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Begleitwort

Wie die Bevolkerung auch, altern die
Belegschaften. In den nachsten zehn Jahren
werden die iiber 50-jahrigen die starkste
Beschiftigtengruppe bilden. Dies ist insbe-
sondere fiir kleine und mittelstindische
Unternehmen (KMU) mit einem starken
regionalen Bezug von Bedeutung. Der
Wettbewerb um Personalressourcen wird
scharfer, die Kundenstrukturen verandern
sich. Die Mitarbeiter und Kunden werden

internationaler, dlter und weiblicher.

Innovatives Personalmanagement und
Marketing nimmt diese Trends auf, bietet
intelligente Losungen und schafft attrak-
tive Angebote. Zur Optimierung innova-
tionsfreundlicher Rahmenbedingungen in
KMU gehoren sicherlich eine wertschat-
zende Fihrungskultur, gesundheitsforder-
liche Arbeitsbedingungen und eine inte-
grative Weiterbildungsstrategie.

Die Weiterbildungsquote alterer Beschaf-
tigter ist in Deutschland im internationa-
len Vergleich erschiitternd gering. Arbeit-
gebern sollte eines bewusst sein: Damit
alternde Belegschaften nicht zu einem

Innovations- und Produktionshemmnis

werden, miissen sie verstarkt in die Wei-
terbildung ihrer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter investieren. Denn die Forderung
von Leistungsvermogen, Gesundheit, Qua-
lifikation und Motivation tragt zu einer
hoheren Qualitit von Dienstleistungen
und Produkten bei. Innovationsprozes-
se sind aber nur dann erfolgreich, wenn
das Zusammenspiel von technologischem
Fortschritt mit den sogenannten ,soft
skills* gelingt.

Die Sicherstellung von Innovationsfahig-
keit bedeutet auch, die Arbeitswelt so zu
gestalten, dass die unterschiedlichen Inter-
essen von Beschaftigten und Arbeitgebern
in gleichem MaBe beriicksichtigt werden.
Dies ist eine notwendige Voraussetzung
fiir die Gestaltung innovationsfreundlicher
Rahmenbedingungen in Unternehmen.

Mit dem Projekt Inkas_mark wurde dieses
zukunftsweisende Thema aufgegriffen. Es
leistet einen wichtigen und interessanten
Beitrag zur Realisierung des Forschungs-
und Entwicklungsprogramms ,,Arbei-
ten-Lernen-Kompetenzen entwickeln —

Innovationsfihigkeit in einer modernen

Arbeitswelt” des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung und damit gleich-
falls zur umfassenden Hightech-Strategie

der Bundesregierung.

Den Hagener Innovationspreis Personal
halte ich in diesem Zusammenhang fir
eine gelungene Initiative. Sie macht mit
der vorliegenden Broschiire die prakti-

sche Seite von Veranderungen mit all ihren

Facetten begreifbar. Und Sie macht Mut.

Mut, Verdnderungen als Chance zu begrei-
fen, um aus Ideen neue Dienstleistungen
und Produkte werden zu lassen. Dies ist

der Kern von Innovation.

Mein Dank gilt den Unternehmen und
ihren Beschaftigten, die sich beispielhaft
und zukunftsorientiert diesen Herausfor-
derungen stellen. Er gilt vor allem auch
dem InKas_mark Team, das mit guten Kon-
zepten, Ideenreichtum und hoher Kompe-
tenz an der Umsetzung der anspruchsvol-
len Aufgaben mit Erfolg arbeitet.

Prof. Dr. Bootz
Projekttrdger im DLR
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Galeria Kaufhof Hagen (113 MA): Anpassung der
Mitarbeiterkompetenzen durch individuell zugeschnit-
tene Lernsequenzen im demografischen Wandel

Personal- und Organisationsleiterin
Petra Ehrlicher

Ein Warenhaus stellt sich dem demogra-
fischen Wandel: Die Galeria Kaufhof in
Hagen mochte sich zur barrierefreien
»Galeria fiir Generationen* wandeln. Das
Konzept hat beide Seiten im Blick: Beleg-
schaft und Kunden. Es geht darum, Mitar-
beitern Entwicklungsangebote zu machen,
ihnen eine Zukunftsperspektive aufzuzei-
gen, aber auch den Verkaufsraum fiir alle
Altersgruppen ansprechend zu gestalten

und Serviceleistungen zu optimieren.

