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VORWORTE

WIRTSCHAFTSFORDERUNG DORTMUND

Seit den Anféngen im Jahr 2002 hat sich das DORT-
MUNDER PERSONAIMANAGEMENT  PRADIKAT  zu
einem Markenzeichen fir modernes Personalmanage-
ment entwickelt. NEWW DEALS unferstitzt die Bemihun-
gen der Wirtschaftsférderung Dortmund, die Attrakivitat
des Standorts Dortmund als Wirtschafts-, Arbeits- und
lebensstandort weiter zu erhdhen. Personalkonzepte, die
einen Beitrag zur Prosperitdt der Unternehmen leisten und
ebenso den Beschdaftiglen Entwicklungsméglichkeiten
geben, sind wichtiger Bestandteil unternehmerischer
Modemisierungspolifik.

Der Standort Dortmund steht fur moderne VWachstums-
branchen z. B. der Informationstechnologie und Mikro-
systemtechnik. Ebenso sind fir den Standort gut aufge-
stellte, vor allem mittelsténdische Unternehmen der Indus-
frie und des Handwerks von entscheidender Bedeutung.
Fir den Erfolg wirtschaftlichen Handelns werden moder
ne Personalmanagementsirategien und die Gestfaltung
der Zukunft der Arbeit immer bedeutsamer. Im Inferesse
der Region liegen dabei Arbeitsbedingungen, die fir
Unternehmen und Beschdftigte attraktiv sind und fir die
es sich lohnt, sich hier anzusiedeln oder nach der Aus-
bildung in der Region zu bleiben.

Dortmund hat den demografischen Wandel frihzeitig als
Thema aufgegriffen. Daher ist es erfreulich, dass sich in
diesem Jahr ein Grofteil der 13 prémierten Konzepte mit
den Schwerpunkien betriebliche Gesundheitsférderung,
alternsgerechte  Arbeitszeitgestaltung und  Personalent-
wicklung zur Fachkréftegewinnung und -bindung auf die
befrieblichen Herausforderungen des demografischen
Wandels beziehen. Die Wirtschaftsférderung Dortmund
widmet sich mit ihrer weiter entwickelten, strategischen
Ausrichtung in besonderer Weise diesen Herausforde-
rungen. NEW DEALS trégt dazu bei, fir gute und 16
sungsorientierte personalpolitische Konzepte zu werben.

Es ist nunmehr zum zweiten Male gelungen, die Pradi-
katsauszeichnung ohne eine finanzielle Férderung des
landes durchzufihren. Gestiitzt auf Sponsoren und die
Bewerbungsgebihren der Unternehmen ist es gelungen,
eine fragfdhige finanzielle Basis zu schaffen. Wir wiin-
schen uns sehr, dass die bisherigen Unterstitzer ,bei der
Stange bleiben” und noch weitere sich hinzugesellen.

Die  Wirtschaftsférderung  Dortmund  hat ein  starkes
Interesse daran, das DORTMUNDER PERSONAIMA-
NAGEMENT PRADIKAT auch in Zukunft als Werbetrager
fir unsere Region zu positionieren.

Udo Mager
Geschdaftsfihrer

IHK ZU DORTMUND

Das in diesem Jahr zum vierfen Mal ausgeschriebene
DORTMUNDER PERSONALMANAGEMENT  PRADIKAT
erfreut sich weiterhin hohen Interesses. Von den 13 aus-
gezeichneten Unternehmen kommen vier aus dem Bezirk
der IHK zu Dortmund und damit aus dem engeren
Umfeld der Projektiréiger. Bemerkenswert ist die hohe
Akzeptanz, die das Pradikat Gber die Grenzen des
Westfdlischen Ruhrgebiets hinaus erfahrt. Dies belegen
die in diesem Heft versffentlichten Konzepte und
MabBnahmen der Preistréger nachdriicklich.

Beeindruckend ist das durchweg hohe Niveau der per-
sonalpolitischen Ansdtze. Dies zeugt von einer hohen
Verantwortung fir dieses Thema auf allen betrieblichen
Hierarchieebenen. Zunehmend wird jedoch - nicht zuletzt
angesichts drohenden Fachkraftemangels - auch an Maf-
nahmen zur Qualifizierung und Einbindung gering quali-
fizierfer Beschaftigter gearbeitet.

Auch der demografische Wandel spielt in der betriebli-
chen Personalpolitik eine zunehmende Rolle. Die Siche-
rung des Fachkraftebedarfs bei alternden Belegschaften
und die Sicherung von Wissen und Erfahrung langjéhrig
Beschaftigter werden vermehrt zum Thema. Auch die
wachsende Bedeutung der Gesundheitsférderung  als
Gegensfand  personalpolitischer MaBnahmen kann -
zumindest feilweise - in diesem Zusammenhang gesehen
werden. Beides betrifft sowohl grofe als auch mittelstan-
dische Unternehmen, die sich um das Pradikat beworben

haben.

Alle Preistréiger stehen fur eine préventive Personalarbeit.
Sie haben damit die Zeichen der Zeit erkannt und han-



deln systematisch, innovativ und vorausschauend. Sie
arbeiten - je nach betrieblichen Prioritéten - punkiuell oder
umfassend. Besonderen Wert legen die Unternehmen auf
die Bemihungen, durch innovative Konzepte nicht nur
das eigene Unternehmen, sondemn auch den heimischen
Wirtschaftsstandort zu stérken. Gerade in Zeifen eines
globalisierten Wettbewerbs sind derartige Bemihungen
gar nicht hoch genug zu bewerten.

Neben technischen Produktinnovationen zeugen neue
Vertriebs- und  Markefingkonzepte sowie eine hohe
Dynamik in der Personalarbeit von der hohen Flexibilitar
der Unternehmen. Die Initiative DORTMUNDER PERSO-

DGB OSTLICHES RUHRGEBIET

Die wirtschaftliche Situation hat sich auch in unserer
Region deutlich verbessert. Die Umsdize wie Eriréige sind
meist gut bis bestens. Die Situation auf dem Arbeitsmarkt
hat sich im Jahre 2008 in Teilen entspannt. Von einer
Trendwende auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt sind
wir allerdings noch ein Stiick entfernt. Aus unserer Sicht
weniger erfreulich ist, dass eine deutlich wachsende
Anzahl von Neueinstellungen in Leiharbeit oder in pre-
kare Arbeitsverhdlinisse erfolgen, vielfach zu unwiirdigen
Kondifionen und Arbeitsbedingungen. Diese Einstellun-
gen zielen auf die Einrichtung eines dauerhaft angeleg-
fen betrieblichen Niedriglohnsektors, oftmals jenseits ver-
gleichbarer Tarife. Fir Arbeitnehmer und ihre Gewerk-
schaften ist diese Entwicklung nicht akzeptabel. Aber es
gibt auch positive Beispiele einer gelungenen betriebli-
chen Beschaftigungs- und Qualifizierungspolitik. Und
diese Beispiele guter Arbeit wollen wir herausstellen -
auch &ffentlich!

Dass im Rahmen des DORTMUNDER PERSONAL
MANAGEMENT PRADIKAT sich wiederum eine sfattliche
Anzahl von Unternehmen beworben hat, zeigt das Inte-
resse an guter und innovativer befrieblicher Personal-
wirtschaft. Alle betrieblichen Beispiele zeigen, dass die
leistungskraft von Unternehmen unmittelbar von leistungs-
fahigen Belegschaften abhdngig ist. Der demografische
Wandel hat inzwischen die Betriebstore erreicht und ent-
sprechende personalpolitische Mainahmen missen ent-
wickelt werden. Der sich abzeichnende Fachkréfte-
mangel &ffnet Chancen des Berufseinstiegs und  der
beruflichen Weiterbildung fir weniger qualifizierte Be-
schaftigte und  Erwerbslose, aber auch die Wert-

NAIMANAGEMENT PRADIKAT hilft, interne Betriebsab-
laufe zu analysieren und dariber zu einer verbesserten
Kommunikation zu kommen. Dariber hinaus bietet sich
den Unternehmen die Méglichkeit einer verbesserten
Selbstdarstellung weit ber die Grenzen dieser Region
hinaus.

Wir hoffen, dass die dargelegten auszeichnungswiirdi-
gen Konzepte ,Schule machen” und zum Nachahmen
anregen. Die im Rahmen von NEW DEALS fest etablier
ten Transferveranstaltungen sind hierfir ein guter, erfolg-
versprechender VWeg.

Claus-Dieter Weibert
Stellv. Haupigeschdftsfiihrer

schatzung gegeniber Alteren sfeigt. Dies sind Entwick-
lungen, die wir begriPen. Gleiches gilt fir die betrieb-
liche Gesundheitsférderung. Die Gesundheit ist das
hochste Gut des Menschen. Betrieben und Betriebsrdten,
die sich dem Erhalt der Gesundheit verschrieben haben,
gebihrt unsere Unterstitzung. Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer missen auch zukinftig eine echte Chance
haben, vorzeitig das Erwerbsleben zu beenden oder kiir-
zer zu frefen - bei akzeptablen finanziellen Bedingungen -,
wenn es z. B. gesundheiflich nicht mehr geht. Der
Gesetzgeber bleibt hier gefordert.

Zum vierten Male wird das DORTMUNDER PERSONAL
MANAGEMENT PRADIKAT verliehen. Es ist langst zu
einem Markenzeichen unserer Region geworden. Dies
belegen auch die immer besser besuchten Veranstal-
fungen in den Betrieben, in denen die verschiedenen
Konzepte eines innovativen Personalmanagements zur
Diskussion gestellt werden. Sie zeigen eindrucksvoll, was
bewegt werden kann, wenn Geschdfisfihrungen,
Belegschaften und betriebliche Interessensvertretungen
verfrauensvoll und beteiligungsorientiert zusammenarbei-
ten - im Interesse der Arbeitnehmer, im Interesse der

Unternehmen.

Der DGB und seine Gewerkschaften werden fir das
DORTMUNDER PERSONAL MANAGEMENT PRADIKAT

weiterhin werben.

Eberhard Weber
Vorsitzender
DGB Oistliches Ruhrgebiet




IM ZEICHEN DES DEMOGRAFISCHEN V/VANDELS

Die vierte Ausschreibungsrunde des DORTMUNDER
PERSONALMANAGEMENT PRADIKATS

Uwe Jirgenhake / Silke Senft

Im November 2008 werden zum vierten Mal
Unternehmen mit dem DORTMUNDER PER-
SONALMANAGEMENT PRADIKAT ausgezeich-
net. Vergeben wird das Qualitatslabel von
einer regionalen Jury aus Arbeitgeberver-
béanden, Gewerkschaften, Kammern und der
Wirtschaftsforderung. Es soll besonderes
Engagement und innovative Lésungen in der
betrieblichen Personal- und Beschdaftigungs-
politik wiirdigen und publik machen. Die 13
NEW DEALS Preistréiger 2008 liefern vielfal-
tige Ansdtze - Gesamtkonzepte oder auch
spezielle Einzelmaflnahmen - zur Bewidilti-
gung personalbezogener Herausforderun-
gen in GroBlbetriecben wie im Mittelstand.
Auffallig ist die hohe Anzahl an Preistragern,
die sich auf die Auswirkungen der demogra-
fischen Veranderung in Betrieb und Gesell-
schaft beziehen.

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

Das NEW DEALS Qualitatslabel

Uber ein regionales Pradikat die Bemihungen und
Erfolge der hiesigen Unternehmen bei der Moderni-
sierung von Arbeit und Beschdftigung bekannt zu
machen und den FErfahrungsaustausch in der Region
anzuregen, war die Idee, als sich die Dortmunder
Arbeitsmarkiakteure 2002 zur Initiative NEW DEALS zu-
sammenschlossen. Bereits seit der ersten Ausschreibungs-
runde 2003/2004 hat das DORTMUNDER PERSO-
NAIMANAGEMENT PRADIKAT auch iber die Region
hinaus Aufmerksamkeit und Resonanz erzielt und ist zu
einem Markenzeichen fir den gelungenen Ausgleich
zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen ge-
worden.

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

Mit Blick auf unterschiedliche betriebliche Rahmenbe-
dingungen und personalpolitische Handlungsbedarfe
wurden fir das Pradikat zwei Kategorien mit jeweils spe-
zifischen Anforderungen entwickelt.

In der Kategorie ,Innovative Einzelmaf-
nahme” werden vorbildliches Engagement und erfolg-
reiche L&sungen in einem Teilbereich betrieblichen Per-
sonalmanagements ausgezeichnet. Dies konnen bei-
spielsweise Konzepte zur Flexibilisierung von Organisa-
tion und Personal, neue Ansdtze bei der Personalent
wicklung, Aus- und Weiterbildung, innovative Formen
der Mitarbeiter/innen-Beteiligung oder auch spezielle
Strategien zur Beschaftigungssicherung oder Schaffung
never Arbeitsplaize sein.

In der Kategorie ,Innovatives Gesamt-
konzept” sind Strafegien, Konzepte und Insfrumente
fir ein umfassendes, strategisches Personalmanagement
gefragt. Fir das Pradikat wurden diesbeziiglich fiinf zen-
trale  Handlungsfelder definiert:  Unternehmens- und
Fihrungskultur, Personalplanung & Beschdiftigungssteue-
rung, Personalentwicklung & Quadlifizierung, Arbeits-
organisation & Personaleinsatz sowie iberbetriebliche
personalpolitische Kooperationen. Wichtig fir die Aus-
zeichnung ist, dass eine personalpolitische Gesamt-
strategie erkennbar ist, die durch ein Bindel von Einzel
maBnahmen umgesetzt wird.



Die Méglichkeit, sich ohne ein ausgereiftes Gesamt-
sysfem auch mit Vorzeigeldsungen in einem speziellen
personalbezogenen Gestaltungsfeld zu  bewerben,
erleichtert vor allem kleineren Unfernehmen den Zugang
zum Pradikatswettbewerb. Zudem zeigen die einge-
reichten EinzelmafBnahmen, welche Themen die Unter-
nehmen besonders bewegen und liefern Praxislésungen
zu speziellen personalbezogenen Herausforderungen.

Im Unterschied zu vielen anderen Wettbewerben stehen
die Bewerbungen bewusst nicht in Konkurrenz zueinan-
der. Die Anzahl der vergebenen Pradikate ist nicht limi-
fiert und es wird auch kein Ranking der Unfernehmen vor-
genommen. Entscheidend ist allein die Erfillung der fest-
gelegten Qualitdtskriterien und damit der Nachweis vor-
bildlicher NEW DEALS Praxis.

Wie die Preistrager ermittelt werden

Um ein hohes MaP an Obijektivitat und Validitat bei der
Beurteilung der eingereichten Konzepte zu sichern, wur-
den in der Konzeptphase des Pradikats Qualitétskriterien
festgelegt, welche die Anforderungen an zeitgemdafes
und erfolgreiches Personalmanagement beschreiben und
bewertbar machen. In die Entwicklung der Bewertungs-
instrumente und Bewerbungsfragebdgen waren sowohl
Expertinnen und Experten aus Wirtschafts- und Beschafti-
gungspolitik wie auch befriebliche Prakfikerinnen und
Prakiiker eingebunden.

So wurden fir das Pradikat 8 zentrale Bewertungskrite-

rien definiert, die fir die beiden Kategorien jeweils spe-

zifisch konkrefisiert und unterschiedlich gewichtet sind:

* Qualitat der Unternehmens- und Fihrungskultur

® Qualitat und Innovationsgehalt des Konzepts

e Grad der Verankerung und Umsetzung im betriebli-
chen Alltag

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

® Nufzen fir die Arbeitnehmer/innen: Beitrag zur
Forderung der individuellen Beschaftigungsféhigkeit
und zur besseren Vereinbarkeit von betrieblichen
Anforderungen und Beschéftigteninteressen

® langfristige  Orientierung und  Dauerhaftigkeit der
MaBnahmen und erreichten Effekte

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

® Innovativer Beitrag zur Beschaftigungssicherung in
Befrieb und Region

Bei der Bewertung wird den Pofenzialen, wie etwa

Unfernehmens- und  Fuhrungskultur,  personalbezogene

Strategien, Instrumente und MaPnahmen ein gleich hoher

Stellenwert beigemessen wie den erreichten Ergebnissen

und Erfolgen. Ergebnisseitig sind der betriebliche sowie
der Nutzen fir die befroffenen bzw. beteiligten
Beschaffigien ausschlaggebend. Im Sinne von NEW
DEALS ist ein angemessener Ausgleich zwischen den
Inferessen Voraussetzung fir die Prédikatsvergabe.

Das Bewertungsverfahren besteht aus drei Stufen. Alle
eingereichten Beitrdge werden zundchst vom NEW
DEALS Biro und anschliePend von jeweils einem/einer
externen Sachverstdndigen fachlich begutachtet; und
zwar nach den festgelegten Kiriterien. Nach positiver
Vorauswahl findet ein Besuch des Gutachterteams im
Unternehmen vor Ort sfatf, wo die Bewerber Gelegenheit
haben, ihre innovative und erfolgreiche Praxis ausfihrli-
cher vorzustellen. Uber die Pradikatsvergabe entscheidet
letztlich die NEW DEALS Jury, bestehend aus dem Kreis
der Initiaforen. Hier gilt das Konsensprinzip; Entschei-
dungsgrundlage sind die Fachgutachten und die gemein-
same Empfehlung des Gutachterteams.

Die vierte Ausschreibungsrunde

Von Ende November 2007 bis Anfang Mai 2008 konn-
ten die Bewerbungsunterlagen beim NEW DEALS Biro
angefordert und die Bewerbungen eingereicht werden.
Bewerben konnten sich private sowie &ffentliche
Unternehmen und Betriebe, gleich welcher Branche oder
Grébenordnung. Grundlage fir die Bewerbung war ein
strukiurierter Fragebogen, der je nach PradikatsKatego-
rie unferschiedliche Themen umfassfe.

Finanziert wurde diese vierte Runde wiederum aus zwei

Quellen:

® den Bewerbungsgebihren sowie

e Untersfiitzung aus der Wirtschaft und der Region. Wir
bedanken uns daher herzlich bei der RWE Westfalen-
Weser Ems AG, der DEW 21 GmbH sowie der Wirt

schaftsférderung Dortmund fir ihr Engagement.

Rund 50 Unternehmen reichten Bewerbungsunterlagen
ein bzw. liePen sich vom NEW DEALS Biro berafen.
Das Branchenspekirum der Bewerber wie auch der Preis-
frager ist recht vielféltig und reprasentiert klassische wie
Hightech Industrien, Handel und gewerbliche Dienst-
leistungen.

Dortmund und das Westfélische Ruhrgebiet sind dieses
Mal nicht so stark reprasentiert wie in den vorherigen
Ausschreibungsrunden: Knapp ein Drittel der Preistrager
stammt aus der Region, insgesamt Uber 90 Prozent aus
dem Rhein-RuhrRaum.




Knapp ein Viertel der prémierten Unternehmen sind klei-
nere Unternehmen mit bis zu 50 Beschdftigten, nicht
ganz ein Drittel sind groBe Mittelstandler mit um die 500
Beschaffiglen und iber 40 Prozent sind Grofunter
nehmen. Das Konzept, interessant zu sein sowohl for klei-
ne als auch fir groe Unternehmen tragt also weiterhin,
obwohl der Anteil der kleineren Unternehmen grofer sein
kénnte.

Betrachtet man die Art der letztlich pramierten Konzepte,
so stellen wir einen Trend zur Bewerbung mit innovativen
EinzelmaBnahmen fest. lediglich zwei Innovative
GCesamtkonzepte stehen 11 pramierten Innovativen
EinzelmaBnahmen gegeniber.

Bei den Inhalten der pramierten Konzepte féllt auf, dass
sich viele auf die Auswirkungen des demografischen
Wandels beziehen: seien es umfassende Handlungs-
konzepte, befriebliche Gesundheitstérderung, alternsge-
rechte Arbeitszeitgestaliung oder  Personalentwicklung
unter den Vorzeichen des Fachkréftemangels. Die demo-
grafischen Veranderungen sind in den Betrieben ange-
kommen und werden innovativ bewdltigt.

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

Im Llaufe des néchsten Jahres erhalten die Preistréiger die
Maglichkeit, ihre innovativen Konzepte und befrieblichen
Umsetzungserfahrungen in der Veranstaltungsreihe

,NEW DEALS vor Ort” &ffentlich zu préasentieren und zur
Diskussion zu sfellen.

Ausblick und Danksagung

Die Initiative NEW DEALS - DORTMUNDER PERSONAL-
MANAGEMENT PRADIKAT hat sich efabliert. Ein regio-
nal ausgelobtes Pradikat fir ein iberregionales Thema
hat offenbar durchaus seine Daseinsberechtigung. Es
gibt den Unternehmen die Chance, sich in der Region zu
prasentieren - als Unternehmen an sich, aber auch als
attraktive Arbeitgeber. Wohl deshalb hat die  Aus-
schreibung auch mittelstandische  Unternehmen ange-

sprochen. Fir eine weitere Ausschreibungsrunde liegen
bereits erste Interessenbekundungen vor; aus der Region,
aber auch von auswartigen Unternehmen, die die
Bewerbung nutzen wollen, um ihre Qualitéten als Arbeit-
geber auf den Prifstand zu stellen.

