preistrager 2013

- COBUS Comunitae
ConCe pt SENIORENHAUS VINZENZ

INDUCTION

= | MgpemmHalbach

by Dr. Pothmann

Gasmess-Systeme GmbH

Mided

A-TEC C [

== inall

2013

SCHREZENMAIER:

AUSGEZEICHNET

DORTMUNDER
PERSONALMANAGEMENT PRADIKAT