Galeria fiir Generationen /
Galeria Kaufhof im
demografischen Wandel

»Der Name Kaufhof steht auch fiir lange
Betriebszugehorigkeiten®, stellt Petra Ehr-
licher, Personal- und Organisationsleiterin
der Galeria Kaufhof Hagen, fest. Auf ins-
gesamt sechs 40-jahrige Betriebsjubilden
bringen es die beiden Kaufhof-Standor-
te in Hagen im vergangenen und aktu-
ellen Jahr. ,Das ist doch sehr positiv, es
zeugt von Zugehorigkeit und Identifika-
tion“, ergianzt die Personalleiterin, selbst
fast 30 Jahre bei Kaufhof. Allerdings heiBen
jahrzehntelange Beschaftigungsverhaltnis-
se auch, dass das Durchschnittsalter der
insgesamt | 13 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter mit 48,7 Jahren relativ hoch ist.

Gerade der Handel wandelt sich rasant
und dadurch ergeben sich stindig neue
Anforderungen. ,,Kundenanspriiche sind
heute andere, die Kundenstruktur hat sich
verandert", sagt Petra Ehrlicher. Innerhalb
des Warenhauses haben auch Verschiebun-
gen stattgefunden wie zum Beispiel lange-
re Offnungszeiten oder personell neu
strukturierte Abteilungen. Das erfordert
korperliche und geistige Beweglichkeit.

GALERIA

KAUFhoOF

Galeria Kaufhof Hagen

Elberfelder Str. 23-25
58095 Hagen

Fon 02331/912-0
Fax 02331/912-125

petra.ehrlicher@kaufhof.de
www.galeria-kaufhof.de

Weiterbildung und
Coaching am Arbeitsplatz

Das fand Beriicksichtigung in der Trai-
ningsmaBnahme ,Fi.t. fir die Zukunft im
Einzelhandel®, die sich aus verschiedenen
Modulen zusammensetzt und individuell
auf Mitarbeiter zugeschnitten ist. 73 der
Uber 45-Jahrigen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter aus beiden Hausern haben
mehrere Schulungssequenzen und Einzel-
begleitung am Arbeitsplatz durchlaufen.
,,Fiir die Akzeptanz der MaBBnahme war es
ganz wichtig, dass wir kein Training von der
Stange angeboten haben®, sagt Petra Ehr-
licher, ,,sondern die Inhalte an den jeweili-
gen Kompetenzgrad angepasst haben.*

Griines Licht hatte sich die Geschiftslei-
tung im Vorfeld vom Betriebsrat geholt.
Mit Unterstiitzung der Bundesagentur fiir
Arbeit wurden die Beschiftigten wihrend
eines halben Jahres von einem externen
Coach fit gemacht fiir Neuerungen und
aktuelle Herausforderungen. Dazu zihlten
moderne Verkaufspsychologie, das Wissen
um aktuelles kundentypisches Verhalten,
um Trends und modischen Schick. Auch
die zunehmende Internationalisierung
der Kundschaft war ein wichtiges Thema,
ebenso die Neuerungen auf rechtlichem

Gebiet, beispielsweise bei Garantie und

Worum geht's?

Individuelle Weiterbildung fur lebensaltere

Mitarbeitende

Erstverkduferin Martina Schulte ist beispielhaft. Hier gibt sie als Patin fiir Praktikantinnen ihr

Wissen iiber den Schuhverkauf an Katharina Popenda und Sandra Siepmann weiter.

Umtausch. ,,In solchen Situationen fiihrt
aktuelles Wissen zu mehr Sicherheit bei
den Mitarbeitern®, unterstreicht Petra
Ehrlicher. ,,und das bedeutet mehr Zufrie-

denheit bei unseren Kunden.*

Auswirkungen im Unternehmen

Seit Umsetzen der QualifizierungsmaBnah-
me sei die Atmosphare gepragt von noch

mehr Gelassenheit und Hilfsbereitschaft.

Eventuell auftauchende Probleme werden
Iosungsorientiert in Angriff genommen.

,Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

diskutieren konstruktiv miteinander, set-
zen sich bewusst auch mal ohne Chef mit
fir sie wichtigen Themen auseinander,
hat Petra Ehrlicher erlebt und erkennt
daran, dass das Training noch nachwirkt.
Die Schulungsteams setzten sich aus Mit-
arbeitern beider Hiuser zusammen. Das
verbindet.