Es gibt nichts, was sich nicht verbessern lieBel Nach der
vierten Ausschreibungsrunde wollen wir daher auch eine
kritische Bilanz ziehen: Kann das Bewerbungsverfahren
vereinfacht werden, insbesondere hinsichtlich des zeitli-
chen Aufwandes? Wie kénnen mehr Mittelsténdler aus
der Region bewogen werden, sich erfolgreich zu bewer-
ben? Die Jury wird sich hierzu zu einer Sondersitzung
zusammenfinden und Uber eine Verdnderung des Kon-
zeptes beraten.

Zum zweiten Male hat sich die Initiative finanziell selbst
getragen. Gesponsert wurde der Pradikatswettbewerb
2008 von der Dortmunder Energie und Wasser GmbH
DEW21, der RWE WestfalenWeserEms AG und der
Wirtschaftsférderung Dortmund. Hierfir unseren  herzli-
chen Dank!

Ein besonderer Dank gebihrt den Mitgliedern der Jury
sowie den Gutachterinnen und Gutachtern, deren Tatig-
keit ehrenamtlich ist. Ohne dieses Engagement lieBe sich
der Pradikatswettbewerb nicht durchfihren.

Um die Initiative fortzusetzen und modernes Personal-
management zu einem Imagefakior fir die Unternehmen
und den hiesigen Standort zu machen, ist kinftig auch
weiterhin eine Beteiligung privatwirtschaftlicher Inves-
foren gefragt. Die Ausstrahlungskraft des Prédikatswett-
bewerbs bis in den Rhein-Ruhr-Raum hinein sowie die
vielfaltigen  Présentationsméglichkeiten in den NEW
DEALS Medien und Veranstaltungen bieten atirakfive
Konditionen und somit beste Voraussetzungen fir Private-
Public-Partnership.
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Qualifikationsbedarfe, Qualifizierungsplane, Wissenstransfer im Tandem

| Arbeitszeitgestaltung

Schichtplane, Arbeitszeitkonten, Vertrauensarbeitszeit, work-life-balance

| Arbeitsorganisation

Flexible Arbeitssysteme, Gruppenarbeit, Teamentwicklung

| Demografie - Beratung

Altersstrukturanalysen, alternsgerechte Arbeitssysteme und Arbeitzeitmodelle

| Befragungen

Konzeption, Durchfiihrung, Auswertung, Umsetzungsbegleitung

| Trainings fiir...

Flihrungskrafte, Mentoren, Wissensvermittler, Personaler, Betriebsrate

| Dortmund - Berlin

Die Soziale Innovation GmbH ist eine Gesellschaft fiir Beratung und Forschung im Themenfeld

betriebliches Personalmanagement. Unser Team ist interdisziplindar zusammengesetzt und besteht

derzeit aus 15 Personen. Zu unseren Kunden zdhlen sowohl Industrie- als auch Dienstleistungs-

unternehmen.
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Forschung und Beratung

GmbH

Soziale Innovation GmbH
Deutsche Str. 10

44339 Dortmund

Tel. 0231 - 88 08 640

Fax 0231 - 88 08 64 29

www.soziale-innovation.de
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Branche Maschinenbau

Leistungsprofil Produktion von Industriekranen und Krankomponenten,

Kranservices

Beschiiftigte insgesamt rund 5.000
Beschiftigte am Standort 1.800

Preistrager in der Kategorie Innovative personalpolitische Einzelmafinahme

Ausgezeichnet fir Systematische und innovative Personalentwicklung

DEMAG CRANES &
COMPONENTS GMBH
WETTER AN DER RUHR

Die ausgezeichnete MaBnahme im Uberblick
Die Demag Cranes & Components GmbH ist Anbiefer
von Industriekranen und Krankomponenten fir Material-
fluss-, Llogistik- und Antriebsaufgaben. Auch Services wie
Ersatzteile, Instandhaltung und Modemnisierung sind Kern-
elemente des Leistungsspekirums. Mit rund  5.000
Mitarbeiter/innen in 22 Auslandsgesellschaften sowie
Vertretungen in 46 landem ist Demag Cranes &
Components (DCC) weltweit aufgestellt.

Die eigenen Produkie und die Prozesse beim Kunden
beherrschen, seine Sprache sprechen und gemeinsam
mit ihm die besten Ldsungen finden, sind Verpflichtung
aus einer fast 190 Jahre langen Firmengeschichte. Der
hohe Standard ,made by Demag” garantiert héchste
Innovations- und Qualitétsstandards und gréBimaglichen
Kundennutzen.

Seit 2005 lasst die landesgesellschaft Deutschland
(LGD] der Demag Cranes & Components GmbH - als
erstes Unternehmen der Branche - ihre Vertriebsinge-
nieure vom TUV Rheinland prifen und zertifizieren. Das
Gitesiegel Certified Engineer of Sales (CES®) beschei-
nigt umfangreiches Fachwissen und personliche Be-
ratungs- und Verkaufskompetenz.

Die Zertifizierung ist Teil eines neuen ziel- und bedarfso-
rientierten  modularen  Qualifizierungskonzeptes  der
landesgesellschaft. Personalentwicklung ist dabei als
kontinuierlicher Prozess angelegt, der zugleich auch
betriebliche Organisationsentwicklung férdert und  zu
einer erkennbar besseren Verkaufsleistung fihrt.

Das neue Qualifizierungskonzept der
Landesgesellschaft Deutschland
Ausschlaggebend fir die Entwicklung des neuen
Qudlifizierungskonzeptes war die Zusammenlegung von
drei Vertriebseinheifen im Sinne des One face fo the
customerPrinzips und die dadurch notwendige Neu-
orienfierung der Wissensvermitilung. Das Konzept wurde
entwickelt und implementiert mit der Zielsetzung, alle
Mitarbeiter/innen im Vertrieb auf einen gleichen, defi-
nierfen Wissensstand zu bringen, um noch kompetenter
und erfolgreicher verkaufen zu kénnen. Es wurde ein
,Projekiteam CES®" gebildet mit dem Ziel, ein tragfahi-
ges Konzept zu entwickeln und die Umsetzung zu beglei-
ten. Dazu gehdren neben dem leiter der landes-
gesellschaft Deutschland Pefer Hering auch Roman
Kucza (Vertriebssteverung / - support], Jirgen Nowoczin
(Referat Fortbildung) sowie die Personalmarkenentwickler
Winfried Kehmann und Nicole Schlegel von der Firma
,die ZWEI". Wissenschaftlich begleitet wurde das
Projekt im Rahmen einer betriebswirtschaftlichen Diplom-
arbeit an der FH Dortmund von Frau Regina Jakob.

Es wurden insgesamt sechs Schlisselkompetenzen fir
eine opfimale Handlungskompetenz im Verfrieb der
Demag Cranes & Components definiert und spezifiziert:
e Produktkompetenz

* Verkaufskompetenz

¢ EDV-Kompetenz

e Persénliche Kompetenz

e Unternehmenskompetenz

® Kaufmannische Kompetenz



Bei der Entwicklung dieser Kompetenzen und der dafir
notwendigen Anforderungen wurden die Regionalver-
friebsleiter der DCC als Vertrefer der zu zerfifizierenden
Mitarbeitergruppe mit eingebunden. Zusatzlich war und
ist es ihre Aufgabe, als Multiplikator die eigenen Mitar-
beiter/innen Uber die relevanten Details des Qualifizie-
rungskonzepts CES® zu informieren und sie im kontinu-
ierlichen Qualifizierungsprozess zu begleiten.

Mit dem von ,die ZWEI" erstelllen Werkzeug KEG®,
dem Kompetenzentwicklungsgesprach, wird der indivi-
duelle Kompetenzstand des Mitarbeiters/der Mitarbeite-
rin eingeschdtzt und es werden gemeinsam mit dem/der
Vorgesetzten Qualifizierungsziele und konkrete Mafnah-
men festgelegt. Diese Gesprache sind in erster Linie ein
Forder- und  Planungsinstrument  zur  systematischen
Personalentwicklung.

Zentrales Instrument fir die Wissensvermitflung ist die
Online Sales Academy, kurz SAM. Mit diesem webbao-
sierten Tool kann sich der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin
festen, weiterbilden und auf die Zertifizierung vorberei-
fen. SAM enthalt Prasentationen, Nachschlagewerke,
Trainingsmodule sowie Selbsttests und ermaglicht so dem
Teilnehmer ein individuelles, selbstbestimmtes, zeitunab-
hangiges lernen. Diese umfangreiche Online-Datenbank
wurde vom Projekiteam mitentwickelt und von verschie-
denen Fachexperten der Demag Cranes & Components
in mehreren Prozessschritten gefilll. Dabei war der posi-
tive Nebeneffekt einer ,Wissenskonservierung” bewusst
gewollt. RegelméaBige Updates gewdhrleisten die
Aktualitat und Akzeptanz von SAM. SAM wird mitiler
weile auch von anderen Funktionsbereichen - u.a. vom
Vertrieb-Innendienst - als Wissensdatenbank und zur indi-
viduellen VVeiterbildung genutzt. Bereifs jetzt sefzen
Demag-Auslandsgesellschaften, wie z. B. China und

Indien SAM ein.

Uber selbstorganisiertes Leren und elearning  hinaus
werden Schulungen und Trainings zu den verschiedenen
Kompetenzbausteinen und speziellen Themen in den
Qualifizierungsprozess integriert. Ein wesentlicher Be-
standfeil des neven Qualifizierungskonzepts ist die Perso-
nal-Zertifizierung durch einen unabhdngigen Dritten, den
TUV Rheinland. Das Zertifizierungsverfahren wurde ge-
meinsam mit dem TUV Rheinland und exklusiv fir Demag
Cranes & Components entwickelt.

Die TUV-Prifung besteht aus zwei Teilen - nach einer
bestandenen schrifflichen folgt die mindliche Prifung.
Zur Prisfung zugelassen wird, wer ber ein Jahr im
Vertrieb bei Demag Cranes & Components [eingearbei-
tet) ist und beim Selbsttest in SAM mindestens ein Niveau

von 80% erreicht. Nach bestandener Priffung erhdlt der

Teilnehmer ein persénliches, vom TUV Rheinland ausge-
stelltes Zertifikat und darf den Titel Certified Engineer of
Sales (CES®) tragen. Wie im Qualitatsmanagement, ist
nach dem Ablauf von drei Jahren eine Re-Zertifizierung
vorgesehen.

Nach etwa einem Jahr intensiver Vorbereitung wurden in
2005 die ersten CES®Zertifikate vergeben. Inzwischen
ist der Gesamivertrieb der DCC mit Gber 80% der
Vertriebsingenieure zerfifiziert und es laufen aktuell die
ersten Re—Zerﬁﬂzierungen. Neuve Mitarbeiter/innen wer-
den automatisch in den Qualifizierungsprozess aufgenom-
men und systematisch auf die Zertifizierung vorbereitet.
Dank einer intensiven Offentlichkeitsarbeit hat das neve
Konzept sehr gute Resonanz gefunden. Unter dem Motto
,Gut beraten durch den Certified Engineer of Sales
(CES®) - Mehrwert durch Zertifizierung” wird die syste-
matische und innovative Personalentwicklung im Vertrieb
infern und extern kommuniziert. Weiter ist geplant, das
Konzept auch auf die Servicefachleute im AuPendienst
(Techniker) zu Ubertragen und auch diese zertifizieren zu
lassen. Die entsprechenden Anforderungsprofile und
Kompetenzbausteine werden derzeit erarbeitet.

NEW DEALS

Mit dem neuen Qualifizierungskonzept wird die Hand-
lungskompetenz der Verfriebsmitarbeiter/innen gestarkt.
Dabei setzt Demag Cranes & Components auf eine syste-
matische, ziel und bedarfsorientierte Férderung jedes
einzelnen Teilnehmers.

Qualifikation kostet Zeit und Geld - das ist bei Demag
Cranes & Components akzeptiert. Und man ist davon
Uberzeugt, die Investition zahlt sich aus. Die Mitar
beiterinnen und Mitarbeiter honorieren, dass das Unter-
nehmen in sie investiert. Das schlagt sich nieder in einer
hohen Arbeitsmotivation, einer minimalen Personal-
fluktuation und erfolgreichen Fachkréftebindung. Im Sinne
eines Employer Brandings ist die DCC als ein Unter-
nehmen, das in seine Mitarbeiter/innen investiert, auch
am Arbeitsmarkt gut aufgestellt.

www.demagcranes.de
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Branche OPNV

Leistungsprofil Nahverkehrsdienstleistungen in der Region Dortmund; Entwicklung

von Grundstiicksflachen; weitere kommunale Infrastrukturdienst-

leistungen durch verschiedene Tochter- und Beteiligungsgesellschaften
Beschaiftigte insgesamt Insgesamt ca. 3.800
Beschaftigte Verkehrsunternehmen DSW21 c. 1.860
Preistrager in der Kategorie Innovative personalpolitische Einzelmafinahme

Ausgezeichnet fir PRO AGE — das Programm fiir Alternsgerechte Arbeit, Gesundheit

und Entwicklung

DSW21 - DORTMUNDER
STADTWERKE AG
DORTMUND

Die ausgezeichnete MaBBnahme im Uberblick
,Wir bewegen unsere Stadt” ist der Slogan der
Dortmunder Verkehrsbetriebe DSW21. Uber den &ffentli
chen Personennahverkehr hinaus stellt der Unfernehmens-
verbund DSW21 mit insgesamt 10 Tochtergesellschaften
for ganz Dortmund  Infrastrukiur und Dienstleistungen in
den Bereichen Mobilitat, Strom, Warme, Wasser und
Telekommunikation bereit. Durch Projekie wie aktuell
,PHOENIX See” oder ,Stadtkrone Ost” wird die
Entwicklung und Attrakfivitat des Standortes Dortmund
weifer erhoht.

DSW21 allein hat derzeit rund 1.860 Beschdftigte;
etwa die Hdlffe davon arbeitet im Fahrdienst (Bus &
Bahn). Damit die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre
Arbeitstatigkeit maglichst dauerhaft - also bis zur Alters-
rente - ausiben kénnen, wurden in den letzten Jahren ver-
starkt MaBnahmen zur systematischen und umfassenden
betrieblichen Gesundheitsférderung installiert. Hand-
lungsbedarf wurde insbesondere in Bezug auf den Erhalt
der Beschaftigungsféhigkeit im Fahrdienst gesehen, denn
die Fahrdienstuntauglichkeit von Fahrerinnen und Fahrern
ist bei Verkehrsunternehmen wie DSW21 ein Kernpro-
blem, welches sich durch den demografischen Wandel
und alternde Belegschaften kiinftig weiter zu verschérfen

droht.

Seit 2003 hat DSW21 ,,PRO AGE” - das Pregramm
for Alternsgerechte Arbeit, Gesundheit und Entwicklung -
eingerichtet. Damit soll dem demografischen Wandel im
Unternehmen begegnet werden. Das ganzheitliche
Konzept umfasst neben betrieblicher Gesundheits-
férderung auch Strategien und MaBnahmen zur Qualifi-
kafionsentwicklung und Nachwuchssicherung. PRO AGE
besteht aus zahlreichen EinzelmaBnahmen, die zum
grobten Teil bereits umgesetzt und selbstverstcéndlicher
Bestandteil der alltaglichen Entscheidungsprozesse
geworden sind.

Fir PRO AGE wurde DSW21 Anfang 2008 bereifs im
Rahmen des bundesweiten Wettbewerbs ,Beschdaftigung
gesfalten - Unternehmen zeigen Verantwortung” vom

Bundesministerium fur Arbeit und Soziales ausgezeichnet.

PRO AGE - das DSW21 Demografie-Konzept
Wie in vielen Unternehmen liegt das Durchschniftsalter
der Belegschaft bei DSW21 akiuell bei tber 40 Jahren.
In weniger als 10 Jahren wird ein Drittel der
Beschaftigten dlter als 50 sein. Gleichzeitig verschérft
sich der Nachwuchsmangel und die Rekrufierungs-
probleme auf dem Arbeitsmarkt nehmen zu.  Auf diese
Folgen des demografischen Wandels hat sich DSW21
vorausschauend eingesfellt und mit ,PRO AGE” ein per-



sonalpolitisches  Handlungsprogramm  geschaffen, um

das Unternehmen ,demografiefest” zu machen und
einem maglichen Fachkréftemangel entgegen zu wirken.
Das Konzept bindelt verschiedene Ansdize und diverse
MabBnahmen zur Férderung und  Sicherung der Be-
schaftigungsfahigkeit der ,alternden”  Belegschaften.
Parallel dazu wurde die betriebliche Personalbedarfs-
planung ,verfeinert” und es wurden Insfrumente und
MaBnahmen entwickelt, um etwa Know-how Verluste bei
anstehenden Verrentungswellen zu vermeiden und zuneh-
menden Rekrutierungsengpéssen auf dem  Arbeitsmarkt
zu begegnen.

PRO AGE umfasst folgende Handlungsfelder und

Cesfaltungsansdize:

* Gesundheit: Forderung der Beschaftigungsfahigkeit
durch praventive Gesundheitskonzepte

* Qualifikation: Stirkere Einbindung dlterer Mitar-
beiter/innen in Personalentwicklung sowie Entwick-
lung und Férderung von Nachwuchskréften

¢ Unternehmenskultur/-kommunikation:
Intensive innerbetriebliche Offentlichkeitsarbeit, Sensi-
bilisierung und Information der Mitarbeiter/innen und
Fohrungskréfte zu den Themen Gesundheit und Demo-
grafie

* Personalrekrutierung: \ersiarkte Einstellung von
Alteren und Orientierung auf neuve, am Arbeitsmarkt
meist benachteiligten Zielgruppen

* Personaleinsatz/-organisation, Sozialpolitik:
Familiengerechte Arbeits- und Sozialpolitik; Forderung
des Know-how-Transfers: Mischarbeitsmodelle fiir Altere

Gesundheitsférderung ist ein zentraler Ansatzpunkt, um
die Beschdftigten auf lange Sicht leistungsfdhig und das
Unfernehmen wettbewerbsfdhig zu halten.  Krankheiten
vorbeugen, Gesundheifspotenziale starken und das
Wohlbefinden am Arbeitplatz verbessern - auf diese
Ziele ist die befriebliche Gesundheitsférderung ausge-
richtef. Arbeitssituationsanalysen, eine enge Zusammen-
arbeit mit den Befriebsarzten, Mitarbeiterbefragungen
sowie ein Arbeitskreis Gesundheit und ein kiinftiger

betrieblicher Gesundheitsbericht schaffen bei DSW21

eine entsprechende ,gesundheitsorientierte Infrastruktur”.

Besonders im Blick der betrieblichen Gesundheits-
férderung sind die Belastungssituation der Fahrerinnen
und Fahrer und ihre langfristige Einsatzfhigkeit, sprich
ihre Fahrdiensttauglichkeit. Uber den normativen Arbeits-
schutz und die ergonomische Arbeitsplatzgestaltung hin-
aus wurden vielfdltige MaBBnahmen und Angebote efa-
bliert, um die physische und psychische Gesundheit der
Mitarbeiter/innen zu férdern sowie das individuelle
Gesundheitsbewusstsein zu starken. Dazu gehdren bei-
spielsweise psychologische Beratung und Betreuung
sowie Seminare zu psychischen Belastungen oder zu
Suchtgefahren am Arbeitsplatz. In Anfi-Stress-Seminaren
und Deeskalationstrainings lernen die Fahrer/innen mit
psychischen Belastungen im Arbeitsalllag umzugehen
und in heiklen Situationen gelassener zu reagieren. Die
Trainings werden meist von erfahrenen Kollegen und
Kolleginnen durchgefihrt, die fir ihre Referentenfunktion
speziell geschult wurden.

www.dsw?21.de
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Auch kérperlich ist der Fahrdienst belastend und die
Fahrerinnen und Fahrer missen sich einer regelmabigen

Gesundheitspriffung unterziehen. Bei Problemen kann der
Betriebsarzt auch ein halbes Jahr Studiotraining auf
Kosten der Betriebskrankenkasse empfehlen. Ansonsfen
gibt es betrieblicherseits diverse Angebote und Unter-
stitzung, etwas fur die personliche Fitness und
Gesundheit zu tun - vom Befriebssport, iber Kooperatio-
nen mit externen Gesundheitsdienstleistern bis hin zum
gesunden Kanfinenessen.

Ein wichtiger Baustein von PRO AGE ist zudem die
Personal- und Qualifikationsentwicklung. Hierzu gehdren
sowohl bewdhrte als auch neue Instrumente zur Fih-
rungskrafteentwicklung  und internen Nachwuchs-
rekrutierung, wie etwa das 2005 von NEW DEALS pré-
mierte Programm ,PEP - Perspektiv Entwicklung Personal”
zur Identifizierung und Férderung von Fach- und Fih-
rungsfalenten.

Paten- und Mentoringmodelle oder heferogen besefzte
Teams sind Konzepte, um einen systematischen innerbe-
frieblichen Wissens- und Know-how-Transfer zu realisie-
ren, bspw. bei der Einarbeitung never Mitarbeiter/innen
oder vorausschauenden Nachfolgeplanung. Dariber hin-
aus bietet das Unternehmen seinen Mitarbeiter/innen ein
umfangreiches Fort- und Weiterbildungsangebot, und
zwar bewusst ohne Altersgrenze.