Altersgemischte Teams

Galeria Kaufhof setzt auf lebenslanges
Lernen. Das Wichtigste ist, dass Mitarbei-

ter von innen einen Veranderungsprozess
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mittragen. Altere und jiingere Mitarbeiter

finden in altersgemischten Teams zusam-
men. ,,Beide Altersgruppen konnen dabei
voneinander profitieren. Und es kommt zu
einem sehr regen Austausch, wie Kunden
jeden Lebensalters mit deren ganz spe-

ziellen Erwartungen anzusprechen sind*,

meint Petra Ehrlicher. ,,AuBerdem lernen
die Kolleginnen und Kollegen gegenseitig

neue Lebenswelten kennen.*

Personal- und Organisationsleiterin
Petra Ehrlicher geht neue Wege.

Eingebettet ist das Hagener Engagement in
die Ausrichtung des Gesamtunternehmens
GALERIA Kaufhof GmbH, den demografi-
schen Wandel in Deutschland als Heraus-
forderung und Chance zu begreifen. Ziel
ist es, als modernes Warenhaus den Kun-
den und Mitarbeitern schon erste konkre-
te Antworten auf die tiefgreifenden Ver-
anderungen in der Gesellschaft zu bieten.
Deshalb hat Galeria Kaufhof zusammen
mit der BAGSO (Bundesarbeitsgemein-
schaft der Senioren-Organisationen e.V.)
und einigen Unternehmen anderer Bran-
chen im Mai 2009 die so genannte ,,Ber-
liner Erklarung — Unternehmen gestalten
den demografischen Wandel* erarbeitet

und unterzeichnet.

Mitarbeitersicht

Martina Schulte ist aus der Schuh- und
Damenoberbekleidungsabteilung in der
Galeria Kaufhof Hagen nicht mehr weg-
zudenken. 1971 begann sie dort ihre Aus-
bildung zur Verkauferin und arbeitete sich
Uber Fortbildungen bis zur Erstverkauferin
hoch. Sie hat viele Stammkundinnen. ,,Wir
haben einige, die wir seit Jahrzehnten
begleiten®, erzahlt sie. Inzwischen kennt sie
deren Vorlieben fiir Farben und Formen.

Aber es gibt auch die jiingere Kundschaft,

die andere Modevorstellungen hat. An der

Stelle hat die TrainingsmaBnahme Mar-
tina Schulte weitergebracht. ,,Vor allem
in Bezug darauf, mit unterschiedlichen
Kundenerwartungen und abweichendem
Einkaufsverhalten umzugehen, war das
Training hilfreich®, zieht Martina Schulte
eine personliche Bilanz. ,,Uber Rollen-
spiele haben wir Situationen mit Kunden

Erstverkduferin Martina Schulte ist seit 1971
bei Galeria Kaufhof in Hagen.

nachgestellt und zum Beispiel gelernt, bei
verbalen Verstindigungsschwierigkeiten
mehr iiber Mimik und Gestik zu kom-
munizieren. Auch Farb- und Stilberatung
war ein Thema in den Seminaren. ,,Wir
haben uns wieder mehr bewusst gemacht,
wie wir uns als Verkiuferin schminken

GALERIA

KAUFhor

und modisch kleiden kénnen, um die Kun-
den zu insprieren. Um das Erlernte in die
Praxis umzusetzen, wurden die Teilnehmer
von den Trainern bei Kundengesprachen
begleitet. In einer anschlieBenden Analyse
gaben die Trainer bei Bedarf Tipps, wie der
Kundenservice noch weiter zu verbes-
sern sei, zum Beispiel durch eine noch
aktivere Kundenansprache oder paralle-

les Bedienen.