Bei der externen Personalrekrutierung setzt DSW21 ver-
starkt (auch) auf neve Strategien und Zielgruppen - und
macht damit gute Erfahrungen. So wird bspw. in Zu-
sammenarbeit mit der Arbeitsagentur dlteren (50+)
Arbeitsuchenden  und
Qualifizierung zum Busfahrer oder zur ,Servicekraft im

langzeitarbeitslosen  eine

Fahrbetrieb” geboten. Auf diese Weise konnten bereits
erste offene Stellen erfolgreich besetzt werden. In
Kooperation mit entsprechenden MaPnahmetfragern lauft

auch das Programm ,Fraven in Fahrt”, bei dem speziell
Berufsriickkehrerinnen fur den Fahrdienst qualifiziert und
eingearbeitet werden.

NEW DEALS

Mit PRO AGE wurden die befriebliche Personalpolitik
und die Personalarbeit auf die Bewdltigung des demo-
grafischen Wandels ausgerichtet.  Der demografische
Wandel wird dabei gleichermafen als Herausforderung

und Chance gesehen.

Neben vielfdltigen betrieblichen MaBnahmen zur
Forderung der Beschaftigungsfahigkeit zielt das Konzept
auch auf eine starkere Eigenverantwortung und
Eigeninitiative der Beschdffigten, insbesondere was die
eigene Gesunderhaliung oder auch das lebenslange
lernen betrifft. Gerade den Fihrungskraften wird hierfur
eine wichtige Vorbild- und Multiplikatorenfunkfion beige-

messen.

Als wichtig fir den Erfolg von PRO AGE wird die
Kommunikation der vielfdltigen Aktivitéten und Angebote
ins Unternehmen betfrachtet, um die Mitarbeiter/innen zu
erreichen und zu aktivieren. Dies geschieht bspw. iber
die Mitarbeiterzeitung, das ,Schwarze Breft’, Team-
besprechungen und insbesondere iber das Intranet, auf
das jeder bei DSW21 Beschaftigie Zugriff hat, wenn
nicht am Arbeitsplatz, dann vom PC zu Hause.

So ist denn auch seit Start von PRO AGE das
Gesundheitsbewusstsein in der Belegschaft spirbar
gestiegen und die Maglichkeiten zur individuellen
Cesundheitsvorsorge werden zunehmend mehr genutzt.
Messbare Erfolge - namlich die Verringerung der
Fehlzeitenquote und der Anzahl der Fohrdienstuntaug-
lichen / Erwerbsgeminderten - werden vor allem mittel-
und langfristig erwartet. Erste positive Effekfe sind bereits
erkennbar.

www.dsw21.de
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VORWECG GEHEN
MIT MEHR ENERGIEEFFIZIENZ.

Weniger ist bekanntlich oft mehr - umgekehrt kann aber auch ein Mehr an

Innovation und Engagement zu einem Weniger an Verbrauch fiihren.

Das beginnt beim Einsatz von Energiesparleuchten und hort beim Anbau
CO,-neutraler Energietrager noch lange nicht auf. Denn wir investieren

in moderne Technologien, damit wir beispielsweise durch umsichtiges

Handeln von vornherein sparsamer mit Energie umgehen. www.rwe.de



Branche

Leistungsprofil

Beschaftigte
Preistrdager in der Kategorie

Ausgezeichnet fiir

DWLOGISTICS G
BONEN

Die ausgezeichnete MaBnahme im Uberblick
Anfang 2007 wurde die logistikeinheit der DWW
Woolworth Deutschlond GmbH & Co. KG als eigen-
standige Gesellschaft ausgegliedert. In der neuen
DWlogistics GmbH & Co. KG sind das Distribufions-
center (DC) in Bonen sowie die Transportabteilung
zusammengefasst. Ziel der Verselbsténdigung war es,
neben der Belieferung der Woolworth-Filialen, die
Kapazitaten des DC insbesondere durch die Gewinnung
von Drittkunden voll auszulasten. Das zweite Standbein
der DW!logisfics ist die Zusammenarbeit mit kleineren
und mittelstandischen Unfernehmen im Seefrachtbereich.

Die leistungsfahigkeit der Belegschaft wird bei
Woolworth als entscheidend fir den wirtschaftlichen
Erfolg und die Zukunft des Standortes gesehen. Bereits
vor einiger Zeit wurden die Arbeitsplaize im lager in
Bonen so umgestaliet und mit modernsten fechnischen
Hilfsmitteln ausgestattef, dass auch Mitarbeiter/innen mit
einer chronischen Erkrankung oder Behinderung weiter-
hin produktiv arbeifen kénnen. In Zusammenarbeit mit
der AOK wurden zudem zahlreiche Angebote zur indivi-
duellen Gesundheitsvorsorge eingefihrt, wie bspw.
Rickenschulungen, regelmdéBige Emdhrungsberatung,
Wialkingkurse, Muskelentspannungskurse.

Uber Arbeitsschutz und betriebliche Gesundheitsfor-
derung hinaus ist Personalentwicklung ein personalpoliti-
sches Handlungsfeld, dem bei Woolworth verstarkfe
Aufmerksamkeit gewidmet wird. So starteten Geschdfts-
leitung und Ausbildungsleitung der DWlogistics im lefz-
fen Jahr eine Ausbildungsinitiative, um dem Fachkréfte-
mangel in der logistik zu begegnen und um somit

Logistik (im Einzelhandel)

Ladenbelieferung fiir die DWW Woolworth Deutschland
GmbH & Co. KG; Drittkundengeschiift, Logistikleistungen fiir
kleinere und mittlere Spediteure
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Vorbildliche Praxis in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung

MBH & CO. KG

benachteiligten Jugendlichen die Maglichkeit einer quali-
fizierten Ausbildung in einem zukunftsreichen Berufsfeld
zu biefen.

Anfang 2008 wurde ersimals ein neuves Qualifizie-
rungsprogramm fir un- und angelernte Beschaftigte - das
Gros der Belegschaft - eingerichtet. langjchrige Llaoger-
mitarbeiter/innen kénnen hier in einer Intensivschulung
einen einschlégigen Berufsabschluss nachholen.

Investition in die Zukunft:

Die Ausbildungsinitiative

Zehn Ausbildungsplatze stellt Woolworth an  dem
Standort in Bénen pro Jahr bereit; angeboten werden die
Berufe Fachkraft fir Llagerlogistik, Fachlagerist/in,
Kauffrau/-mann fir Birokommunikation. In 2007 wurden
zusatzlich 12 weitere Lehrstellen geschaffen - und zwar
insbesondere fir benachteiligte Jugendliche. Ziel dieser
Initiative der DWlogistics war es, jungen Menschen mit
schlechten Startchancen den Weg in Ausbildung und
Beruf zu erméglichen. Sie solllen durch eine intensive
Ausbildungsbetreuung, durch individuelle Nachhilfe und
Forderung unterstitzt und  motiviert  werden, die
Ausbildungsanforderungen erfolgreich zu bewdltigen.

So gibt es bspw. fir die angehenden Fachlageristen
neben dem Berufsschulunterricht einmal pro Woche
ergdnzende Forderstunden, in denen der Schulstoff wie-
derholt und speziell fir Klassenarbeiten getbt wird.
Dieses zusaizliche Engagement seitens des Unter-
nehmens zahlt sich aus, denn insgesamt sind die
Leistungen der Jugendlichen aus der Ausbildungsinitiative
nicht schlechter als bei den ibrigen.



Zur Ausbildung gehért bei Woolworth nicht nur die
Vermitilung fachlicher Qualifikationen, sondern auch die
Entwicklung und Starkung sozialer Kompetenzen. Dies
geschieht etwa durch Gruppenaufirége, die nach der
LeittextMethode gestaltet sind und von den Jugendlichen
in Teamarbeit bewdltigt werden. Die Ergebnisse werden
vor den Abteilungsleitern und anderen Auszubildenden
prasentiert. Auf diese Weise werden selbstorganisiertes
Lernen, Team- und Kommunikationsfahigkeit geférdert.

Qualifizierung
Mitarbeiter/innen

langjahrig beschaftigter

Der Uberwiegende Teil der Mitarbeiter/innen im lager
hat keine oder eine fachfremde Ausbildung absolviert.
Durch jahrelange Beschdftigung bei DWL wurden zwar
berufspraktische Fertigkeiten und Erfahrung erworben,
welche aber Uber den Betrieb hinaus kaum anerkannt
werden. Erklartes Ziel der Geschdaftsfihrung ist es, die
berufliche Weiterbildung der Beschéftigten und den
Erwerb von Formalqualifikation zu unferstitzen. Damit
soll sich die individuelle Beschdaftigungsfahigkeit der
Mitarbeiter/innen bei Woolworth — auch auf dem exter-
nen Arbeitsmarkt — erhdhen.

Im Februar 2008 wurde eine erste Fortbildungs-
maBnohme zum Fachlageristen mit insgesamt 48
Teilnehmer/innen gestartet. Uber 100 Mitarbeiter/innen
der DWlogistics hatten Interesse bekundet; die Auswahl
erfolgte aufgrund der groPen Nachfrage per Llosver-
fahren. Wer im ersten Durchgang nicht bericksichtigt
werden konnten, kam auf eine Warteliste.

Die fachtheorefische Schulung fand Gber 2,5 Monate in
Vollzeit bei der DEKRA in Dortmund statt. Die anschlie-
Bende praktische Ausbildung und Prifungsvorbereitung
erfolgte arbeitsbegleitend im Betrieb. Im Betrieb speziell
eingerichtet wurde auch ein Priffungsparcours, in dem
die praktische Prifung simuliert und geprobt wird. Hier
frainieren die Jugendlichen aus der Erstausbildung wie
auch die Mitarbeiter/innen in der Weiterbildung.

Um den befrieblichen Arbeitsablauf nicht zu geféhrden,
wurde fir die Daver der Vollzeitqualifizierung  leih-
personal zur Vertretung eingesetzt. Die Lohnkosten sowie
die MaBnahmekosten wurden von der Arbeitsagentur

finanziell bezuschusst. Maglich war dies im Rahmen des
Sonderprogramms , WeGebAU".

Und die Beschaftiglen von Woolworth haben fir die
iber die tagliche Arbeitszeit hinaus gehende Quali-
fizierungszeit Freizeit investiert. Der ersfe Durchgang ist
inzwischen mit beachtlichem Erfolg abgeschlossen:

Knapp 80% der Teilnehmenden haben die Abschluss-
prifung mit ,gut” oder sogar ,sehr gut” bestanden.
lediglich 2 Mitarbeiter/innen sind in der theorefischen
Prifung durchgefallen; sie haben jedoch die Maglichkeit
diese zu wiederholen. Wer den Berufsabschluss nicht
schafft, erhalt zumindest ein Zertifikat Uber die in der
Fortbildung erworbenen  (Teil)Qualifikationen. Weitere
acht Mitarbeiter/innen haben vor kurzem mit einer
FortbildungsmaPnahme bei der DEKRA begonnen.

Einige Mitarbeiter/innen wollen sich nach erfolgreichem
Facharbeiterabschluss nun zum Lagermeister weiterquali-
fizieren. Die DWlogistics unterstitzt das Vorhaben durch
individuelle Arbeitszeitarrangements, so dass die Fort-
bildung berufsbegleitend absolviert werden kann.

NEW DEALS

Basis fir einen guten Ausgleich zwischen Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerinferessen ist bei Woolworth und ent-
sprechend bei der DWlogistics der konstrukiive Dialog
zwischen der Geschdfisleitung und den Mitarbei-
fern/innen im Unternehmen. Dies zeigt sich im Ergebnis
in Projekten zur Aus- und Weiterbildung, zur ergonomi-
schen Arbeitsgestaltung oder auch zur betrieblichen
Gesundheitsforderung.

Eine spezielle Platiform fur die Mitarbeiterbeteiligung ist
auch das vor gut 3 Jahren installierte System ,Kontinu-
ierlicher Verbesserungsprozess” (KVP). Bereits nach
einem ersten ,KVP-Markt” im Dezember 2005 gingen
insgesamt 193 Verbesserungsvorschlége aus der
Belegschaft ein. Ein KVP-Team analysiert und bearbeitet
regelmdabig Probleme und Schwachstellen im Betriebs-
ablauf und  organisiert die Einbindung der jeweiligen
Bereiche und Belegschaften bei der Ideenfindung und
Umsetzung. Uber aktuelle Entwicklungen, Projekfe und
Nevigkeiten innerhalb des Unternehmens informiert die
Mitarbeiterzeitschrift DWL-Aktuell. Auch hier sind Anre-

gungen der Mitarbeiter/innen willkommen.

Eine vor kurzem erstmals durchgefihrte breit angelegte
Mitarbeiterbefragung  zeigte ein insgesamt  positives
Betriebsklima und machte deutlich, in welchen Bereichen
das Unternehmen bei seinen Beschdftigten gut abschnei-
def und an welchen Dingen noch gearbeitet werden
muss. So werden die Meinungen und Rickmeldungen
der Belegschaft gezielt aufgegriffen und genutzt, um das
innerbetriebliche Miteinander sfefig zu verbessern und so
das Unternehmen noch weiter voran zu bringen.

www.woolworth.de
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Branche Wasserwirtschaft

Leistungsprofil Abwasserbeseitigung und -ableitung, Hochwasserschutz,

Regenwassermanagement und Flussgebietsmanagement
Beschaiftigte ca. 1.600
Preistrdager in der Kategorie Innovative EinzelmaBnahme

Ausgezeichnet fiir Einarbeitungsprogramm fiir "Neve Mitarbeiter /innen"

EMSCHERGENOSSENSCHAFT
UND LIPPEVERBAND
ESSEN

Die Emschergenossenschaft und der lippeverband sind
zentraler Dienstleister rund um den Wasserkreislauf. Die
Emschergenossenschaft wurde 1899 als erster deutscher
Wasserwirtschaftsverband in Bochum gegriindet. 1926
folgte die Grindung des Lippeverbands. Die Emscher-
genossenschaft und der Llippeverband arbeiten als
Verwaltungsgemeinschaft unter einem Dach zusammen.
Mit seinen ca. 1.600 Beschdftigten sind die Emscher
genossenschaft und der Lippeverband Deutschlands
grébtes Abwasserunternehmen. Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter arbeiten vor allem an den Standorten Essen
und Dortmund und an zahlreichen AuBenstellen. In 11
verschiedenen Berufsfeldern sind derzeit 61 Auszubilden-
de beschaftigt. Kerngeschaft sind Abwasserreinigung
und Abwasserableitung, Hochwasserschutz, Regen-
wassermanagement und Flussgebietsmanagement. Dazu
betreiben die Emschergenossenschaft und der Lippever-
band zahlreiche Klaranlagen, Pumpwerke, Gewdsser,
Abwasserkandle sowie Regenwasserbehandlungsanlagen.

Das ,Einarbeitungs- und  Eingliederungsprogramm”  fir
neue Mitarbeiter/innen ist ein wichtiger Boustein in der
Personalpolitik des Unternehmens, denn eine systemati-
sche Einarbeitung férdert die Zufriedenheit und
Motivation der neuen Mitarbeiter/innen und damit die
Identifikation mit dem Unternehmen, wie auch deren
leistungsfahigkeit und Produkfivifét.

Das Einarbeitungs- und Eingliederungs-
programm

Das Einarbeitungs- und  Eingliederungsprogramm  der
Emschergenossenschaft und des Lippeverbands verfolgt
zum einen das Ziel, eine effiziente Einarbeitung zu

gewahrleisten, die neuen Mitarbeiter/innen zigig in das
Team zu infegrieren und sie langfristig an das Unter
nehmen zu binden. Zum anderen soll es den neuen
Mitarbeitern/innen den Einstieg in das Aufgabengebiet
erleichtern und als Orientierungshilfe dienen.

Zu Beginn der Konzeptentwicklung wurde sehr pragma-
fisch und anschaulich vorgegangen. Die Projekiverant
worlliche frug samiliche im Unternehmen  existierenden
Informationsmaterialien aus dem Infranet zusammen. In
einem Workshop mit Fihrungskréften, kaufmannisch/
fechnischen sowie gewerblich-technischen Mitarbeitern,
Ausbilder/innen und einer Auswahl neuer Mitarbeiter/
innen im Unfernehmen wurden die vielfaligen Unterlagen
gesichtet. Im Mittelpunkt standen dabei die Fragen, wel
che Zielgruppe bendtigt welche Informationen (fir eine
effiziente Einarbeitung), und kann auf ein bereits besfe-
hendes Informationsangebot zurickgegriffen werden? In
einem ndchsten Schritt wurden bestehende Unterlagen
zielgruppenspezifisch und systematisch zusammengestellt
sowie Ideen fir neue Informationsmaterialien entwickelt.
Zudem wurde anhand einer vorab entwickelten Vorlage
ein Einarbeitungsplan bearbeitet. Der Einarbeitungsplan
ist fir alle Zielgruppen einheitlich gestaltet und ein wich-
figer Baustein im Einarbeitungsprogramm. Die dabei ver-
folgte Absicht war es, die FEinarbeitung zentral in
Zusammenarbeit mit den Fachabteilungen zu organisie-
ren und diese zu systematisieren. Daraus entstanden kon-
krete Instrumente und MaPnahmen.



Die konkreten Instrumente und Ma3inahmen
Das Einarbeitungs- und Eingliederungsprogramm basiert
auf einem breiten Repertoire an Instrumenten und
MaBnahmen:

Wesentliche Instrumente sind Checklisten fur die Personal-
abteilung, Vorgesetzte und diverse in die Eingliederung
never Mitarbeiter/innen involvierte Organisationsein-
heiten sowie der Einarbeitungsplan fir neue Mitar-
beiter/innen. Die Checklisten dienen vor allem der orgo-
nisaforischen und inhalilichen Strukturierung und Vorbe-
reifung des Arbeifsplatzes und des Aufgabengebietes.
Der Einarbeitungsplan hingegen  strukiuriert alle  zur
Gesamtaufgabe gehdrenden Einzelaufgaben, benennt
die relevanten Regelungen sowie die aufgabenteilige
Einarbeitung. Darlber hinaus sind bis zu einem Jahr
regelmaBige Rickmeldegespréche mit dem direkfen
Vorgesetzfen vorgesehen.

Zu den Checklisten fir Vorgesetzte gehdéren zum einen
Listen zur Einrichtung beziehungsweise Vorbereitung des
Arbeitsplatzes, an dem neuve Mitarbeiter/innen einge-
setzt werden. Zum anderen fordert der Einarbeitungsplan
mit seinen zahlreichen Hinweise die Vorgesefzten neuer
Mitarbeiter/innen unter anderem auf, den ersten Arbeits-
tog vorzubereiten. Ziel des Einarbeitungsplans ist es, den
Vorgesetzten bei der Strukiurierung des Aufgabengebiets
und sukzessiven Einarbeitung der neuen Mitar-
beiter/innen eine Hilfestelling zu geben. Dazu wurde
ein Musterablauf erarbeitet, an dem sich die Vorgesetz-
ten der jeweiligen Fachabteilungen orientieren kdnnen.

Die Emschergenossenschaft und der Lippeverband haben
zudem fir jede(n) neue(n) Mitarbeiter/in einen Ordner -
das so genannte ,Starterpaket” mit wichtigen Informa-
tionen zum Unfernehmen zusammengestelll. Neben
Unternehmensbroschiren, Geschéaftsberichten, der aktuel-
len Mitarbeiterzeitschrift enthdlt dieser Ordner beispiels-
weise die relevanten Regelwerke und Organigramme
des Unternehmens sowie Informationen zu den Service-
leistungen und Ansprechpartnern der Personalabteilung.
Alle aus Arbeitnehmersicht wichtigen Informationen wur
den fir die neuen Mitarbeiter/innen in der Broschire
,Was Sie wissen solllen” zusammengestellt.

Ein weiteres Instrument bzw. eine weitere MaBnahme ist
die Einfihrungsveranstaltung, die regelmaBig jeweils fir
eine Gruppe neuer Mitarbeiter/innen bzw. Auszubil
dender stattfindet. Sie dauert fir neue Mitarbeiter/innen
einen Tag, fir Auszubildende zwei Tage. VWesentlicher
Bestandteil dieser Einfihrungsveranstaliung sind Informao-
fionen zur Hisforie, Struktur und zu den Tatigkeitsfeldern
des Unternehmens. Dariber hinaus werden verschiedene

Befriebsanlagen besichfigt. Im Rahmen dieser FEin-

fohrungsveranstaltung  kénnen neue  Mitarbeiter/innen
Feedback zum Ablauf des Einarbeitungsprozesses in der
ieweiligen Fachabteilung und zum FEinarbeitungspro-
gramm als solches geben.

Die Schulung der Personalverantwortlichen in den
Fachbereichen ist ein wichtiger Bestandteil des Konzepts.
Sie werden in Seminaren auf ihre Funkfion und Rolle im
Rahmen des Einarbeitungsprogramms  vorbereitef. Es
geht darum, sie ber die bestehenden Angebote und
Prozesse, sowie die jeweiligen Ansprechpariner in der
Personalabteilung zu informieren.

NEW DEALS

Der erste Eindruck der neuen Mitarbeiter/innen und die
Identifikation mit dem Unternehmen werden maBgeblich
durch den Empfang und die Gesfaltung der ersten
Wochen der Beschaftigung bestimmt. Vor dem Hinter-
grund dieser Uberzeugung konzipierte das Unternehmen
das Einarbeitungs- und Eingliederungsprogramm. Erklar-
tes Ziel war es somit, die Einarbeitung neuver Mitar
beiter/innen deutlich zu optimieren. Dies ist dem Unter-
nehmen aufgrund eines systematischen und ganzheitli-
chen Konzepts gelungen. Besonders hervorzuheben ist
an dieser Stelle auch, dass das Konzept mit allen poten-
tiellen Zielpersonen gemeinsam entwickelt wurde.
Beteiligungs- und Bedarfsorientierung wurde somit ein
hoher Stellenwert eingerGumt.

Der Mitarbeiterbeteiligung wird in der Unternehmens-
philosophie grundsatzlich eine sehr hohe Bedeutung bei-
gemessen. GemdaP dem Motto: ,Miteinander reden und
Miteinander arbeiten = Gemeinsam erfolgreich sein” fin-
den regelmaBige Informationenveranstaltungen fir alle
Mitarbeiter/innen statt. Daneben wird im Rahmen einer
alle zwei Jahre statfindenden Mitarbeiterbefragung die
Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeiter/innen
erfasst.

www.eglv.de
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DIE NEW DEALS PREISTRAGER
DER LETZTEN BEIDEN
AUSZEICHNUNGEN

AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2005

m ATIAS SCHUHFABRIK GBR. SCHABSKY GMBH & CO. KG, DORTMUND

m BLG LOGISTICS GROUP AG & CO. KG, BREMEN

m BOCHUMER VEREIN VERKEHRSTECHNIK GMBH, BOCHUM

m DBT GMBH, LUNEN

m 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 GOILDEN TULIP AIRPORT HOTEL DORTMUND, DORTMUND

m 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

AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2007

B BLUMENCOMPANY KERSTING, DORTMUND

B BREMER STRASSENBAHN AG, BREMEN

m DEGUSSA GMBH (INFRACOR GMBH), MARL

B DORMA GMBH & CO. KG, ENNEPETAL

m KHS AG, DORTMUND

m LITFASS — DER BUCHLADEN, DORTMUND

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

W START ZEITARBEIT NRW GMBH, DUISBURG

B THYSSENKRUPP SERVICES AG, DUSSELDORF (ZENTRALE]
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Branche

Leistungsprofil

Beschaftigte
Preistrdager in der Kategorie

Ausgezeichnet fiir

M KREIS UNNA
UNNA

Die ausgezeichnete MaBnahme im Uberblick
Die Frihforderstelle im Kreis Unna (FFS) bietet individuel-
le Entwicklungshilfen fir behinderte, von Behinderung

bedrohte und entwicklungsauffallige Kinder von der
Geburt bis zum  Schuleintritt.  Das  Leistungsspekirum
umfasst die kindbezogene Férderung und Diagnostik,
Fllern- und familienbezogene Hilfen sowie Umfeld- und
institutionsbezogene Leistungen. Uber einzelfallbezoge-
ne Kooperationen hinaus gehdren dazu auch Netzwerk-
arbeit und Seminare fir Erzieherinnen und Informationen
Uber Frihférderung. Die knapp 50 Mitarbeiter/innen ver-
teilen sich auf je eine Einrichtung in Unna und Linen
sowie zwei Nebenstellen in Schwerte und Linen-
Brambaver.

Die Anerkennung der leistungen der Frihforderstelle
durch die Kostentrager ist sehr gut, fast alle Angebote zur
Frihforderung im Kreis Unna werden von der Frihférder
stelle abgedeckt. Dies ist wesentlich auch auf das interne
Personalentwicklungskonzept und die dadurch erreichte
hohe Fachlichkeit der Mitarbeiter/innen zurickzufihren.
Das inferdisziplindre Team - fast ausschlieBlich Frauen -
setzt sich aus unterschiedlichen Berufsbildern der (Heil)-
Padagogik und der medizinischen Heilberufe zusammen.
Fine genauere Befrachtung der betrieblichen Altersstruktur
hat gezeigt, dass bereits ein Viertel der Mitarbeiter/in-
nen ber 50 Jahre alt sind. Ohne personelle Anderungen
misste in 10 bis 15 Jahren die Halfte des Personals aus-
gewechselt werden. Um hier befrieblich gegenzustevern
und vorzubeugen, wurden verschiedene Strategien ent-
wickelt und MaBnahmen eingeleitet.

Sozialbereich, Einrichtung der Behindertenhilfe

Individuelle Entwicklungshilfen fiir Kinder von der Geburt bis zum
Schulalter fiir den gesamten Kreis Unna

46
Innovative personalpolitische Einzelmafinahme

Systematische Personalentwicklung und Personalforderung

~RUHFORDERSTELLE

Bei Neueinstellungen wird kinftig verstarkt auf Nach-
wuchssicherung gesetzt und Berufseinsteiger/innen eine
Chance gegeben. Bisher wurden bevorzugt dltere, erfah-
rene Krafte eingestellt. Um eine systematische Einarbei-
tung neuer, junger Kolleg/innen zu gewdhrleisten und
die alteren Mitarbeiter/innen gleichzeitig zu entlasten,
wird seif kurzen ein spezielles Tandem-Modell erprobrt.
Auch wird erstmals in 2009 ein Ausbildungsplatz in der
Verwaltung eingerichtet.

Im Rahmen eines Organisationsentwicklungsprozesses
wird in diesem Johr gepriift, ob die derzeitigen Organi-
sationssfrukiuren noch zeitgemal sind. Verantwortlich-
keiten sollen neu strukiuriert werden, um fir langjdhrige
Mitarbeiter/innen neue Anreize zu schaffen.

Personalférderung durch Fort- und Weiter-
bildung, Supervision und Coaching

Seit gut 10 Jahren wird bei der FFS eine verstcrkte, sysfe-
matische Personalarbeit betrieben. Im Fokus stehen dabei
die Kompetenzentwicklung, die betriebliche Gesund-
heitsférderung sowie die Sicherung und Férderung der
Mitarbeiterzufriedenheit und Personalbindung.

Ausschlaggebend fir eine infensivere Personalférderung
war und ist zum einen die zunehmende Konkurrenz durch
private heilpddagogische Praxen, die - zumindest vom
Cesetz her befrachtet - das gleiche Angebot vorhalten,
dieses jedoch kostenginstiger anbiefen kdnnen. Dies
erfordert von der Frihférderstelle ein hohes Maf an Fach-
lichkeit, damit ein qualitativ hochwertiges Angebot bereit-



gestellt werden kann, welches von den Kostentragern
akzeptiert wird.

Auch die wissenschaftliche VWeiterentwicklung der
Entwicklungspsychologie macht es notwendig, dass sich
die Mitarbeiter/innen im Frihférderbereich stetig weiter
qualifizieren. So gibt es immer neue Férder- und Thera-
pieansaize, da neue Krankheits- und Symptombilder ent-
deckt werden und sich die Klientel in den letzten Jahren
zudem deutlich verandert hat.

Uber die fachliche Weiterbildung hinaus soll durch Super-
vision und Coaching insbesondere auch die psychische
Cesundheit der Mitarbeiterinnen gestarkt werden.

Jeder Mitarbeiter bzw. jede Mitarbeiterin erhdlt pro Jahr
finf Tage WWeiterbildungsurlaub unter Fortzahlung der
Beziige. Finden Weiterbildungen am Wochenende statt,
so werden diese als Arbeitsfage angerechnet und kon-
nen direkt im Anschluss abgegolten werden. Pro Jahr und
Mitarbeiter/in werden von der Geschéfisleitung 335 €
fir Weiterbildungen zur Verfigung gestellt. Entsprechen-
de MaBnahmen missen vom Arbeitgeber bewilligt wer-
den. Nicht in Anspruch genommene Weiterbildungstage
und nicht verbrauchte Gelder werden gegen Ende eines
Jahres in einen ,Weiterbildungstopf” verbucht. Daraus
kénnen dann langere Freistellungen oder kostenintensive-
re Weiterbildungen im Folgejahr finanziert werden. Um
den ,Topf” in Anspruch zu nehmen, muss sich die Mit
arbeiterin vor Ablauf des Vorjahres mit ihrem gewiinsch-
fen Weiterbildungsvorhaben bewerben. Die Entschei-
dung Uber eine Bewilligung wird vom leitungsteam ge-
froffen und in der Belegschaft offen gelegt.

Neben der externen Weiterbildung kénnen die beiden
Standortstellen pro Jahr jeweils 3 inferne Fortbildungs-
fage nutzen. Die Inhaltle werden mit den Teams abge-
stimmt; maglich sind fachliche Themen oder auch team-
bezogene MaBnahmen, wie Supervision oder Klausur-
fagungen. Dariber hinaus erhalten die Teams jeweils 8
Supervisionstermine pro Johr. Diese kdnnen als team-
oder fallbezogene Supervision, als Coaching oder fir
andere Beratungsmethoden / Settings genutzt werden.
Zusatzlich kann aus dem Weiterbildungstopf eine  Einzel
oder Kleinstgruppensupervision beantragt werden. Diese
finden dann allerdings auBerhalb der Arbeitszeit statt.

Durch die PersonalentwicklungsmaPnahmen konnte das
leistungsangebot der Frihforderstelle erweitert werden.
So konnten mit dem Kostentrager zusdizliche Angebote -
hauptsachlich im Bereich der Elternberatung und -beglei-

tung - vereinbart werden. AuBerdem konnte ein

Fortbildungsprogramm fir Erzieher/innen aufgebaut wer-

den, welches insbesondere von Kindertagesstdtten nach-
gefragt wird. Das breite[re) leistungsangebot der
Einrichtung sichert nachhaltig den Standort und die vor-
handenen Arbeitpldize.

NEW DEALS

Teamarbeit und eine groBimagliche Partizipation der
Mitarbeiter/innen bei betrieblichen Planungs- und
Cestaltungsprozessen sind wesentfliche Merkmale der
Unfernehmens- und Arbeitskultur  bei der Frihférderstelle
Unna. Das Qudlitétsverstandnis und die Zielvorstellungen
fur die Entwicklung der FFS wurden gemeinsam mit den
Teams in einem leitbild festgelegt, welches in regelmaBi-
gen Abstanden Gberprift wird.

Die Entscheidungsstrukiuren und Fishrungsprinzipien sind
im Qualitéts- und Organisationshandbuch der FFS doku-
mentiert und fir die Mitarbeiter/innen transparent. Das
Fihrungsversténdnis und Fihrungsverhalten wird durch
Supervision und Coaching des Leitungsteams regelmabig
iberprift. In konzeptionellen Fragen werden die Mitar-
beiter/innen einbezogen und ihre Vorschlage berik-
ksichtigt. Als ein Instrument zur Beteiligung haben sich
insbesondere projektbezogene  Steuverungs- bzw. Ent
wicklungsgruppen bewdhrt.

In persénlichen  Mitarbeitergespréchen wird der indivi-
duelle Entwicklungsbedarf besprochen und werden ge-
meinsam entsprechende Quadlifizierungs- und Férder-
maBnahmen vereinbart. Zudem kénnen Entwicklungs-
ideen fir das Unternehmen eingebracht werden.

Nicht zuletzt auch wegen des hohen Frauenanteils wird
groPer Wert darauf gelegt, dass die Beschaftigten
Familie und Beruf gut miteinander in Einklang bringen
kénnen. Hierbei helfen die flexiblen Arbeitszeitmodelle,
flexible Teilzeitmdglichkeiten sowie flexible Urlaubs-
regelungen.

www.ffs-kreis-unna.de
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Branche Logistik

Leistungsprofil Hafen- und Terminalbetrieb fir Massen- und Stiickgiter sowie fiir

Schwer- und Schiittgut
Beschiftigte insgesamt 20
Preistrdager in der Kategorie

Innovative personalpolitische Einzelmafinahme

Ausgezeichnet fir Qualifizierung Ungelernter durch Wissentransfer im Tandem

HANSAKAI UMSCHLAGBETRIEBE
GMBH & CO. KG
BREMEN

Zusammenfassung / Uberblick

Seit 1897 gibt es die Hansokai Umschlagbetriebe im
Bremer Holzhafen. Auf einer Kailénge von 500 m und
35.000 gm iberdachter lagerflache bietet Hansakai
umfangreiche Logistikdienstleistungen an. Uber das klas-
sische Umschlagsgeschaft Schiff/Kai hinaus  bietet
Hansakai eine umfassende Palefte ergénzender logisti-
scher Dienstleistungen an. Im Geschaftsmittelpunkt steht
das massenhafte Stickgut, also Kaffee, Holz, Zellulose
und Papier. Fir das Handling stehen u.a. drei Krane, drei
Reachstacker, zwei Rangierloks und zwei Zugmaschinen
sowie zwdlf Kleinstapler zur Verfigung.

Zwecks Erhdhung der Qualifikation der Belegschaft
wurde Anfang 2007 ein Qualifizierungskonzept entwik-
kelt und umgesetzt. Das maritime competenzcentrum e.V.
lieB die MaBnahme als ,Funktions und Geréteausbil-
dung” nach AZWV zerttifizieren. Sie wurde pilothaft bei
HANSAKAI erprobt. Mitlerweile wurden mehr als 100
Beschaftigte der bremischen Hafenwirtschaft hieriiber mit
Unferstitzung des Sonderprogramms \WeGebAU  der
Agentur fir Arbeit qualifiziert.

Permanente Qualifikationsbedarfsermittiung und  indivi-
duelle Berufswegeplanung gehdren  seitdem  zum

Standard bei HANSAKAI.

Unternehmens- und FGhrungskultur
HANSAKAI ist geprégt durch eine familicre Betriebs-
kultur. Die Uberschaubare Grofle der Belegschaft sowie
die hohe Befriebsbindung und lange Belriebszuge-
hérigkeit sind Grundlage hierfir.

Kurze Entscheidungswege und ein formloser Umgang
kennzeichnen das Klima im Unternehmen. Zudem ist man
aufeinander angewiesen. Es gibt zwar feste Betriebs-
zeiten, aber das Arbeitsaufkommen schwankt und Schiffe
wie Spediteure kénnen sich verspaten. Um  unndtige
Arbeit am Abend und am Wochenende zu vermeiden,
wird in der Woche prinzipiell von 06.00 Uhr morgens
bis 18.30 gearbeitet, in zwei versefzten Schichten. Sich
kurzfristig ergebende Schichiverléngerungen werden auf
freiwilliger Basis gelost. Dafur wird auf die Belange der
Beschaftigten Riicksicht genommen, wenn immer es geht.

Die Motivation und Qualifikation der Belegschaft ist ein
zentraler Erfolgsfakior: ,Angesichts der rdumlichen Ver-
héilinisse, der Empfindlichkeit bestimmter Produkte sowie
der Vielzahl an schweren Gerdten setzen wir hohe An-
forderungen an das Erfahrungswissen und die Flexibilitat
unserer Beschdffigten. Nachdem die Produkte einmal
hier angekommen sind, dirfen wir uns keine Fehler erlau-
ben”, so Peter Viet, Betriebsleiter und Prokurist bei
HANSAKAL.

Zudem steigen die Anforderungen an die Qualifikation
und Einsatzflexibilitat der Beschdaftigten.

HANSAKAI beteiligle sich daher an der Initiafive
,PortWork 05/15 - Beschaftigungssicherung im Hafen
und in der hafennahen logistik”, die vom maritimen com-
petenzcentrum e.V. koordiniert wird. Erster Schritt war die
Erstellung einer Qualifikationsbedarfsanalyse. Dabei flos-
sen sowohl die Altersstrukiur der Belegschaft als auch die
Arbeitsbelastungen sowie sich abzeichnende Verénde-
rungen in der Auftragsstrukiur mit ein. Ziel war es, die



Beschaftigungsfahigkeit der Belegschaft dauerhaft zu
sichern und die Einsatzflexibilitét zu erhdhen. Die Mitar-
beiter/innen wurden nach ihren beruflichen Entwick-
lungsvorstellungen gefragt und hatten so direkfen Einfluss
auf das Ergebnis.

Insgesamt ergab sich die Notwendigkeit, insbesondere
die Einsafzfahigkeit an den anspruchsvollen GroPgerdten
(Krane, Reachsfacker, Zugmaschine, Werkslok) zu erhé-
hen. Theoretische Schulungen reichen hierzu nicht aus,
weil die Arbeit am Gerdat nur Gber einen langwierigen
Prozess der Qualifizierung am Arbeitsplatz durch erfah-
rene Kollegen maglich ist. Dieser Doppeleinsatz mit
Personal ist aber sehr kosfenintensiv. AuBerdem war mit
der bisher prakiizierten, unsystematischen und metho-
disch nicht unterstitzten Vorgehensweise auch eine Lem-
erfolgskontrolle nicht gewdhrleistet. Auch deshalb war
die Qualifikationsstruktur an den Grofigerdten bislang
stark auf das Notwendigste beschrankt.

Hier kom das Sonderprogramm WeGebAU der
Arbeitsagentur ins Spiel, denn ein Grofiteil der zu Quali-
fizierenden bei HANSAKAI erfilllen die Férdervoraus-
sefzungen. Gemeinsam mit dem PorfWork - Team und
der Agentur fir Arbeit Bremen entwickelle HANSAKAI
eine QualifizierungsmaBnahme, die aus theoretisch-semi-
naristischen und umfangreichen Praxisphasen, dem Wis-
senstransfer am Arbeitsplatz im Tandem, besfeht. Das
maritime competenzcentrum ma-co, ein einsch|dgiger
Bildungsdienstleiter aus Bremen und Hamburg, lie diese
MaBnahme unter dem Llabel ,Funktions- und Geréite-
ausbildung” erfolgreich zertifizieren. Sie schlieBt mit einer
Abschlussprifung ab. Sie besteht aus einem 40stindigen
seminaristischen Teil sowie einer 460stindigen Quali-
fizierung am Arbeitsplatz im Tandem. Erfahrene Tandem-
partner wurden auf diese Aufgabe speziell vorbereitet.
Eine pro Gerdt erstellte Arbeitsmappe bildet die jeweili-
ge Tafigkeit ab, ein defaillierter Ausbildungsplan dient
als Orientierungshilfe und als Lernerfolgskontrolle.
Qualifizierungszeiten und -erfolge werden dort erfasst
und von beiden Tandemparinern gegengezeichnet.

HANSAKAI-Mitarbeiter /innen waren die Ersten, die mit
tels dieser MaPnahme in 2007 erfolgreich qualifiziert
wurden. Das zu Grunde liegende Konzept des
Wissenstransfers im Tandem wurde dariber hinaus auch
zur Qualifizierung von Beschaftigten genutzt, die nicht
forderfahig waren. Die Schulungsunterlagen wurden fir
alle GroBgerate von HANSAKAI entwickelt. Sechs Mitar-
beiter/innen wurden bislang hieriber geschult, davon

vier mit Forderung durch WeGebAU.

Das Unfernehmen beteiligt sich dariber hinaus akfiv im

ISH - Interessen Verband stadtbremischer Héfen e.V., der
es sich zum gemeinsamen Ziel gesetzt hat, die Be-
schaftigung in den Hafen der Stadt Bremen zu erhdhen.

HANSAKAI ist Partner in der Initiative PortWork 05/135,
deren Beratungsleistungen regelmaBig in Anspruch ge-
nommen werden. HANSAKAI qualifiziert aber auch in im
Rahmen von betriebspraktischer Ausbildung Teilnehmer
der Kompetenzpasskurse von ma-o, in denen Arbeits-
lose, v.a. Jugendliche ohne Berufsausbildung, auf Arbeit
in den bremischen Hdfen vorbereitet werden.

NEW DEALS
Die von HANSAKA|
Cerdateausbildung erméglicht es Ungelernten, in Funktio-

mit entwickelte Funktions- und

nen und Tatigkeitsbereiche zu gelangen, die ihnen zuvor
nur selten offen standen. Durch die Kombination mit dem
Programm WeGebAU ist die Qualifizierung auch fir klei-
ne Unternehmen finanzierbar und erméglicht ihnen, gré-
Bere Belegschaftsteile zu qualifizieren als unmittelbar not-
wendig. So kénnen belastungsreduzierende Arbeitsplatz-
wechsel organisiert und Uberstunden oder Zusatz-
schichten auf mehrere Schultern verteilt werden. Die
Anrechnung der Qualifizierung im Rahmen der berufsbe-
gleitenden Fortbildung zum Hafenfacharbeiter ist in
Vorbereitung; ein Schritt zum Erwerb eines branchentypi-
schen Berufsabschlusses. Allein durch den héherwertigen
Arbeitseinsatz steigt das Einkommen der Beschdftigten
erheblich. Das parallel eingefihrte System zum kurz- und
mittelfrisigen Qualifikationsbedarfscontrolling erleichtert
eine systematische Nachfolgeplanung.

www.hansakai.de
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Branche

Leistungsprofil

Beschiftigte insgesamt
Preistrdager in der Kategorie

Ausgezeichnet fiir

Zusammenfassung / Uberblick

Die PRISMA Technologie GmbH entstand im Jahre 2002
als Ausgrindung aus der Schmermund AG, einer Firma
des Sondermaschinenbaus in Gevelsberg.

PRISMA bietet Fertigungs- und Montagedienstleistungen
im Maschinen- und Anlagenbau mit hoher Kompetenz in
der CNC-Verarbeitung und hohem handwerklichen
Know-how an. Als Zulieferer des Anlagen- und
Maschinenbaus hat sich PRISMA in der Ferfigung von
Einzelteilen und kleinen Serien in einem speziellen Markt-
segment fest efabliert. PRISMA fertigt keine eigenes
Produkt, sondern ausschlieBlich auf Anforderung der
Kunden. Dabei werden Kompletftldsungen von der
Konstruktion, ber die Materialauswah! und -bevorra-
tung, die Fertigung in mehreren Fertigungsstufen bis hin
zur logistischen Dienstleistung angeboten.