Lebenslanges Lernen -
Generationeniibergreifend

In Sachen jlingere Kundengruppen hat
Martina Schulte ihr Gesplr verfeinert,
seitdem sie als Patenverkiuferin eine Prak-
tikantin begleitet. Im Rahmen einer Erst-
qualifizierung beschaftigt Galeria Kaufhof
seit November junge Menschen, die nach
einem Schulabschluss nicht direkt eine
Ausbildung gefunden haben. ,lch kann
mein Wissen weitergeben und trage Ver-
antwortung fiir die junge Kollegin®, freut
sich die erfahrene Verkauferin Schulte
Uber ihre Patenfunktion, ,im Gegenzug
bekomme ich iiber meine junge Kollegin
mit, wie deren Altersgenossinnen denken,
sich kleiden und einkaufen. Bereitwillig
erklart sie auch anderen Praktikantinnen,
wie etwa Schuhe zu dekorieren sind. Im
Gegenzug erfahrt sie, welche Modelle jiin-

gere Kundinnen ansprechen.

1. Platz

In der Kategorie
50-249 Mitarbeiter

Udo vom Hagen ist in der Hausverwaltung tdtig und Betriebsratsmitglied, gemeinsam mit Mar-

tina Schulte nahm er als ,Alterer” an den Schulungen teil, die auch das Verstdndnis zwischen

verkaufendem und dem nichtverkaufenden Personal forderte.

Generationeniibergreifende Teams wirk-
ten sich zudem positiv aufs Arbeitsklima
in der Abteilung aus, ,,obwohl das bei uns
schon immer stimmte®, findet Martina
Schulte. Mit den Abteilungskolleginnen gut
auszukommen helfe ihr auch in stressigen
Momenten. ,Wir sind ein eingespieltes
Team, und wenn mal Ungeduld aufkommt,
weil es an der Kasse nicht weitergeht,
unterstiitzen wir uns gegenseitig.”“ Fir
ganz stressige Momente haben sie im
Seminar geiibt, mit bestimmten Atemtech-
niken zu mehr Gelassenheit zu kommen.
Im zuriickliegenden Weihnachtsgeschaft
haben die Strategien gegen Stress an man-
chem Adventssamstag schon gut geholfen.

Bessere Kommunikation

»Insgesamt war die MaBnahme ein guter
Anfang®, meint Udo vom Hagen, Betriebs-
ratsmitglied. Vom Hagen ist in der Haus-
verwaltung der beiden Galeria-Filialen
titig. Auch er wurde — als Nicht-Verkaufs-
personal — geschult. Fiir ihn ein positiver
Aspekt: ,,Es hat das Miteinander zwischen
verkaufendem und nichtverkaufendem

Personal weiter verbessert.*



Schawag (14 MA):

Erarbeitung einer Unternehmensphilosophie als
Zielorientierung und Verhaltensrichtlinie

Firmenchef Ralf Schawag

Einmal im Monat sitzen die insgesamt
14 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des
Plettenberger Handwerkbetriebs Schawag
gemeinsam beim Friihstiick. Auf den Tisch
kommen dann neben Brétchen auch Zah-
len, Daten und Fakten iiber die Firma. Sie
nennen es das ,Zahlen-Daten-Fakten-,
das so genannte ZDF-Frihstiick”: Dann
wird die monatliche betriebswirtschaft-
liche Auswertung vorgelegt, es werden
Abweichungen analysiert und Korrektur-
maBnahmen beschlossen.

Betriebswirtschaftliche
Transparenz zum Friihstilick

»Friher bekamen die Mitarbeiter nicht
mal einen eingegangenen Auftrag zu
sehen.” Firmenchef Ralf Schawag, der den
Betrieb fiir Haus- und Gebaudetechnik in
zweiter Generation fiihrt, machte sich
fiir seine Mitarbeiter transparent. Jetzt
wissen alle, wie viele Angebote Schawag
geschrieben hat, wie viele davon in einen
Auftrag gemiindet sind, welche Kosten
entstanden — ,,und was am Monatsende
Ubrig bleibt®, ergianzt der 4l-jahrige Ver-
sorgungsingenieur. So lernten die Mitar-
beiter peu a peu und wie nebenbei, was
Wareneinkauf bedeutet, wie Auftrags-
bearbeitung funktioniert und wie sich
die Kosten fiir eine Handwerkerstunde

zusammensetzen.