Qudlitat und absolute Liefertreve sind die Maxime des
Handelns. Dabei sefzt das Unternehmen neben guter
Technik vor allem auf die Motivation und Qualifikation
seiner Belegschaft.

In den lefzten beiden Jahren konnte die Belegschaft um
insgesamt neun Mitarbeiter/innen aufgesfockt werden.
Dabei setzt das Unternehmen systematisch auf das Erfah-
rungswissen und die Motivation dlterer Arbeitnehmer/in-
nen. Alle neu eingestellien, Gberwiegend arbeifslosen
Beschaftigten waren iber 45 Jahre alt, sechs iber 50,
der Alteste 60.

Die PRISMA Technologie GmbH wurde im Jahre 2007
durch das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales als
,Unternehmen mit Weitblick” ausgezeichnet (Beschdfti-
gungspakt 50plus).

Metallverarbeitung

Engineering, Konstruktionsheratung, Konventionelle und CNC
Bearbeitung, Qualitiitssicherung und Montage

35
Innovative personalpolitische Einzelmafinahme

Vorbildliches Engagement in der betrieblichen Beschiftigungspolitik

PRISMA TECHNOLOGIE GMBH
GEVELSBERG

Unternehmens- und FGhrungskultur
Die Unternehmensstruktur zeichnet sich durch extrem flo-

che Hierarchien und hohe Flexibilitét im Arbeitseinsatz
aus. Ein polyvalenter Einsatz der Mitarbeiter/innen Gber
die Mehrzahl der Arbeitsplatze und Tétigkeiten in den
fnf Produktionsbereichen ist Kern der Arbeitsorganisation
von PRISMA.

Eine auf Kooperation und Kommunikation ausgerichtefe
Unternehmenskuliur soll eine hohe Motivation und ein
Klima fur permanente Verbesserung sicherstellen. Hierfir
gibt es eine Reihe von betrieblichen Strukiuren und
Regelsystemen. In jedem Produkfionsbereich hat die dor-
fige Stammbelegschaft einen Sprecher emannt, der erster
Ansprechpartner fir die Geschaftsfihrung ist. Diese so
genannfen Senioren sammeln Vorschldge, Verbesserun-
gen, aber auch Wiinsche der Fachbereiche, um sie mit
der Ceschdfisleitung zu diskutieren. Dariiber hinaus
herrscht das Prinzip der offenen Tir, das heiPt, dass die
Mitarbeiter/innen jederzeit mit befrieblichen, aber auch

mit privaten Problemen vorsprechen kannen.

Das Unternehmen setzt auf hohe Transparenz iber die
wirtschaftliche Situation bis hin zum einzelnen konkreten
Kundenauftrag. Viertelighrlich finden Belegschaftsver



sammlungen statt, in denen Uber folgende Themen als

Standardpunkfe informiert und diskutiert wird:

e Akiuelle Situation im Allgemeinen,

e Aufiragslage fur die néchsten Monate im Konkreten,
Kunden und Auftragsvolumen,

* Wirtschaftliches Ergebnis im Quartalsvergleich sowie
Investitionsplanung.

Weitere Themen werden nach Bedarf von der Geschdfts-

fohrung oder der Belegschaft eingebracht.

Altere Beschéftigte: Die Leistungstréger

Zur Erfillung seiner Ziele setzt das Unternehmen zentral
seine Mitarbeiter/innen, die allesamt ausgebildete Fach-
krgfte sind, ein. Von besonderer Bedeutung ist die
Altersgruppe der dlteren Beschdftigten. Die Halfte der
Belegschaft ist iber 50 Jahre alt, weitere an der Schwelle
zu diesem Alfer. Dabei wurden in den vergangenen
Jahren gezielt arbeitslose Altere eingestellt: Von neun
Neueinstellungen im gewerblichen Bereich waren sieben
dlter als 50, eine 60, eine weitere nah an der 50.

Die Erfahrungen sind Gberaus positiv: ,Die dlteren Mitar-

beiter/innen sind wesentlicher Bestandteil unserer Er-

folgsgeschichte. Ohne sie kénnten wir den Anforde-

rungen an Flexibilitar, Kreativitat und  Qualitét nicht

gerecht werden. Altere sind eher in der lage, unter nicht

idealen Bedingungen von Werkzeug und Maschine zu

sehr guten Ergebnissen zu kommen. “Improvisationstalent

ist insbesondere bei anspruchsvollen Einzelteilen und

Kleinserien notwendig', so der Geschéftsfihrende Gesell

schafter Dietmar Kramer.

Die Vorzige der dlieren Beschdftigten werden dabei in

den folgenden Faktoren gesehen:

® Dem hohen Erfahrungswissen, das ihnen hilft, Fehler zu
vermeiden und wertvolle Hinweise fir die Verbesse-
rung der Ablaufe und der Fertigung zu geben. ,Ins-
besondere der 60jahrige Neueingestellte hat PRISMA
positive Impulse gebracht” (Krémer).

® Dem Improvisationstalent, auch auf die ausgefallensten
Kundenwiinsche eine Antwort zu haben.

® Der Ruhe und Gelassenheit, auch in schwierigen Situa-
fionen und unter zum Teil nicht opfimalen Rahmenbe-
dingungen.

® Hohe soziale Kompetenz.

Daneben sind auch vier Schwerbeschadigte bei PRISMA

beschdftigt. Dabei ist der Krankenstand niedrig. ,Es gibt

keine Unterschiede im Krankenstand zwischen den jin-

geren und den dlteren Mitarbeitern.” (Kramer)

PRISMA nutzt so den Erfahrungsvorsprung, den Altere aus

ihrer langjahrigen Berufslaufbahn haben, sefzt sie aber

auch dementsprechend ein und schafft die Freirdume,

die notwendig sind, diese Erfahrungen fruchtbar und fiir

g # e

das Unternehmen produktiv nutzbar zu machen. Weitere
Einstellungen sind geplant, auch hier haben Altere - bei
gleicher Qualifikation - gute Chancen.

Perspektivisch wird dieses Modell jedoch an seine
GCrenzen stoben. Bei der lefzten Belegschaftsver-
sammlung mahnte die Belegschaft eine langfristige
Personalplanung an. Insbesondere die Jingeren wollten
wissen, wie es mit der Firma weitergehen soll, wenn in
10 Jahren nicht nur der Geschéftsfihrer, sondern auch
das Gros der Belegschaft verrentet seien. Neben der
bereits laufenden langfristigen  Investitionsplanung  ver-
sprach die Geschdftsfihrung, ein langfristiges Personal-
konzept zu entwickeln. Zunéchst wurden zwei MaBnah-
men idenfifiziert.

e Systematischer Wissenstransfer im Tandem zwecks
Erhalts des Wissens der Alteren im Unternehmen.

* Aufnahme der Erstausbildung im gewerblichen Bereich
durch Einstellung zweier Auszubildender ab 2009,
ggf. im Verbund. Die Voraussetzungen hierfir werden
derzeit geprift.

NEW DEALS

PRISMA Technologie Gberzeugt durch ein hohes Maf an
Beteiligungsorientierung und eine offene, auf Koopero-
tion und Kommunikation setzende Unternehmenskultur.

Die Einstellung Alterer, insbesondere in diesem hohen
Umfang, sefzt ein besonderes Vertrauen in die leis-
tungsfahigkeit dieser Beschdftigtengruppe voraus. Die
Beschaftigten bestdtigen dies mit hohen Leistungen und
der Einbringung ihres umfangreichen beruflichen Erfah-
rungswissens.

PRISMA setzt mit der bewussten Entscheidung fur die
Beschaftigung Alterer und dem damit verbundenen Erfolg
ein Zeichen gegen verbreitele Negativ-Klischees. Die
PRISMA Technologie GmbH wurde im Jahre 2007 durch
das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales als
,Unternehmen mit Weitblick” ausgezeichnet (Beschdfti-
gungspakt 50plus).

www.prisma-technologie.de
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Branche Leitarbeit

Leistungsprofil Arbeitnehmeriiberlassung, Personalvermittlung, partnerschaftliche

Aushildung
Beschaftigte insgesamt 3.082 (davon 2.675 Zeitarbeitnehmer /innen)
Preistréager in der Kategorie Innovative personalpolitische Einzelmafinahme

Ausgezeichnet fir Vorbildliches Engagement in der betrieblichen Gesundheitsforderung

START ZEITARBEIT NRW GMBH
DUISBURG (ZENTRALE)

SOWIE 30 NIEDERLASSUNGEN IN NRW

Die ausgezeichnete MaBBnahme im Uberblick
Durch Zeitarbeit zur Daverbeschdftigung! - Dies ist ein
wesentlicher Unternehmensleitsatz von START, dem vom
land und vielen weiteren Gesellschaftern getragenen
Zeitarbeitsunternehmen.

Dabei wendet sich START vor allem an Menschen, die
besondere Schwierigkeiten am  Arbeitsmarkt haben:
Gering Qualifizierte, langzeitarbeitslose, Migrantinnen
und Migranten, dltere Arbeitsuchende. Kemziel des
Unfernehmens ist es, diese Zielgruppen iber den VWeg
der Arbeitnehmeriberlassung bei den Kundenfirmen in
ein festes Beschdftigungsverhdlinis zu bringen. Von der
Griindung des Unternehmens im Johr 1995 bis Ende
2007 hat START insgesamt 25.946 Zeitarbeitskréfte
beschdaftigt, tber 60% zdhlten zu den sog. schwerver-
mittelbaren Zielgruppen. Ein GroBeil von ihnen wurde
daverhaft von den Entleihbefrieben tbernommen. Die
Ubernahmequoten steigen kontinuierlich an.

Ein hohes Verantwortungsbewusstsein fir die berufliche
Entwicklung und Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbei-
ter/innen charakterisieren die Unternehmenskultur von
START. Der Erhalt und die Férderung der physischen und
psychischen Gesundheit ist dabei ein wichtiges Thema.
Denn gesundheitliche Beeintrachtigungen kdnnen ein
Hindernis auf dem Weg in ein festes Arbeitsverhdlinis
darstellen. So heilt es beispielsweise in den Leitlinien des
Unternehmens: ,START Zeitarbeit NRW GmbH unterstijtzt
die Mitarbeiter/innen, ihre gesundheitlichen Ressourcen
zu erhalten und zu stérken, um ihre Beschaftigungsféhig-
keit for die Zukunft zu optimieren”.

Uber gezielle MaBnahmen und Angebote zur Gesund-
heitsférderung hinaus ist unternehmensseitig mit im Blick,
dass auch die soziale Untersfitzung am Arbeitsplatz, die
individuelle Wertschatzung sowie Parfizipationsmog-
lichkeiten die Arbeitszufriedenheit steigern und so schlief-
lich auch die Gesundheit férdern kénnen.

Einfihrung von Gesundheitsfordergespra-
chen in der Zeitarbeit

Zenfrales Element des START Konzepts zur befrieblichen
Gesundheitsférderung  sind  die  Gesundheitsforder-
gespréiche. Damit soll den Zeitarbeitnehmer/innen in
personlichen  Gespréchen  konkrefe  Unferstitzung  zu
gesundheitsrelevanten Themen angeboten werden. Den
Anstob fur die Einféhrung gab die Teilnahme am Projekt
JobFit Regional” des BKK Bundesverbandes im Jahr
2005/2006. In dem Modellvorhaben wurden Ansdtze
entwickelt und erprobt, wie durch MaBnahmen der Ge-
sundheitsférderung die Beschaftigungsfahigkeit von
arbeitslosen und von Arbeitslosigkeit bedrohten Men-
schen verbessert werden kann. Als wirksame Instrumente
erwiesen sich insbesondere individuelle Gesund-
heitskompetenzberatungen und personliche Gesundheits-
forderplane, kombiniert mit verschiedenen prakfischen
Gesundheits- und Gruppenangeboten.

Im Rahmen von ,JobFit Regional” wurden zundchst die
Disponentinnen und Disponenten - und zwar alle, die
sich freiwillig gemeldet hatten - zur Durchfihrung von
Gesundheitsfordergespréchen qualifiziert. Zur Hilfe und
Orienfierung wurde ein entsprechender Gesprdchsleit-

faden entwickelt. Seit Juli 2007 gibt es bei START eine



zentrale Ansprechpartnerin zum Thema Gesundheit; sie
steht den Niederlassungen sowie den Disponentinnen
und Disponenten bei Fragen und Unterstitzungsbedarf
mit Rat und Tat zur Seite. Zudem finden jedes halbe Jahr
organisierte und moderierte Erfahrungsaustausche statt.

Die Gesundheitsfordergespréche werden vor Ort in den
einzelnen Niederlassungen von den Disponentinnen und
Disponenten durchgefihrt. In welcher Form die Ce-
sprache in die reguldre Personalbefreuung infegriert wer-
den, war zu Beginn den Niederlassungen selbst ber-
lassen. An einigen Standorfen wurden die Zeitarbeit-
nehmer/innen speziell zu den Gesundheitsforderge-
sprachen eingeloden, an anderen wurde das Gesprach
in dos regulare Einstellungsgesprach integriert. Dieser
Handlungsspielraum wurde bei START ganz bewusst ein-
gerdumt. Da es keine vergleichbaren Erfahrungen fir
diese Art von Gespréchen gab, sollte die Praxis zeigen,
was sich bewdhrt.

Wegen der eingeschrénkten Einflussnahme auf die kon-
krefen Arbeitsbedingungen in den Kundenunternehmen,
wird mit den Gesundheitsférdergesprachen vor allem ver-
sucht, den einzelnen/die einzelne Beschdftigte(n) zu
erreichen. Grundsatz der Gespréche ist eine ressourcen-
orientierte  Sichtweise, die sich auf die persénlichen
Kompetenzen und Starken und individuellen Maglich-
keiten konzentriert. Im Fokus stehen die Themen Emdh-
rung, Bewegung und Enfspannung.

Als Ergebnis der Gesprache wird ein individueller
Gesundheitsforderplan erstellt. Dieser enthalt Informatio-
nen iber Angebote von Kooperafionspartnern und von
START selbst. So werden beispielsweise an den einzel
nen Standorten kleinere Aktivitdten wie Lauftreffs, mobile
Massagen, Kochkurse oder Familientage durchgefihrt.

Fir die befriebliche Gesundheitsforderung stellt START
iGhrlich ein eigenes Budget zur Verfigung. Die Mittel kén-
nen fur spezielle Aktivitaten der Niederlassungen ver-
wendet werden, oder auch fir individuelle Unterstit-

zungsleistungen. So bezuschusst START etwa den Kauf
von Laufschuhen - dieses Angebot gilt gleichermaBen fir
interne wie externe Mitarbeiter/innen.

Die MaBnahme wurde Ende 2007 /Anfang 2008 im
Rahmen von Gespréchen mit den zustandigen Dispo-
nenfinnen und Disponenten systematisch evaluiert.
Aufgrund dieser Erfahrungen wird das Konzept der Ge-
sundheitsgesprache derzeit weiter ausgebaut.

Im Rahmen der Umsetzung des neuartigen Konzepts
arbeitet START mit dem Landessportbund NRW und dem
Team Gesundheit - der Gesellschaft fir Gesundheits-
management mbH zusammen. Ziel ist es, die Disponen-
finnen und Disponenten einerseits selbst als Zielgruppe
der gesundheitsforderlichen Mafnahmen zu sehen, sie
aber andererseits auch auf ihre Multiplikatorenfunkfion
und auf die Gesprachsfihrung speziell ~ vorzubereiten.
Um dies zu erreichen, wird fir diese in einem ersten
Schritt eine eigene Workshopreihe zu verschiedenen
Themenbereichen angeboten. Die Schulungen basieren
auf der Methode des Motivational Interviewing (,Moti-
vierende Gesprachsfihrung”), die auch bei den Gesund-
heitsférdergespréichen angewendet werden soll. Dieses
aus der klientenzentrierten Beratung stammende Konzept
zeichnet sich vor allem durch akfives Zuhéren und die
Akfivierung von Eigenmotivation und Eigeninitiative zur
Anderung von Verhaltens- oder Lebensweisen aus.

NEW DEALS

Durch das vorbildliche Engagement im Bereich Gesund-
heitsmanagement und die Bemihungen des Unterneh-
mens, das Thema in der Zeitarbeitsbranche zu fokussie-
ren, nimmt START in der Branche eine Vorbildfunktion ein.

Das Thema Arbeits- und Gesundheitsschutz hat bereits
von jeher einen hohen Stellenwert bei Start.  Durch die
systfematische Umsefzung und Begleitung der Gesund-
heitsférdergespréiche aber auch viele weitere Aktivitaten
der Gesundheitsforderung, bringt START zum Ausdruck,
dass die soziale Verantwortung fir die Mitarbeiter/innen
ernst genommen und akfiv umgesetzt wird. START hat
dariber hinaus viele innovative Themen wie beispiels-
weise Quadlifikation in der Zeitarbeit und Ausbildung im
Verbund im Rahmen von Modellprojekten bearbeitet.
Qualifizierung ist von jeher fester Bestandteil des arbeits-
marktpolitischen Konzepts von START und hat einen dem-
entsprechend hohen Stellenwert. Das Unfernehmen for-
dert und finanziert dabei stefs nicht nur Qualifizierungen,
die betriebsnotwendig sind oder der Einsatzichigkeit die-
nen, sondern férdert auch das lebensbegleitende Lernen
und die individuelle berufliche Weiterentwicklung.

www.start-nrw.de
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Wissen, was geht.

Vielseitig sind unsere Tatigkeiten.
Wir Uberwachen, analysieren, beraten, zertifizieren, bilden weiter,
entwickeln neu. Die Ldsungen, die wir umsetzen, sind fachlich

anspruchsvoll und individuell — so wie unsere Kunden. Qualitat ist

MaBstab unseres Handelns. Die TOV NORD Gruppe, in
mehr als 70 Landern tatig,
Vielseitig sind lhre Chancen bei uns. ist mit iiber 8.000 Mitarbeiter-
Sie fordern uns, wir férdern Sie. Interessante Aufgabenstellungen, innen und Mitarbeitern einer
Eigenverantwortung, Mobilitdt. Eine zusatzliche individuelle der groBten technischen
Ausbildung. Ein sicherer Arbeitsplatz. Kollegiale Teams und ein Dienstleister in Deutschland.
verlasslicher Arbeitgeber. FUr all dies stehen wir. Unsere fithrende Marktposi-
tion verdanken wir unserer
Wir sind der ideale Ansprechpartner flir Sie als technischen Kompetenz und

einem breiten Beratungs-,
- H Priif- und Servicespektrum
Diplom-Ingenieur wn indon Geschifisbereichen

Industrie Services, Mobilitat,

* Maschinenbau « Versorgungstechnik Zertifizierung., Energie- und
* Mechatronik ¢ Verfahrenstechnik iﬁ?::?:‘::'tt’r: ;?:rt‘gfe’
* Elektrotechnik ¢ Kerntechnik
e Liiftungstechnik * Werkstofftechnik
¢ Umwelttechnik ¢ Energietechnik

oder

» Wirtschaftsingenieur w/m * Auditor w/m

Nahere Informationen finden Sie unter:

www.tuev-nord.de/karriere.asp

TUVNORD

Wir machen die Welt sicherer




Branche

Leistungsprofil

Beschaftigte
Preistrdager in der Kategorie

Ausgezeichnet fiir

THYSSEN KRUPP
WERDOHL

Zusammenfassung / Uberblick

Wo traditionelle Technologien sich im harten Einsatz
taglich bewdhren missen und neue Techniken entwickelt
werden - da ist die VWelt von ThyssenKrupp VDM." Das
Kerngeschaft des Tochterunternehmens der ThyssenKrupp
Stainless AG ist die Herstellung von Halbzeugen aus
Nickellegierungen, aber auch die Entwicklung von werk-
stofffechnischen Problemlésungen. Diese Entwicklungen
schlagen sich in einer Vielzahl von Produkten, Verfahrens-
techniken und organisatorischen Ablgufen nieder. Hohe
Anspriiche an die Zufriedenheit der Kunden und an die
QualitatsmaBstabe prégen das tagliche Handeln der
Mitarbeiter. Das Hochtechnologieunternehmen  grindet
seinen Erfolg auf langjahrige Expertise, aber auch auf
Innovationen. Die Mitarbeiter/innen sind Know-How Tr&-
ger und somit zentraler Erfolgsfokior des Unternehmens.
Dem Fakior ,Personal” wird deshalb bei ThyssenKrupp
VDM ein hoher Stellenwert beigemessen.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Die Kultur und das Miteinander im Unfernehmen werden
gepragt durch die Anforderungen der Mérkte und Kun-
den, durch hohe QualitgtsmaBstabe, aber auch durch
die Mitarbeiter/innen und Fihrungskréfte. Neben einer
hohen Kunden- und Qualitétsorientierung fordert das
Unternehmen von seinen Beschdftiglen die Bereitschaft
zum stefigen lemen, den vertrauensvollen Umgang mit-
einander, unternehmerisches Denken und eine hohe Leis-
tungsbereitschaft. Daftr werden ein sicherer Arbeitsplatz,
gute Entgelte und ein auf Miteinander und Kooperation
beruhender Umgang geboten. Beteiligung wird groP
geschrieben. Ebenso wie der partnerschaftliche Umgang
zwischen Unternehmen und Betriebsrat, der im Gesund-
heitsmanagement eine akfive Rolle spielt.

Metallverarbeitung

Herstellung von Halbzeugen aus Nickellegierungen und Entwicklung
von werkstofftechnischen Problemldsungen

1.780
Innovative personalpolitische Einzelmafinahme

Einfishrung eines Bonusheftes zur Steigerung der Teilnahme an
Aktionen der betrieblichen Gesundheitsforderung

VDM GMBH

EinfGhrung eines Bonusheftes zur Steigerung
der Teilnahme an Aktionen der betrieblichen
Gesundheitsforderung

Neben zahlreichen Manahmen der Personalentwick-
lung und Quadlifizierung, der Erfolgsbeteilung von Mitar-
beiter/innen sowie einer Vielzahl von Leitlinien zur Fih-
rung gibt es dariber hinaus ein breites Engogement zur
langfristigen  Forderung der Gesundheit der Mitar-
beiter/innen.

Bereits in der Vergangenheit hat ThyssenKrupp VDM
erkannt, dass das Engagement in die betriebliche Ge-
sundheitsférderung eine Investition in die Zukunft ist. Es
gab eine Vielzahl von eher spontanen Aktionen zur Ge-
sundheitsférderung am Arbeitsplatz, diese waren jedoch
nicht in ein ganzheitliches und systematisches System
integriert. Im Jahr 2006 hat ThyssenKrupp VDM folglich
eine Gesamibetriebsvereinbarung ,Gesundes Arbeiten”
verabschiedet und die Stelle eines Gesundheitsmanagers
eingerichtef. Seitdem wird das befriebliche Gesundheits-
management systematisch und planvoll betrieben. Ein
Ziel, ist es Mitarbeiter/innen und Fihrungskrafte durch
gezielie Mabnahmen fir das Thema ,Gesundheit am
Arbeitsplatz” zu sensibilisieren und Verhaltensanderungen
zu bewirken. Parallel dazu werden alle Maglichkeiten
genutzt, die Arbeitsbedingungen zu opfimieren.

Im Rahmen des Konzepts des Gesundheitsmanagements
stellte sich das Unternehmen die Frage: ,Wie kann es ge-
lingen, Mitarbeiter/innen zur Teilnahme an den Aktionen
zur betrieblichen Gesundheitsforderung zu bewegen?
Hierzu wurde ein komplexes System zur Gesund-
heitsférderung aufgebaut, welches in folgende Katego-
rien unfergliedert ist:



e Finbindung des Gesundheitsmanagements in Organi-

safion und Prozesse (Fuhrungskrafte-Workshops,
Wiedereingliederungsmanagement, Mitarbeiterbefra-
gungen, Gesundheitszirkel)

e Finleitung und Organisation kosfenfreier préaventiver
MaBnahmen (Zahnvorsorge, Hautkrebsvorsorge, Aller
gieberatung, Darmkrebsvorsorge)

e Forderung der Teilnahme an Veranstaltungen (Anreiz-
modelle, Informationskampagnen)

e Fitness und Bewegung (Kooperation mit Finess-
anbiefern, Massage am Arbeifsplatz, Befriebssport-
verein ThyssenKrupp VDM)

e Sonderprojekie: Arbeitskreis Ergonomie, Aufbau von
Gesundheitszentren an allen Standorten, Erfahrungs-
austausch zwischen den Fihrungskréften

® Gesundheitsnefz: Was ist Wo?

Das ,Bonusheft Gesundheit” erganzt diese Mainahmen.
Es ist sowohl Informations- als auch Anreizinstrument. Das
Prinzip: Durch die Teilnahme an den unternehmensseitig
angebotenen MaBnahmen zur Gesundheitsférderung
kénnen die Mitarbeiter/innen Punkte sammeln, die nach
Abschluss des Geschaftsiahres gegen Sachprémien ein-
l6st werden kénnen. Gesundheit zahlt sich somit aus.

Zu Beginn jeden Jahres erhdlt jede(r) Mitarbeiter/in ein
Bonusheft und ein Informationsblatt mit den Beschrei-
bungen der einzelnen MaBnahmen und den Teilnahme-
bedingungen. Mifarbeiter/innen kénnen sich telefonisch
zu den MaBnahmen anmelden. In der Regel erfolgt die
Durchfihrung der MaPnahmen wdahrend der Arbeitszeit
durch einen Arbeitsmediziner oder in Kooperafion mit
Externen (z. B. die dermatologische Klinik Bochum).
AnschlieBend an die erfolgreiche Teilnahme erhalten die
Beschaftigten einen Stempel in ihr Bonusheft. Nach zen-
fraler Speicherung der Daten kénnen durch eine anony-
me Evaluation wichtige Erkenntnisse zum Gesundheitsver-
halten der Belegschaft und zur Effizienz der MaBnahmen
gewonnen werden. Dariber hinaus kann anhand der
Teilnehmerzahlen der zukiinfige Bedarf ermittelt werden.
Investitionen in die eigene Gesundheit werden unterneh-

mensseitig belohnt und sollen die Mitarbeiter/innen zur
Teilnahme an den angebotenen Veranstalungen zum
Thema Gesundheit motivieren.

Das Bonusheft ist in @ Kategorien unterteilt:

1. Schutzimpfungen: An dieser Stelle biefet das Unfer
nehmen verschiedene Schutzimpfungen an

2. Fitness und Bewegung: Hier werden die Mitarbeiter/
innen iber Seminare und Veranstaliungen zum Thema
Rickenschule und Fitness informiert.

3. Allgemeine medizinische Vorsorge: Die Teilnahme an
praventiven MafBnahmen wird geférdert

4. Ersthelfer: ThyssenKrupp VDM férdert das betriebliche
Engagement eines/einer Beschdftigten als Ersthelfer

5. Blutspende

6. Hautscreening

7. Gesundheit akiuell: Hier bietet das Unternehmen sei-
nen Beschdftigten eine Veranstaliung zu einem akiuel-
len Thema im Bereich Gesundheitsmanagement an

8. Gesundheitsseminare

Q. Statistik: Mitarbeiter/innen werden an dieser Stelle iber
die Quote krankheitsbedingter Ausfallzeiten informiert.

Nach einem Jahr liegen erste Erfahrungen vor: Die
Teilnahme an den Angeboten des Unternehmens konnte
von knapp 20 auf Gber 26 Prozent gesteigert werden.
Die Krankenquote ist ricklaufig (2007: 4,3%).

Gesundheit ist ein Thema bei ThyssenKrupp VDM. Die
Griindung des Betriebssporivereines mit mittlerweile 17
Sporfarten hat hierzu ebenso beigetragen wie die Frih-
erkennung von Hautkrebsféllen im Rahmen der betrieb-
lichen Untersuchungen. Insgesamt investiert ThyssenKrupp
VDM mehr als 250.000 € pro Johr in die Gesund-
heitsférderung (ohne Personalaufwand), der gleiche Be-
frag wird noch von den Krankenkassen aufgebracht. Ein
Fitnessstudio auf dem Werksgelcénde ist in Planung. Das
BonusHeft wird im kommenden Jahr weiterhin optimiert.

NEW DEALS

Der Kommunikation und der Befeiligung von Mitar-
beiter/innen wird im Unternehmen eine sehr hohe Be-
deutung beigemessen, beispielsweise durch Mitarbeiter
befragungen und Quadlifikationsgesprache. Vor diesem
Hintergrund wurde ein daverhaftes und umfassendes
Programm  betrieblichen Gesundheitsmanagements auf-
gebaut und in die Personalpolitik des Unternehmens infe-
griert. Viele MaBnahmen der Gesundheitsférderung, die
sich bereits zuvor in der betrieblichen Praxis des Unter-
nehmens bewdhrt haben, wurden zusammen gefihrt.
Das Bonusheft ist der letzfe konsequente Schritt, die indi-
viduelle Gesundheitsvorsorge der Belegschaft zu férdemn.

www.thyssenkruppvdm.com
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Die ausgezeichnete MaBnahme im Uberblick
Die TUV NORD Gruppe ist mit tber 8.000 Mitarbeiter-
innen und Mifarbeitern auf dem nationalen wie auch auf
dem internationalen Markt akfiv. Kerngeschaft sind neben
den technischen Dienstleistungen im Kfz-Bereich und dem
Beratungsangebot fir die Industrie auch Seminare und
Trainings der konzerneigenen Akademien. Mission des
Unternehmens ist es, weltweit technische Dienstleistungen
aus einer Hand zu bieten und so einen Beitrag zur
Sicherheit fir Menschen und Umwelt zu leisten. Die
Hauptkunden sind neben Privatpersonen vor allem die
Industrie sowie sonstige gewerbliche Kunden.

Personelles Know-how, Mitarbeiterbindung, sténdige
(Weiter-]Qualifizierung und ein kooperatives, motivieren-
des und faires Miteinander sind fir den Konzern grund-
legend, um auch weiterhin am Markt erfolgreich zu sein.
Das Fihrungsverhalten beruht auf Vorbildfunktion, offener
Kommunikation, Zusammenarbeit, Glaubwirdigkeit und
gegenseitiger Achtung. Viele der Mitarbeiter/innen
arbeiten in einem Aufgabenfeld, welches in hohem
MaBe Selbststandigkeit und  Eigenverantwortung  ver-
langt. Delegation, Vertrauen und Verbindlichkeit gegeni-
ber Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, Vorgesetzten und
Kunden sind hier nicht nur theoretische Erfordernisse, son-
demn gelebte Praxis. Anders waren bspw. Erfolge im
Ausland - wo Mitarbeiter/innen oft Gber Wochen nicht
kontrolliert” werden kénnen - nicht denkbar.

Technische Dienstleistungen

Dienstleistungen im Kfz-Bereich, Industrieberatung, Seminare und
Trainings, Priifung und Zertifizierung

> 8.000
6.292
Innovative Einzelmafinahme

Systematische Fishrungskriifte- und Kompetenzentwicklung

TUV NORD GRUPPE
ESSEN

In 2006 wurde ein konzemweit abgestimmtes System
zur - vor allem von Fihrungskréften, Fihrungsnachwuchs
sowie fir fachliche Schlisselpositionen - eingefuhrt.
Damit werden Kompetenzen und Potenziale systematisch
erfasst sowie zielgruppenspezifisch und individuell gefér-

dert und weiterentwickelt.

Kompetenzentwicklung als Basis zur strate-
gischen Handlungsfahigkeit

Ausgangspunkt fir die MaPnahme war das im Jahr
2006 formulierte Ziel, die Kompetenzen der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter zu erkennen und zu férdern,
um auf diesem Wege die Zukunfisfahigkeit des
Unternehmens zu sichern. Als Kompetenzen werden
beim TUV NORD solche Fahigkeiten und Potenziale ver-
standen, mit denen vor allem auch neue Situationen be-
waltigh werden kénnen, fir die es keine bewdhrten
Handlungsmuster gibt. Derartige Kompetenzen werden
in der Regel nicht durch klassische Aus- oder Weiter-
bildung angeeignet.

Welche konkrefen Kompetenzen missen bei welchem
Personenkreis wie ausgeprdgt sein, um den akivellen und
zukiinftigen Anforderungen gerecht zu werden, bzw. um
die Zukunft akfiv mitgestalten zu kénnen? Dieser Frage
widmeten sich diverse Fihrungstreffen und innerbetriebli-

che Workshops.



In einem ersten Schritt wurde mit dem Vorstand das
Kompetenzprofil fir die obere Filhrungsebene — dies sind
Konzernfihrungskréfte - definiert. Zugrunde gelegt wurde
ein Kompetenzmodell mit vier verschiedenen
Kompetenzfeldern und je 16 Teilkompetenzen: (1) Akfivi-
tats- und Handlungskompetenz, (2) Personale Kompe-
fenz, (3) Sozialkommunikative Kompetenz, (4) Fach- und
Methodenkompetenz. Aus den insgesamt 64 vorgege-
benen Kompetenzen wurden diejenigen bestimmt, die for
eine erfolgreiche (obere) Fihrungskraft wichtig sind. Und
es wurde eine enfsprechende Soll-Auspragung (Band-
breite] festgelegt. Jeder Kompetenzbegriff wurde unter-

nehmensspezifisch definiert und beschrieben.

Uber Fohrungskrafte hinaus wurde das Kompetenzmodell
auf weitere Tatigkeitsgruppen bzw. Positionen im Unter-
nehmen Ubertfragen. So gibt es inzwischen spezielle
Kompetenzprofile fur einzelne Jobfamilien sowie fur Aus-
zubildende und fir Trainees.

Die Kompetenzerfassung erfolgt konzemweit und
for die unterschiedlichen Zielgruppen mit jeweils ver-
schiedenen Methoden. Fir den Fihrungskreis der TUV
NORD Gruppe wird das Online-Tool KODE eingesetzt,
ein am Markt erhalliches Instrument zur Kompetfenz-
diagnose und Entwicklung. Es misst und bewertet die vier
Grundkompetenzen und liefert ein personliches Kompe-
tenzprofil (IstStand). Es erfolgt sowohl eine Selbstein-
schafzung als auch eine Fremdeinschatzung durch
Kollegen und Vorgesetzte. Durch Vergleich der Soll- und
IstProfile kénnen Entwicklungsbedarfe und -potenziale
erkannt und gezielt angegangen werden; durch Semi-
nare und Trainings und insbesondere iber Coaching und
andere Formen selbst gesteuerten lernens. In personli-
chen Entwicklungsgespréichen werden individuelle
Kompetenzentwicklungsziele und MaPnahmeplane  ver-
einbart und die Kompefenzentwicklung wird in ihrer
Wirkung langfristig evaluiert.

Ein weiteres Instrument zur Kompetenzerfassung sind
Assessment-Center, z. B. zur Pofenziolerkennung und
Forderung von Mitarbeiter/innen, die erste Berufsjahre
hinter sich und z.T. auch erste Fihrungserfahrung haben.
Neu geplant sind ,Mini-Assessment-Center” zur Kompe-
tenzdiagnose und Unterstitzung der Personalouswahl im
Rahmen des Trainee-Programms und der Ausbildung.

Fir die Kompetenzentwicklung sind - je nach
Zielgruppe - unterschiedliche Lernformen und Methoden
vorgesehen, die sich am konkreten Arbeitsalltag und
jeweiligen Erfahrungshintergrund  orientieren. Obere
Fohrungskréfte erhalten vor allem individuelle Coachings

und lernen durch die Reflexion kritischer Ereignisse”. Bei

Nachwuchsfihrungskréften  wird die  Kompetenzent-
wicklung hauptséchlich durch Kombination institutionali-
sierfer Lernprozesse und Veranderungen im Arbeitsumfeld
(Projekte, Jobrotation) geférdert. Trainees und Auszubil-
dende erhalten eine individuelle lembegleitung und ler
nen im Rahmen gemeinsamer Projekiarbeit.

NEW DEALS

Der TUV NORD sieht in dem neuen Kompetenzmodell
System die Méglichkeit, die richtigen Personen auf die
richtigen Stellen im Unternehmen zu sefzen und somit
eine fir alle Befeiligten optimale Situation zu schaffen:
Mitarbeiter machen das, was sie am besten kénnen und
haben damit die grobten Erfolge und eine hohe Zu-
friedenheit. Vorhandene Potenziale im Unternehmen wer-
den sichtbar und somit effektiver und effizienter einsetz-
bar. Insbesondere Potenzialtrdger und Nachwuchskréfte
kénnen gezielt geférdert und entwickelt werden.

Fihrungskréfte kdnnen - aufgrund einheitlicher Standards
for Managementqualifikationen und  Fihrungskompe-
fenzen - konzernweit eingesetzt und geférdert werden.
Insbesondere bei Stellenbesetzungen von Fihrungs-
positionen wird das neue Instrumentarium zunehmend
eingesetzt. Das erhoht die Obijekfivitat und Zuverlassig-

keit sowie die Transparenz von Personalentscheidungen.

Das Kompetenzmodell schofft eine klare Orientierung,
was von Mitarbeitern - insbesondere auf Fihrungs- und
herausgehobenen Fachpositionen - erwartet wird. Die
Individuelle Kompetenzbilanz zeigt den eigenen Kompe-
tenzstand, ermaglicht eine persénliche Standortanalyse,
erdffnet Entwicklungschancen und gibt  Entwicklungs-

anstofe.

www.tuev-nord.de
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Die ausgezeichnete MaBnahme im Uberblick
Die ZF Boge Elastmetoll GmbH gehort zum ZF-Konzern,
einem weltweit fihrenden Automobilzulieferkonzern in
der Antriebs- und Fohrwerktechnik. In enger Zusammen-
arbeit mit den Automobilherstellern entwickelt und fertigt
der Befriecb Gummi-MetallKomponenten zur - Schwin-
gungsdampfung sowie zur lagerung von Fahrwerk und
Anfriebsstrang.

Im April 2007 wurde fir den Bereich Gummi-Mischwerk
in Bonn ein neues Schichimodell eingefihrt. Ziel war es,
die Betriebslaufzeiten zu erweitern, um die Produkfionsleis-
tung steigern zu kénnen, was wirtschaftlich notwendig war.

Das neue Schichimodell sollte aber auch den Bedingun-
gen einer alternden Belegschaft gerecht werden: Das
Durchschnittsalter der Produkfionsmannschaft lag bei 41,3
Jahren; Uber ein Drittel der insgesamt 32 Produktionsmit-
arbeiter/innen waren 45 Jahre und dlter; knapp ein Finf-
fel war jinger als 35 Jahre. Eine Prognose der Alferssiruk-
tur zeigte u.a.: Ohne Neueinstellungen wird in 10 Jahren
der Altersdurchschnitt auf 50,5 Jahre gestiegen sein; fast
zwei Drittel der Belegschoft werden dann 50 Jahre und
dlter und kein(e) Mitarbeiter/in wird mehr unter 35 sein.

Vor diesem Hintergrund galt es, Ideen fir die Schicht
plangestaliung zu entwickeln, so dass die Beschaftigten
moglichst bis zur Renfe in ihren bisherigen Arbeifsbe-
reichen produkfiv eingesetzt werden kénnen. Wichtig
war es, Regelungen zu finden, die sowohl den betriebli-
chen Erfordemissen entsprechen, die Gesundheit der
glteren wie jingeren Mitarbeiter/innen schonen, als
auch individuelle Arbeitszeitwiinsche bericksichtigen.

Gummi-Metall

Entwicklung, Herstellung und Vertrieb von Gummi-Mischungen und
Gummi-Metall-Komponenten

3.000
350
Innovative personalpolitische Einzelmafinahme

Innovative Strategien und Mafinahmen zur Arbeitszeitgestaltung

/F BOGE ELASTMETALL GMBH
BONN, ZENTRALE: DAMME

EinfGhrung eines flexiblen, alternsgerechten
Schichtplanmodells

Das alte Modell: Bisher arbeiteten die Mitarbeiter/innen
in der Produktion in zwei Gruppen, die den
Schichtgruppen entsprachen. Pro Woche wurden 15
Schichten gefahren: Frih-, Spat- und Nachtschichten von
Montag bis Freitag, wobei der Schichtwechsel von Frih-
auf Spéatschicht und umgekehrt wéchentlich statifand. Die
Nachtschichten wurden von einzelnen Beschaftigten auf
Jfreiwilliger” Basis tbernommen, mit der Folge, dass min-
destens einwdchige Nachtschichteinsdize zu leisten
waren. Bei Bedarf wurden am Wochenende, d. h. Sa-
Froh, Sa-Spat und So-Nacht zusatzliche Schichten einge-
richtet - auf Uberstundenbasis oder als Zeitguthaben. Die
Schichteinteilung erfolgte durch den Meister jeweils am
Donnerstag fir die Folgewoche.

Das neue Modell: Ziel war es, ein flexibles 18-Schichten-
Modell zu entwickeln. Es sollle den betrieblichen Anfor-
derungen nach einer flexibel abrufbaren Produktions-
steigerung gerecht werden und gleichzeitig die physi-
schen sowie psychischen Belastungen fur alle Beschaftig-
ten moglichst gering halten. Dabei solltfe dem steigenden
Anteil &lierer Mitarbeiter,/innen Rechnung gefragen werden.

Zu Beginn des Entwicklungsprozesses wurde eine Projekf-
gruppe gebildef; vertreten waren: Produktionsleitung,
Personalabteilung, Befriebsrat, Mitarbeiter/innen  aus
dem Mischwerk, die Fachkraft fir Arbeitssicherheit sowie
eine Verfreterin der zusténdigen Berufsgenossenschaft
IMMBG) und der Sozialen Innovation GmbH (externe
Beratung). Fur die Projekigruppe war klar, dass die neuen



Schichtanforderungen nur gemeinsam mit den Beschaf-

tiglen und mit einem Maximum an Transparenz umgesetzt
werden konnen. Um die individuellen Arbeitszeitwinsche
zu erfassen, wurde eine schriffliche Mitarbeiterbefragung
durchgefihrt und es wurde schichtibergreifend kontinu-
ierlich Gber den Stand der Arbeiten informiert.