In einem nachsten Schritt haben sie sich
die Arbeitsleistung angeguckt und bei dem
ein oder anderen Projekt gemerkt, dass
Nacharbeiten wegen Reklamation not-
wendig waren. ,Ich habe meinen Leuten
klar gemacht, das kostet Geld.” Allmahlich
habe ein Umdenken eingesetzt. ,,Meine
Mitarbeiter haben angefangen, betriebs-
wirtschaftlich zu agieren, vernetzt zu den-
ken“, hat Schawag beobachtet und gibt ein
Beispiel:Wenn die Heizung im Haus kaputt
ist, sei der Kunde nur daran interessiert, es
warm zu haben.Wie das passiere, sei ihm
zunachst egal. ,,Dann wird schon mal ein
Heizliifter aufgestellt, bis die neue Heizung
geliefert wird. Friiher hatte man dem Kun-

den gesagt, er miisse warten.*

SCHAWAG

» Technik und Service

Schawag GmbH

In der Bommecke 18
58840 Plettenberg

Fon 02391/50738
Fax 02391/54412

info@schawag.de
www.schawag.de

Auf solche Umbriiche hat Ralf Schawag
kontinuierlich aufgebaut — analog zum
bestindigen Umbau der Firma selbst: Aus
einem traditionellen Handwerksbetrieb
im Bereich Heizung/Sanitar, den Ralf Scha-
wags Eltern 1983 griindeten, sei ein ,Hand-
werks-Unternehmen’ geworden. ,,Kunden
erwarten immer mehr Leistungen aus
einer Hand", erklart der Chef, der 1996 als
Ingenieur der Versorgungstechnik in den
Betrieb mit einstieg.

Schawag Ubernehme Auftrage von der
Planung uber Wirtschaftlichkeitsberech-
nungen bis hin zur technischen und hand-
werklichen Ausfiihrung in den Bereichen
Energietechnik, Umwelttechnik, Klima-
technik, Elektro-Gebaudetechnik und Bad-
modernisierung. ,,Heute bauen wir Abgas-
und Riickgewinnungsanlagen in Industrie-
betrieben.” Daraus ergebe sich, dass jeder

einzelne im Team stetig lernen miisse.

Entwicklung von Leitlinien mit
allen Mitarbeitern

Da kam die Qualifizierungsinitiative
 UPTODATE-Offensive®", einer durch
das Bundesinstitut fiir berufliche Bil-
dung wissenschaftlich begleiteten Initiati-
ve deutscher Industrieunternehmen fiir
ausgewihlte Handwerksunternehmen, fiir

Schawag wie gerufen. Eine der ersten MaB3-

Worum geht's?

Traditioneller Handwerksbetrieb baut sich
um zum Handwerks-Dienstleister

nahmen war die gemeinsame Erarbeitung
einer Unternehmensphilosophie. ,,Damit
Leistungen eben aus einem Guss sind,
brauchen wir alle die selben Leitlinien®,
befand er. Diese Leitlinien haben sie in
einem Diskussions- und Abwagungspro-
zess gemeinsam erarbeitet. ,,Da wurde an
manchen Stellen lebhaft diskutiert®, erin-
nert sich Ralf Schawag. Dann, nach mehre-
ren Workshops, lag am Ende eine Urkunde
vor, die alle — aus Werkstatt und Biiro
— feierlich unterschrieben. Sie haben ihren

Namen unter Werte wie Aufrichtigkeit,

lichen Service: einem Not- und Bereit-
schaftsdienst fiir 24 Stunden an 365 Tagen
im Jahr. ,,Diese Unternehmensphilosophie
haben alle zusammen mit einem Flaschchen
Sekt und einem Anschreiben bekommen.
Das hatte schon eine gewisse Wertigkeit.

Mehr Selbstverantwortung fiir
mehr Qualitat

Um die Leitgedanken im Alltag mit Leben
zu fillen und praktisch anzuwenden, sat-
telte das Schawag-Team auf die Unterneh-

SCHAWAG

Die Auszubildende Maria Ferraro, Ralf Schawag, Servicetechniker Jorg Gerth und Biiroleiterin

Annette Heseler prdsentieren die Urkunde mit den Leitlinien des Betriebes.