Aus den betrieblichen Zielvorgaben und den Ergebnissen

der Mitarbeiterbefragung entwickelte die Projekigruppe

folgende Anforderungen an das neue Schichtmodell:

® Flexible 18 Schichten pro Woche
Die Produktion soll auf bis zu 18 Schichten pro Woche
erhoht werden, wobei die 16., 17. und 18. Schicht
bedarfsorientiert zu fahren sind.

® Beriicksichtigung arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse
Um die Belastungen fir alle Mitarbeiter/innen még-
lichst gering zu halten, sollen die gesicherten arbeits-
wissenschaftlichen Erkenntnisse zur Nacht- und Schicht
arbeit umgesefzt werden. Insbesondere die quasi
Davernachteinsatze sollten abgeschafft werden,
zugunsten kurzer Nachtschichtphasen. Und nach einer
Nachtschichtphase werden zur Erholung mindestens
zwei freie Tage gewdhrt.

e Solidarischer Grundsatz fir die Nachtschichteinscitze
Es wurde der Grundsatz einer solidarischen Verteilung

D. h. konkret: Alle

Beschaftigten beteiligen sich an den Nachtschichten.

der Nachtschichten formuliert.

Aber fir alle gilt auch: Mit steigendem Alter werden
weniger Nachtschichten pro Monat geleistet. Aus-
genommen von dieser Regelung sind natirlich
Mitarbeiter/innen, die aufgrund eines drztlichen
Attests nicht nachts eingesetzt werden dirfen.
e Schichtzeiten und Pausengestaltung

Die bisherigen Schichizeiten sollen nicht verdndert
werden. Basis bleibt weiterhin im Durchschnitt von 12
Monaten die  35-Std.-Woche. Allerdings soll die
Pausenzeit fir die Frihschicht verléngert und in eine
feste 30-minitige sowie eine flexible 15-minitige
Pause untergliedert werden.

Im Rahmen des neuen Schichimodells sind die Mitar-
beiter/innen nun in zwei altersgemischte Schichtgruppen
mit je 16 bzw. 17 Mitarbeiter/innen eingeteilt. Die
Schichtgruppen leisten im wachentlichen Wechsel Frih-
und Spatschichten; die Einteilung der Schichten erfolgt
durch den Meister mit einem Vorlauf von vier VWochen. In
Verbindung mit der prakiizierten Gruppenarbeit ist es
nicht nur Aufgabe der Schichigruppe die notwendige
Anzahl von Mitarbeiter/innen in der Frih- bzw. Spét
schicht bereit zu sfellen, sondern auch jeweils eine vor
gegebene Anzahl von Nachtschichten abzudecken:
d.h.: Beschdaftigte aus beiden Schichtgruppen werden in
die Nachtschicht entsandt und kehren nach ihrem Nacht-
schichteinsatz wieder in ihre Schichtgruppe zuriick.

Als Hilfe fir eine schnelle Einsatzplanung sowie als Folie
zur Umsetzung der arbeitswissenschaftlichen Erkennnisse
gibt es sog. Nachtschichimuster, denen die Mitarbei-
ter/innen zugeordnet werden. Diese geben die Anzahl
der Nachischichten in Folge sowie die freien Tage
danach vor. AuPerdem regeln sie den vorangehenden
bzw. nachfolgenden Einsatz in der Frih- oder Spat-
schicht. So ist z. B. vorgegeben, dass ein Nachtschicht-
einsafz maximal in zwei von vier Wochen méglich ist, d.
h.in der 1. und 3. oder in der 2. und 4. Woche. Auf
eine Woche mit Nachtschichteinsatz folgt auf jeden Fall
eine Woche ohne. Die Mitarbeiter/innen haben die
Maglichkeit, sich den Mustern zuzuordnen und damit
ihre Wiinsche zum Nachischichteinsatz einzubringen.
Diese Flexibilitat ist maglich, weil die Mitarbeiter/innen
hoch qualifiziert und sehr flexibel einsetzbar sind.

NEW DEALS

Aus betrieblicher Sicht ist das neve Modell aktuell und
perspekfivisch eine zuverlassige Grundlage, flexibel 18
Schichten pro Woche produzieren zu kénnen. Die Pla-
nung der Wochenendschichten gibt sowohl dem Betrieb
als auch den Mitarbeiter/innen Planungssicherheit. Die
Einsatzplanung funktioniert reibungslos; die Schichten
sind ausreichend besetzt. VerstéBe gegen die Schicht-
musfer kommen prakfisch nicht vor. Damit haben sich
diese in der Praxis bewdhrt. Durch die Verteilung der
Nachtschichten auf mehrere Schultern kann sichergestellt
werden, dass ihre Abdeckung perspekifivisch gesichert
ist. Und: Die dltersgestaffelte Verteilung fohrt nicht zu
einer - oft tblichen - Uberbeanspruchung der Jingeren.
Auch auf Seiten der Beschdaftigten lassen sich - nach rd.
12-monatiger Erprobungsphase - positive Reaktionen fest-
stellen. So berichten Einzelne, dass ihnen die kurzen
Nachtschichteinsatze deutlich leichter fallen. Andere er-
kigren, dass sie sich nur wegen der nun kurzen Nacht-
schichtblécke einen Einsatz in der Nacht vorstellen kénnen.

www.zf.com
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HESSE GMBH &
HAMM

Das ausgezeichnete Konzept im Uberblick

Die Hesse GmbH & Co. ist Deutschlands fihrender
Hersteller von lacken und Beizen fir Holz im Innen-
bereich. Das Unternehmen beschaftigt derzeit 470
Mitarbeiter/innen am Stammsitz in Hamm und etwa 50
weitere bei Tochterunternehmen im Ausland. Genormte
Qualitat, Umwelvertraglichkeit und eine leichte und
sichere Verarbeitung zeichnen die bei Hesse entwickel
fen Produkte aus. Modernste Produklionsanlagen ermég-
lichen es, auf Basis von ca. 40.000 Rezepturen jeden
Tag rund 100 Tonnen lacke und Beizen herzustellen.

Das 1910 gegrindete Familienunternehmen ist sich seit
ieher seiner sozialen Verantwortung bewusst. Arbeits- und
Cesundheitsschutz werden bei Hesse nicht als lastige
Pflicht gesehen, sondern haben einen hohen Stellenwert
in der betrieblichen Personal- und Beschaftigungspolitik.
Celeitet von dem Grundsatz, dass gesunde und moti-
vierte Mitarbeiter/innen die Voraussetzung fir ein erfolg-
reiches Unfernehmen sind, startefe Hesse im September
2006 ein umfassendes Projekt zum Gesundheitsmanage-
ment. Ziel war und ist es, gemeinsam mit den
Beschaftigten Ideen und Mafinahmen zu entwickeln, wie
Cesundheitsbelastungen am  Arbeitsplatz weiter abge-
baut und Stressfakioren im Betrieb vermieden werden
kénnen. Dariber hinaus sollen Méglichkeiten gefunden
werden, das individuelle Verhaltlen und die personliche
Gesundheitsvorsorge nachhaltig zu verbessern. Vor dem
Hintergrund alternder Belegschaften und dem bereits
spUrbaren Mangel an Nachwuchskréften im Bereich
Chemie soll das Hesse Gesundheitsmanagement einen
wichtigen Beitrag zur Bewdltigung der demografischen
Herausforderungen im Betrieb leisten.

Chemie

Entwicklung und Herstellung von Lacken und Beizen
510

464

Innovatives personalpolitisches Gesamtkonzept

Systematisches Personalmanagement im demografischen Wandel

CO.

Neben Gesundheitsforderung sind Aus- und  Weiter-
bildung sowie Nachwuchsrekrutierung wesentliche
Handlungsfelder der Personalpolitik und Personalarbeit
bei Hesse.

Personalmanagement im demografischen
Wandel

Um die bevorstehenden Herausforderungen besser
abschatzen und mégliche demografische Risiken in der
Belegschaftsstruktur erkennen zu kénnen, wurde in 2007
eine detaillierte Altersstrukiuranalyse vorgenommen.
Demnach lag das Durchschnitsalter der Gesamtbeleg-
schaft bei knapp 43 Jahren; in der Logistik lag der Durch-
schnitt bereits bei ca. 46 und im Verfrieb AuPendienst
sogar bei 48,5 Jahren. Das Szenario fir das Johr 2017
zeigte, dass selbst die relativ hohe Ausbildungsquote die
Alterung der Belegschaft nicht kompensieren kann. Ohne
weitere Neuzugdnge wdre in nicht mal mehr zehn Jahren
der Grobteil der Beschdftigten Uber 50 Jahre; im Bereich
logistik wiirde das Durchschnittsalter auf 55,6 Jahre stei-
gen und es gabe keine Mitarbeiter/innen mehr unter 35
Jahren.

Kem einer demografie-bewussten Personalpolitik ist bei
Hesse das umfassende betriebliche Gesundheits-
management. Dieses hat insbesondere die dlter werden-
den Belegschaften und den Erhalt ihrer Beschaftigungs-
und Leistungsfahigkeit im Blick. Es soll aber auch noch
systematischer praventiv bei den heute noch jungen

Mitarbeiter/innen angesetzt werden.

Um einem kinfigen Fachkréffemangel vorzubeugen
bzw. enfgegenzuwirken, wurden die befriebliche Aus-
und Weiterbildung als wichtige strategische Aufgabe



definiert und weiter infensiviert. Nachwuchssicherung

durch gezielte Gewinnung und Bindung junger Kréfte -
unter anderem auch mehr Méadchen und Frauen - sowie
Kompetenzentwicklung durch vielféltige Qualifizierungs-
angebote und individuelle FérdermaBnahmen sind hier
die wesentlichen Ansaize.

Das Hesse Gesundheitsmanagementsystem
(HGM)

Ausgangspunkt fir die Entscheidung, in Sachen Gesund-
erhaltung und Gesundheitsférderung der Beschaftigten
akfiv zu werden, war der hohe Krankenstand. Besonders
betroffen waren hiervon die Bereiche Produktion und
logistik, also Tatigkeitsbereiche mit hohen kérperlichen
Belastungen.

Eine AU-Datenanalyse durch die beiden grébten
Krankenkassen im Hause - die AOK und die TK - bests-
figle den vermuteten Handlungsbedarf und lieferte eine
fundierte Grundlage fir die Planung entsprechender
InferventionsmaBBnahmen. Die Analyse zeigte, dass die
krankheitsbedingten Fehlzeiten bei Hesse sowohl im
regionalen als auch im Branchenvergleich Gberdurch-
schnitflich hoch waren. Ein Befund, der vor dem
Hintergrund der betrieblichen Alterstrukiur alarmierend
wirkte.

Um ein defailliertes Bild iber die Gesundheitssituation im
Unternehmen zu bekommen, wurde im November 2006
eine Mifarbeiterbefragung durchgefihrt. Diese bestand
aus zwei Teilen. Der erste Teil, durchgefihrt von der
ACK, befasste sich mit der gesundheitlichen Belastung
der Mitarbeiter/innen am Arbeitsplatz. Ein Branchen-
vergleich zeigte auf, wo die gesundheitlichen Probleme

lagen und welche Altersgruppen besonders betroffen
waren. Der zweite Teil der Befragung beschdftigte sich
mit dem Betriebsklima; hier unterstitzten Studenten einer
Fachhochschule die Auswertung. Wichtig war dabei das
Benchmarking mit den Ergebnissen aus 6O anderen
Unternehmen in Deutschland.

Zur Institutionalisierung des  betrieblichen Gesundheits-
managements und Integration in den Befriebsablauf wur-
den zwei GCremien eingerichtet: der "Arbeitskreis
Cesundheit” und die “Gesundheitszirkel”.

Der Arbeitskreis Gesundheit ist das zentrale Steuerungs-
und lenkungsgremium der befrieblichen Gesundheits-
férderung. Er sefzt sich zusommen aus der Geschdfts-
fohrung, dem Betriebsrat, dem Sicherheitsbeauftragten
und der Personalentwicklung. Externe Parter sind die
beiden Krankenkassen, die Berufsgenossenschaft und
der Werksarzt. Das Gremium frifft sich quartalsweise, um
die Handlungsfelder festzulegen, Mafnahmen zu koor-
dinieren, Investitionen zu planen und Entscheidungen zu
treffen. Zudem informiert er die Mitarbeiter/innen Uber
den Stand der Aktivitaten.

Als weitere Institution wurde fir jeden Arbeitsbereich
(Labore, Verwaltung & Vertrieb, Produktion/logistik/
Handwerker) ein separater Gesundheitszirkel ins Leben
gerufen, in dem samiliche Abteilungen durch jeweils
eineln) Mitarbeiter/in vertreten sind. In diesen Mitar-
beitergespréchskreisen werden die gesundheitlichen
Risiken und Belastungen an den Arbeitsplétzen identifi-
ziert und gemeinsam Vorschlage zur Verbesserung der
gesundheitsgerechten Arbeitsgestaltung erarbeitet. Durch
die akfive Befeiligung der Belegschaft wird die Arbeits-

www.hesse-lignal.de
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zufriedenheit erhéht und nebenbei die Kommunikation

und Kooperation untereinander geférdert. Insbesondere
bei Problemen in der Arbeitsorganisation wird deutlich,
wie wichtig das gegenseitige Verstandnis fir die
Probleme der Kollegen/innen in den angrenzenden Ab-
feilungen ist.

Konkrete MaPnahmen und Angebote zur Gesundheits-
férderung bei Hesse sind bspw. individuelle Risiko-
messungen und Vorsorgeuntersuchungen sowie Infor-
mationen, Beratung und Seminare, etwa zu Themen wie
,Gesunde Emahrung”, Stressbewalligung, Zeitmanage-
ment oder Enfspannungstechniken. In der Gesundheits-
woche im September 2007 stand auf dem Betriebsge-
lande ein DiabefesInfo-Mobil und es gab Ausstellungen
zu den Themen ,Rauchfrei”, ,Suchtprévention” und
,Hautschutz”, sowie Beratungstage der Krankenkassen.
Fir die LKW-Fahrer wird neuerdings ein spezielles, auf
die Belastungen hinter dem lenkrad zugeschnittenes
Ricken-Seminar angeboten. Die Seminare werden von
qualifizierten Diplom-Sporttherapeuten direkt im Unter-
nehmen durchgefihrt und sollen insbesondere das
Gesundheitsbewusstsein der Mitarbeiter/innen stérken.
Seit April 2007 kommt in den Mittagspausen ein mobi-
les Massageteam ins Haus, welches von den Beschdf-
figten (nicht nur den Fahrem) sehr gern genutzt wird.

In regelmd&Bigen Absténden, d.h. viermal im Jahr, werden
die Arbeitsplatzbedingungen vom Arbeitsschutzausschuss
(zusammengesetzt aus Sicherheitsfachkraft, Werksarzt,
Betriebsrat und Geschdftsfishrung) kontrolliert und  bei
Auffélligkeiten entsprechende Abstell- oder Vorbeuge-
maBnahmen eingeleitet.

Ein weiteres Thema, das im Hesse Gesundheitsmanage-
ment mit verfolgt wird, sind Sport und Bewegung. Hier
kooperiert das Unfernehmen seit kurzem mit dem
Hammer Fitnessstudio Akfivita und bietet seinen Mitar-

beiter/innen einen ermaBigten Monatsbeitrag und spe-
zielle Kurse. Bereits Tradition hat die aktive Beteiligung
an regionalen Gesundheitsaktionen wie ,Mit dem Rad
zur Arbeit” oder der ,AOK- Firmenlauf’. Dies dient nicht
nur der Gesundheit, sondern foérdert sichtbar auch das
WIR-Gefihl.

Aktuell ist das Unternehmen dabei, neue Kennzahlen zu
entwickeln und einzufihren, mit denen die Wirksamkeit
und der Erfolg der betrieblichen Gesundheitsférderung
verfolgt werden kénnen. Das HGM-Controlling soll hel-
fen, die betrieblichen Strategien und MaBnahmen weiter
zu optimieren.

Personalentwicklung

Neben der Gesundheitsforderung ist es Hesse auch
wichtig, den Mitarbeiter/innen optimale Maglichkeiten
zu geben, ihr Know how auf dem jeweiligen Fachgebiet
wie auch im Bereich Sozialkompetenzen weiterzuentwik-
keln, denn: “Wer immer tut, was er schon kann, bleibt
immer das, was er schon ist!” (Henry Ford).

Das umfangreiche  Personalentwicklungs-Programm
schlieBt alle Zielgruppen ein - vom Auszubildenden bis
hin zu den Fihrungskréften. Neben rein arbeitsplatzbe-
zogenen Anpassungsqualifizierungen werden vielféltige
Méglichkeiten zur beruflichen VWeiter- und Fortbildung
geboten (z. B. berufsbegleitende IHK-Ausbildungen,
Meisterlehrgange im Chemie- und Elekirobereich, berufs-
begleitende Bachelor und Master Studiengénge efc.).
Weiterbildungsanspriche, befriebliche Freistellungen und
Kostenbeteiligungen sind in der 2006 abgeschlossenen
Betriebsvereinbarung zur Qualifizierung geregelt (Grund-
lage: TV der IG BCE vom 08.05.2003). Sie beinhaltet
unter anderem die Meister- und Studienférderung, die vor
allem bei den jingeren Fach- und Nachwuchskréften gut

ankommt.

In 2008 wurde erstmals ein neuves Programm zur
Werkerqualifizierung gesfartet. In dem 18 Monate dau-
ernden lehrgang haben vor allem dliere, an- und unge-
lernte  Mitarbeiter/innen die Maglichkeit sich  zur
Produktionsfachkraft Chemie - mit IHK-Berufsabschluss -
zu qualifizieren. Die akiuellen Qualifizierungssténde
(Kompetenzen und Fertigkeiten] der Beschdftigtenr wer-
den in einem [Tgestitzten Wissensmanagementsystem
erfasst. Dies hilft, den Personaleinsatz flexibler und opti-
maler zu gestalten, kurz-, mittel- und langfristigen Qualifi-
zierungsbedarf zu erkennen und gezielte MaBnahmen zu
planen. Zukinftig sollen sémiliche Stellen im Wissens-
managementsystem und im  Stellenbesetzungsplan  mit
Soll-Profilen  hinterlegt werden, damit eine addquate
Besefzung der Stellen noch schneller maglich ist.



Im Rahmen der jghrlichen Bildungsbedarfsabfrage wird
zusdtzlich der ISTBedarf an Qualifizierungs- und
Weiterbildungsmafnahmen in den einzelnen Fach-
abteilungen ermittelt. Die Bedarfsabfrage dient als
Grundlage fir die Erstelling des internen  Seminar-
kafalogs. Seminare - z. B. in den Bereichen Sozial
kompetenzen, EDV, Sprachen und Gesundheit - kénnen
sowohl von externen als auch von internen Trainern
durchgefihrt werden. Fachseminare werden dariber hin-
aus extern oder auch kompakt inhouse absolviert. Diese
Seminare stehen grundsatzlich allen Mitarbeiter/innen
zur Verfigung, werden allerdings zielgruppenorientiert
angeboten.

Der demografische Wandel und die gegebene Alters-
struktur haben die Firma Hesse veranlasst, noch intensiver
mittel- und langfristig Personal zu rekrutieren und zu ent-
wickeln. Hierzu greift das Unternehmen je nach Bedarf
auf den freien Arbeitsmarkt zuriick, bildet selbst
Fachpersonal aus, férdert innerbetriebliche Laufbahnen
und Karrieren oder wirbt an Fachhochschulen und
Universitdten.  Grundsdizlich liegt es im Interesse der
Firma, den Nachwuchs in den eigenen Reihen zu for-
dern. Dementsprechend wurde die Ausbildungsquote
kontinuierlich erhdht und liegt derzeit bei Uber 8%.
Ausgebildet wird in 10 verschiedenen Berufen - im ge-
werblichtechnischen, wie auch im kaufménnischen und
[TBereich. Um neue Potenziale zu erschlieBen und eine
umfangreiche Ausbildung zu erméglichen, pflegt Hesse
seit Jahren Kooperationen mit der Bayer Schering Pharma
AG und der Infracor GmbH/Evonik AG. In diesem
Rahmen kann den eigenen und den Auszubildenden der
Kooperationspartner eine betriebsibergreifende und
qualitativ hochwertige Erstausbildung geboten werden.

Zur vorausschauenden Nachwuchssicherung engagiert
sich Hesse in Sachen Berufswahlorientierung an den
Hammer Schulen, wirbt dort aktiv fir die naturwissen-
schaflichen und technischen Berufe, fihrt Bewerbungs-
trainings und regelmaBig einen ,Tag der offenen Tiir”
durch, beteiligt sich am ,Girl’s Day” und an regionalen
Bildungsmessen und bietet Schiler- und Studenten-
prakiika an. Neben verschiedenen Schulen aus der
Region unterstitzt das Unternehmen auch das ,Maxilab”
im Maximilianpark Hamm. Hier wird Kindern ein Anstof3
gegeben, sich mit SpaP naturwissenschaftlichen Frage-
stellungen zu n&hern und Erfahrungen jenseits des tbli-
chen Schulalliags zu machen.

NEW DEALS

Fir das Familienunternehmen spielt das Befriebsklima
eine bedeutende Rolle. Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter werden als das grofite Potenzial gesehen,
welches es im Inferesse beider Parteien - Arbeitgeber
wie Arbeitnehmerseite - zu fordern gilt. Der Schlissel zu
diesem Potenzial sind die Fihrungskrafte. Sie wurden
geschult, durch ,situatives Fihren” Mitarbeiter- und
Aufgabenorientierung effekliv und effizient miteinander
zu verbinden.