Zuverlassigkeit und Plnktlichkeit gesetzt,
sich der Fortbildung und Qualititssiche-

rung verschrieben sowie einem verlass-

mensphilosophie noch Qualititsgrundsit-
ze auf. ,,Wir haben fiir uns geklart, was
Qualitdt Uberhaupt heiBt, wie wir Piinkt-
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lichkeit und Sauberkeit definieren®,
erliutert der Firmenchef. ,,Piinktlichkeit
bedeutet fiir uns, finf Minuten vor der
Zeit zu erscheinen oder einen Einsatzort
besenrein zu verlassen. Nicht nur das
Produkt selbst muss stimmen, sondern

auch das Drumherum.*

Auswirkungen im Unternehmen

Seine Mitarbeiter, unter denen Installateu-
re, Elektriker und Anlagenmechaniker sind,
haben groBere Spielrdume bekommen,
organisieren sich inzwischen selbst: bestel-
len bendtigtes Material selbst, treffen vor
Ort eigene Entscheidungen. ,,Das fiihrt zu
mehr Belastung, aber auch zu mehr Kom-
petenz und dadurch zu mehr Verantwor-

tungsbewusstsein, meint Ralf Schawag.

Bei manchen Mitarbeitern, insbesondere
altgedienten, habe man mehr Uberzeu-
gungsarbeit leisten miissen als bei anderen.
Inzwischen zogen alle an einem Strang.
»Wer iiber 20 Jahre gewohnt ist, anders

zu arbeiten, bei dem dauert der Anpas-

sungsprozess eben etwas linger. Dafiir
zeigte Ralf Schawag Verstandnis. Denn er
weiB, dass seine Leute hinter ihm stehen.
Immerhin hatten sich alle aktiv an der
Erarbeitung der Ziele und Philosophie
beteiligt. ,,Manche mussten im Alltag
einfach noch Sinn und Nutzen erleben.”
Inzwischen stehen alle geschlossen hinter
den Leitgedanken der Unternehmensphi-
losophie.

Firmenchef Ralf Schawag erldutert die Unter-

nehmensphilosophie als Leitlinie, die gemein-
sam mit der Belegschaft erarbeitet wurde.

Die Techniker Jorg Gerth und Julius Binder
stellen im Lager das Material fiir den ndchs-
ten Auftrag zusammen.

Schawag will auf dem eingeschlagenen
Weg weiter gehen und neben externen
auch interne Fortbildungen konsequent
fortsetzen. Derzeit ist der Firmensitz auf
zwei Standorte verteilt, sind Werkstatt
und Biiro raumlich getrennt. Ab Sommer
2010 soll beides unter einem Dach vereint
sein. ,,Das wird die interne Kommunika-
tion verbessern®, freut sich Ralf Schawag
auf kurze Dienstwege. Dazu hat die Firma
im Sommer 2009 eine ehemalige Tradi-
tionsgaststatte gekauft und saniert den
Altbau in Eigenregie. Der Firmenchef setzt
auf AuBenwirkung. ,,lm Moment sind wir
raumlich sehr beschrankt, so dass immer
wir zu den Kunden fahren fiir Besprechun-
gen. Das kann ab Sommer anders werden,
dann konnen die Kunden zu uns kommen*
— und Schawag-Heiztechnik in Funktion
sehen und in der Praxis lberpriifen, was
die Handwerker bei der Badsanierung
umsetzen konnen. ,,Meine Leute machen
von Abbrucharbeiten bis zum Anschrau-
ben von Badezimmerhaken viele Sachen
selbst. Sie arbeiten dort an ihrer eigenen
Zukunft®, ist sich Ralf Schawag der Moti-
vation seines Teams sicher.

Mitarbeitersicht

Dreh- und Angelpunkt der Firma Schawag
ist die kleine Blroeinheit aus Biroleite-

rin Annette Heseler und der angehenden

SCHAWAG

Biirokauffrau Maria Ferraro. An Annette
Heseler kommt kein Kunde vorbei, dafiir
bekommt er aber auch prompt einen
Termin und wird nicht auf einen Anruf in
unbestimmter Zukunft vertrostet. Auch
das sei eine Konsequenz aus Unterneh-
mensphilosophie und Qualitdtsgrundsat-
zen, bestatigt die Industriekauffrau: ,,Was
beim Zahnarzt normal ist, war es im
Handwerksbetrieb noch lange nicht. An
der Wand hingt deswegen eine Ubersicht
dariiber, in welchem Projekt welcher Mit-
arbeiter an welchem Tag steckt. Damit
jeder jederzeit weiB, welcher Techniker an
welcher Baustelle im Einsatz ist.