Uber das Ildeenmanagement bzw. betriebliche Vor-
schlogswesen werden Anregungen der Mitarbeiter/in-
nen zur Verbesserung der betrieblichen Abldufe oder
auch zur Gesundheitsférderung stimuliert und honoriert.
Mitarbeiterbefragungen sind ein weiteres Beteiligungs-
instrument.

Die umfangreichen Angebote zur Fort- und Weiterbil
dung, dos Hesse Gesundheitsmanagement, eine lei-
stungsgerechte Vergitung sowie flexible Arbeitszei
gesfaltung erhdhen die Attrakivitat als Arbeitgeber. Das
schafft eine hohe Mitarbeitermotivation und Bindung und
erleichtert auch die Personal- und Nachwuchsgewinnung
auf dem externen Arbeitsmarkt.

Cerade auch Frauen méchte das Chemieunternehmen
gute berufliche Start- und Karrierechancen bieten, und
ihren Anteil vor allem in den klassischen Ménnerberufen
und Bereichen erhdhen. So wurde vor einiger Zeit in der
logistik eine Berufskraftfahrerin eingestellt, die sich mitt
lerweile sehr gut unter den ménnlichen Kollegen efabliert
hat. In 2008 konnte ersimalig eine lehrstelle als
Produktionsfachkraft Chemie mit einer Auszubildenden
besetzt werden. Flexible Arbeitszeitmodelle sowie indivi-
duelle  Arrangements bspw. wdahrend der  Elternzeit
ermoglichen eine gute Vereinbarkeit von Beruf und
Familie - fir junge Mitter ebenso wie fir junge Véter.

Einen hohen Stellenwert in der betrieblichen Personal-
politik haben auch Uberbetriebliches Engagement und
Kooperationen in Branche und Region. Dazu zdhlen
Bildungspartnerschaften mit Schulen und Hochschulen
ebenso wie der regelmaBige Austausch im Rahmen ver-
schiedenster Netzwerke. So war Hesse Anfang 2007
bspw. Gastgeber der Hammer Aufiakiveranstaltung und

Pilotunternehmen der Regionalen Initiative Demografie -

Dortmund, Kreis Unna, Hamm - einem von den Wirt
schaftsférderungen  unterstitzen  Modellprojekt  zur
Bewdltigung des demografischen Wandels in Betrieb
und Region.

www.hesse-lignal.de
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RHEINBAHN AG
DUSSELDORF

Zusammenfassung / Uberblick

Die Rheinbahn AG wurde 1896 durch 4 Disseldorfer
Unternehmer gegrindet und ist heute das grofte
Verkehrsunternehmen im Verkehrsverbund Rhein-Ruhr. In
Zahlen ausgedrickt bedeutet dies, dass die Rheinbahn
AG mit 2.737 Beschaftiglen mehr als 700.000
Menschen in Disseldorf und Umgebung Tag fir Tag mit
Bus und Bahn beférdert.

Wachsende Verkehrsdichte, steigende Anspriche an die
Qualitat - der
Wettbewerbsdruck stellen immer hohere Anforderungen

Dienstleistung und ein  steigender
an die Rheinbahn AG. Zugleich zwingt die liberalisie-
rung der EU-Dienstleistungsmarkte, die vorhandenen
Kostensenkungspotentiale weiterhin auszuschopfen.

Die Rheinbahn AG hat sich als kunden- und dienstlei-
stungsorientierfes, aber auch als kostenbewusstes Unter-
nehmen zu beweisen. Das erfordert ein umfassendes

Personalkonzept.

Dieses wird seit Gber 10 Jahren sysfematisch betrieben
und operativ umgesetzt sowie erweitert. Derzeit werden
als neve Herausforderung Antworten auf die zunehmen-

Offentlicher Personennahverkehr (OPNV)
Personenbeforderung

2.737

Innovatives personalpolitisches Gesamtkonzept

Systematisches betriebliches Personal- und
Beschiiftigungsmanagement

de Alterung der Belegschaft entwickelt, mit Schwerpunkt
in der Arbeitsorganisation, dem Arbeitseinsatz sowie der
Arbeitszeitgestaltung.

Bei der Rheinbahn AG werden akiiv individuelle Maf3-
nahmen zur Gewinnung, Entwicklung, Férderung und
Bindung von Fach- und Fishrungskréften entwickelt, durch-
gefthrt und nachhaltig implementiert. Eigens zur
Sicherstellung und fortdavernden Entwicklung der
Fohrungsqualitaten erstellte die Rheinbahn AG einen spe-
ziellen  Weiterbildungskatalog  fir die Fach- und
Fihrungskrafte, entwickelte ein Nachwuchsfihrungs-
krafteprogramm, absolvierte ein Management Audit und
fohrt regelmaBig Mitarbeiterbefragungen durch.

Zudem wurde am betrieblichen Kommunikationssystem
gearbeitet und ein neves Kommunikationskonzept ent-
wickelt, um den Dialog zwischen Fihrungskréften und
Mitarbeiter/innen zu intensivieren. Parallel dazu werden
auch weiterhin in anderen Bereichen der betrieblichen
Personalpolitik Akzente gesefzt.



Unternehmens- und FGhrungskultur
Unternehmens- und Fihrungsleitbild stehen fir ein moder-
nes Unternehmen. Die Unferehmenskultur ist geprégt
durch ein in den neunziger Jahren entwickeltes
Unternehmensleitbild und umfangreichen Grundsatzen fir
Zusammenarbeit und Fihrung. Die Unternehmenskultur
der Rheinbahn AG, die sich durch ein partnerschaftliches
Verhalten am Arbeitsplatz auszeichnet, bildet die Basis
fir ein positives innerbefriebliches Arbeitsklima und st
damit eine wichtige Voraussetzung fir den wirtschaftli-
chen Erfolg. Es herrscht ein hohes MaB an Partizipation.
Die Zusammenarbeit zwischen dem Befriebsrat und dem
Personalbereich ist vertrauensvoll und fair. Zusditzlich wird
die Unternehmenskultur von einem hohen Anteil im eige-
nen Unternehmen ausgebildeten Facharbeitern und
Verwaltungsangestelllen geprégt. Ein hoher Anteil der
Mitarbeiter/innen ist gewerkschafilich organisiert.

Als Basis fir die Fihrungskultur dient ebenfalls das
Unternehmensleitbild und die erstelllen Grundscize fur
Zusammenarbeit und Fihrung. Die Zusammenarbeit und
Fihrung innerhalb der Rheinbahn AG soll verirauensvoll,
kooperativ, ziel- und teamorientiert sein, gepragt von
dem Willen nach Mitwirkung und Mitverantwortung. Der
Fihrungsstil ist kooperativ, d.h. die Mitarbeiter/innen
werden an Problemlésungen und Entscheidungsfin-
dungen beteiligt. Print- und EMedien gewdhrleisten die
zeitnahe Information der Mitarbeiter/innen; zusdizlich
wird die Kommunikation im Unternehmen durch das neue
Kommunikationskonzept unterstitzt.

Die Fihrungseigenschaften und Kompetenzen der
Fihrungskréfte werden regelméBig abgefragt und bewer-
tet und ggf. individuelle QualifizierungsmaBnahmen oder
Hilfsangebote abgeleitet.

MaBnahmen, Konzepfe und Akfivitéten zur Férderung
der Chancengleichheit aller Mitarbeiter/innen werden
stetig erweitert  (Betriebsvereinbarung zum ,Partner-

schaftlichen Verhalten”, Integrationsvereinbarungen,

Umsetzung des AGG'’s, Teilnahme an diversen sozialen
Patenschaften, Durchfihrung von interkulturellen Stamm-
fischen efc.]. Die Befriebsvereinbarung zum pariner-
schafilichen Verhalten gilt fir olle Mitarbeiter/innen und
hat einerseits das Ziel, eine Differenzierung zwischen
Konflikt und Mobbing aufzuzeigen, und andererseits
Handlungsanleitung zu Problemlésungen zu geben und
die Wirde des Menschen schitzen. Die Verantwortung
zur Konflikilésung liegt nach Vorbringen einer Be-
schwerde beim Vorgesetzten. Mehrere Mitarbeiter/innen
wurden in einer 3-jdhrigen Ausbildung zu ,Beratern/Be-
raterinnen  fur interkulturelle  Kompetenz und  Konflikt-
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management” ausgebildet. Bei der Rheinbahn AG darf
keine Person wegen Abstammung, Religion, Nationalitat,
Herkunft, Alter, Geschlecht, sexueller Orientierung, per-
sénlicher Eigenheiten, Schwerbehinderung, gesundheitli-
cher Beeintrachtigungen, Familienstand, politischer oder
gewerkschaftlicher Betdtigung oder Einstellung diskrimi-
niert oder beldstigt werden.

Eine weitere Besonderheit besteht in der Durchfihrung
des ,interkulturellen Stammtisches” bei der Rheinbahn
AG. Vor dem Hintergrund, dass Menschen aus fast 30
Nationen bei der Rheinbahn AG arbeiten, wird dieser
Stammtisch von Zeit zu Zeit durchgefuhrt. Ziel ist es, die
kulturellen Hintergrinde von Kollegen anderer Nationo-
lititen zu verstehen, aber auch die Deutschlands.
Deshalb wird manchmal mit kompetenten Ansprech-
partnern aus Politik und Wirtschaft diskutiert.

www.rheinbahn.de
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Personalplanung & Steuerung des
Personalbestandes

Die iahrliche Planung der Personalkapazitéten im
Rahmen zur Erstellung des Wirtschaftsplanes wird in
Anlehnung an das vom Unfernehmen aufgelegte
Restrukturierungsprogramm in- Zusammenarbeit mit den
Abteilungsverantwortlichen  mitarbeitergenau  durchge-
fohrt. Mithilfe der Software ,4PLAN" werden Kapazitaten
und Personalkosten geplant und berechnet.

Die mittelfristige Personalplanung erfolgt dagegen in gré-
Peren Gruppen zusammengefasst in  Excel mit
Grundlagenwerten aus ,4PLAN".

Die Beschaftigungssicherheit der Mitarbeiter/innen der
Rheinbahn AG wird zum einen dadurch gesichert, dass
grundsaizlich ein Ausschluss von betriebsbedingten Kiin-
digungen besteht und zum anderen durch die Schaffung
der Abteilung ,Service Center Personal”. Dort wird frei-
werdenden Mitarbeiter/innen bei personellen Uberka-
pazitdten die Chance gegeben, sich in andere Berufs-
zweige des Unternehmens unter Zuhilfenahme entspre-
chender Schulungsmafinahmen einzuarbeiten und sich
damit fir eine weitere Beschdaftigung im Unfernehmen zu

rusten.

Personal- und Kompetenzentwicklung

Die Rheinbahn AG sefzt neben den klassischen Mag-
lichkeiten zur Rekrutierung geeigneter Mitarbeiter/innen
sehr stark auf die eigene Berufsausbildung und auf die
Nachwuchsfihrungskréfteentwicklung. Neben der Berufs-
ausbildung werden bei der Rheinbahn auch zahlreiche
Praktika in den verschiedenen Bereichen angeboten. Im
Jahr 2007 hat sich die Rheinbahn AG entschlossen, sich
am Projekt ,Finstiegsqualifizierung Jugendlicher (EQJ)” zu
beteiligen.

Junge Mitarbeiter/innen aufzubauen, an das Unter
nehmen zu binden und fir zukinfige Fihrungsaufgaben
zu qualifizieren, ist die beste Méglichkeit, die Kompe-
tenz des Unternehmens zu entwickeln. Deshalb hat die
Rheinbahn AG eine eigenes ,Nachwuchsfihrungspro-

gramm” mit einem modularen Schulungsprogramm.

Aus- und Weiterbildung sowie die Entwicklung aller
Mitarbeiter/innen hat erhebliche Bedeutung und liegt in
der Verantwortung des Vorgesetzten. Jedes Jahr und ins-
besondere bei der Neubesetzung von Stellen, bei Auf
gabenanderungen oder Erweiterungen der Verant
wortung wird durch den jeweiligen Vorgesetzten kontrol-
liert, ob die Qualifikation den aktuellen Anforderungen
durch enfsprechende Aus- bzw. Weiterbildungsmaf-

nahmen angepasst werden muss. Der ermittelle Weiter-
bildungsbedarf wird zusammengefasst und themen- und
kostenmaBig dargestell. So entsteht der Weiterbildungs-
plan fir das Folgejahr. Ein Personalbereich, dem beson-
dere Anforderungen zuteil werden, sind die Fahrerinnen
und Fahrer. Von ihnen wird erwartet, dass sie sich sfefig
so verhalten, dass die Kunden die leistungen der
Rheinbahn gerne in Anspruch nehmen und oft wieder
kommen. Die Fahrerinnen und Fahrer werden gemdB der
Qualitats- und  Serviceziele (z.B. Kundenorientierung)
weiterqualifiziert. Diese QualifizierungsmaBnahmen sind
auf die Erwartungen und Anforderungen der Kunden aus-
gerichtet. Bei speziellen Anforderungen/ Umstanden
werden Sonderkonzepte geplant, erstellf und umgesetzt
(Management Audit, Nachwuchsfihrungsprogramm).

Der Erfolg der WeiterbildungsmaBnahmen wird regelmé-
Big durch Mitarbeitergespréche bewertet, die u.a. die
Transferkontrolle in Bezug auf die lefzte MaBnahme
sowie die Planung zukiinfiger MaBBnahmen zum Gegen-
stand haben. Unterstitzend werden regelmaBig Feed-
backgesprache mit den entsprechenden Referenten
gefihrt und nach jeder BildungsmaPnahme Fragebdgen
durch die Mitarbeiter/innen ausgefillt, mit deren Hilfe
der MaPnahmennuizen beurteilt wird.

Arbeitsorganisation & Personaleinsatz

Die Arbeitszeitregelungen lassen dort, wo es maglich, ist
ein sehr hohes MaB an Flexibilitét zu. In der Verwaltung
und in Teilen der Werkstatten wird Cleitzeit angeboten.
Im Fahrdienst wird zurzeit die Einfihrung eines VWunsch-
dienstplans (FlexPlan) erprobt. Mit diesem Projekt wird
versucht, eine maglichst individuelle Dienstplanung anzu-
bieten, um die dienstliche und private Zeitplanung der
Fahrer/innen zu erleichtern. Fir alle Fahrer/innen
besteht bereits die Maglichkeit die Dienstpldne selbst-
standig Uber das Infernet von zu Hause aus einzusehen.
Um Fehlzeiten zu reduzieren wurde bei der Rheinbahn
ein Konzept zum Fehlzeitenmangement initiiert, das auf
die infensive Kommunikation und Untferstitzung durch
den werksarztlichen Dienst setzt. Die hohen Fehlzeiten
und die vorzeitige Fahrdienstuntauglichkeit stellen fiir das
Unternehmen und auch fir einzelne Mitarbeiter/innen
ein wirtschaftliches, organisatorisches und soziales
Problem dar. Dazu missen zukinftig noch personalwirt-
schafiliche Lésungen gefunden werden. Erste Akfivitéten
in Form von Voruntersuchungen durch den werksarzili-
chen Dienst sind im Bereich eines Gesundheitsmanage-
mentkonzepts bereits angelaufen.



Engagement in der Region

Die Rheinbahn AG tritt als Ausbilder fir unterschiedliche
Unternehmen auf und ist in allen dafir relevanten
Prifungsausschissen und im Berufsbildungsausschuss der
Industrie- und Handelkammer Disseldorf vertreten.

In diesem Zusammenhang besteht auch eine Koope-
ration mit der Jugendberufshilfe (JBH), die schwer vermit-
telbaren Ausbildungsplatzbewerbermn  Ausbildungsplatze
in unterschiedlichen Berufen anbietet.

Im Verband deutscher Verkehrsunternehmen (VDV| arbei-
tet die Rheinbahn AG in unterschiedlichen Gremien mit
(Personalwirtschaft, Berufsaus- und Fortbildung, Gesund-
heit efc.). Als Mitglied der VDV-Akademie e.V. arbeitet
die Rheinbahn AG aktiv an der Konzeption von Semi-
naren, Workshops, Bildungsgéngen und Personal-
entwicklungsmaBnahmen mit.

Die Rheinbahn AG nimmt regelmébig am Girl's Day teil.
Dariiber hinaus hat sie seit Gber 14 Jahren ein eigenes
Projekt unfer dem Namen ,Mé&dchen in technischen
Berufen”. Seit 2004 werden langzeitarbeitslose vom
Sozialamt und der Disseldorfer Agentur fir Arbeit zusam-
men mit der Zukunftswerkstatt Disseldorf (ZWD) ausge-
wahl, die dann als Fahrgostbetrever, als Automaten-
guide und als Begleitservice eingesetzt werden.

Desweiteren gibt es eine Beteiligung an der Initiative
,Respeki und Mut”, deren Ziel es ist, Einblicke in ver
schiedene Kulturen und Herkiinfte der in Disseldorf leben-
den Menschen zu schaffen, damit diese sich gegenseitig
mehr Anerkennung schenken. Mehr als 35 Millionen
Fahrgaste auslandischer Herkunft nutzen jchrlich die
Verkehrsdienstleistungen der Rheinbahn AG. Deshalb ist
es der Rheinbahn AG ein Anliegen, Vorurteile durch
Begegnung zu widerlegen und die graue Eintracht durch
bunte Vielfalt zu ersefzen.

NEW DEALS

Das Personalmanagement der Rheinbahn AG bestficht
durch seine breite und systematische Anlage. Es ist
gekennzeichnet durch eine hohe Befeiligungsorientierung
und einen partnerschaftlicher Umgang zwischen
Unfernehmen und Betriebsrat. Und es ist sehr reflektierend
im Bereich Fihrung durch Management  Audits.
Rheinbahn gilt zudem als Spitzenbetrieb fir die gewerb-
liche und kaufmdnnische Ausbildung in der Region.

Neve Wege wurden mit dem Programm fir den
Fihrungskraftenachwuchs  sowie dem  Service-Center-

Personal beschritten.

Neben der Personalgewinnung wird auch der Ent-
wicklung der vorhandenen Ressourcen eine zenfrale
Bedeutung zugemessen. Weiterbildung wird daher sehr
systematisch und umfassend betrieben.

Uberzeugen kann auch das Kommunikationskonzept des
Unternehmens mit Rheinbahn TV, Mitarbeiterzeitschrift,
Fahrertreffs, Befriebsvereinbarung zum  Ideenmanage-
ment und inferkulturellem Stammfisch.

Die Rheinbahn AG beteiligt sich zudem regelmafig am
Girl's Day und an anderen Projekfen zur Forderung der
Chancengleichheit und  unternimmt  umfangreiche
Akiivitaten gegen Diskriminierung und zur Férderung der
Vélkerverstandigung.

Die betriebliche Gesundheitsférderung nimmt einen
hohen Stellenwert im Personalmanagement ein. Neue
Impulse werden zudem aus der intensiven Analyse der
Auswirkungen des demografischen VWandels im Unter-
nehmen erwartet.

www.rheinbahn.de
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Mit neuen Ideen GroBes bewegen.

Neue Wege zu gehen, verlangt einen zuverléssigen Partner. Wir bieten international ein Hochstmal an Qualitat, Betriebs-
Gut, wenn man dabei von zukunftsweisenden Losungen sicherheit und Wirtschaftlichkeit. Und wir sorgen dafur, dass
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NEW DEALS:
INFORMATION UND BERATUNG

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

| Soziale Innovation GmbH
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Die Sl ist eine 1995 gegrindete Beratungs- und Forschungseinrichtung auf dem Gebiet des Personal- und Organisations-
management. Zu den Kunden gehéren EU, Bund, lander und Kommunen, Verbénde sowie Industrie- und Dienst-
leistungsunternehmen verschiedener Branchen und GréBenordnung. Die Mitarbeiter/innen verfigen Gber wissenschaft-

liches Know-how und Erfahrungen aus der Managementpraxis.

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

Kontakit:

NEW DEALS Biro

c/o Soziale Innovation GmbH
Deutsche Strafle 10

44339 Dortmund

Tel.: (0231) 88 08 64 - 20
Fax: (0231) 88 08 64 — 29
team@newdeals.de
www.newdeals.de

lhr personlicher Ansprechpartner:
Dr. Uwe Jirgenhake
Tel.: (0231) 88 08 64 - 11

juergenhake@soziale-innovation.de

NEW DEALS Erfahrungsaustausch
NEW DEALS Foren biefen einen ungezwungenen Austausch zu akiuellen Themen betrieblicher Personalarbeit und
regionaler Beschdftigungspolifik.

Bei NEW DEALS Vor Ort werden regelmaBig Unternehmen und ihre innovativen Konzepte und MaBBnahmen im
Personalmanagement vorgestellt. Die Pradikatsirager 2008 haben die Maglichkeit, ihre ausgezeichnete Praxis zu pré-

sentieren.



Die NEW DEALS Initiatoren

Deutscher Gewerkschaftsbund, Region Osfliches Ruhrgebiet
Handwerkskammer Dortmund

Industrie- und Handelskammer zu Dortmund

Industrie Gewerkschaft Metall, Verwaltungsstelle Dortmund

Frau. Innovation. Wirtschaft

Soziale Innovation research & consult GmbH

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

Die NEW DEALS-Preistrager 2008
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