»Technik und Verwaltung arbeiten inzwi-
schen enger zusammen®, beschreibt
Annette Heseler, was sich im Laufe der
Jahre veriandert hat. ,Es ist langsam
gewachsen und dadurch konnte bisher
jeder mithalten.” Sie ist ,,stolz* darauf, was
ein relativ kleiner Betrieb wie Schawag mit
14 Mitarbeitern, von denen allein fiinf Azu-
bis sind, auf die Beine gestellt hat.

Das findet auch Jorg Gerth, der seit
zehn Jahren als Elektriker in dem Plet-
tenberger Familienunternehmen im Kun-
dendienst unterwegs ist. Gerth ist der
»Mann fiir alle Fille*, so was wie die Feu-
erwehr. Er springt ein, wo akut Bedarf

ist. Das verlangt ihm eine gehorige Porti-

) Technik und Service

on Flexibilitat ab. ,,Ich schatze es, Eigen-
verantwortung zu tragen und sie im Rah-
men der Qualitatsoffensive bekommen

zu haben®, sagt Gerth.

Vom Auftrag zum Projekt

Die Qualitat der Arbeit sei immer schon
gut gewesen, auch das Arbeitsverhiltnis
der Techniker untereinander sei vollkom-
men in Ordnung. Dennoch, es sei was
passiert, seitdem die Unternehmensphi-
losophie fiir jeden sichtbar an der Wand
hangt. ,,Davon profitieren auch die Kun-
den und wenn sie zufrieden sind, rufen
sie beim nachsten Auftrag wieder an.
Den erledigen die Schawag-Leute dann
wie immer gerne und Ubernehmen die
Verantwortung fiir ein gutes Ergebnis und
die Zufriedenheit des Kunden. ,,Das heiBt,
ich betreue eine Baustelle bis zum Ende",
erklart Jorg Gerth. Wenn nétig schraube
er auch mal eine fehlende FuBleiste an,
anstatt sich ausschlieBlich auf die elek-
trische Storung zu konzentrieren. AuBer-
dem sieht er es als sinnvoll an, wenn er
einen Auftrag ganzheitlich erledigt. ,,Das
sichert die Qualitait des Ergebnisses,
erleichtert die Kommunikation mit dem
Kunden und entlastet am Ende alle Kolle-
ginnen und Kollegen — bis hin zum Biiro,
die nicht mehr die Materialbestellungen

erledigen miissen.

1. Platz

In der Kategorie
unter 50 Mitarbeiter

Rohrleitungen und Elektrotechnik — bei Firma
Schawag laufen diese Strdnge zusammen.
Auch mit Hilfe von Techniker Julius Binder.

Ganz geriuschlos seien die Veranderun-
gen nicht vonstatten gegangen, weil3 Jorg
Gerth. Doch die Bestandigkeit bei den
Mitarbeitern spreche eine deutliche Spra-
che:,,Die Fluktuation hier ist gering.” Jorg
Gerth wertet das als Zeichen fiir gelunge-
ne Mitarbeiterbindung.
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Springtec Schrimpf & Schoneberg (56 MA):
Berufliche Teilhabe durch Integration: Gesunde und
Leistungsgeminderte als Tandems

Knut Schuster und Jiirgen Hammermeister,

Geschdftsfiihrung

Zwolf Menschen, die auf dem ersten
Arbeitsmarkt als schwer vermittelbar gel-
ten, sind nun exakt dort angekommen: auf
dem ersten Arbeitsmarkt. Alle sind Men-
schen mit Handicap — mit psychischen wie
korperlichen Einschrankungen. Alle zwolf
haben bei dem selben Unternehmen ange-
fangen: beim Federnhersteller Springtec
Schrimpf & Schoneberg in Hagen-Hohen-
limburg.

Federnhersteller griindet
Integrationsabteilung

Springtec Schrimpf & Schoneberg hat
Anfang 2009 eine Integrationsabteilung
gegrindet. ,,Wir haben vollwertige, sozial-
versicherungspflichtige Arbeitsplitze ein-
gerichtet®, erlautert Knut Schuster, einer
von zwei Geschiftsfiihrern des zur Spring-
tec Group gehorenden Betriebs. Zwischen
Februar und Obktober stellte Springtec
Schrimpf & Schoneberg die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter mit Schwerbehin-
derung zusitzlich zur Stammbelegschaft
ein. ,,Wir mochten einen Beitrag dafiir
leisten, schwerbehinderte Menschen aus
der Arbeitslosigkeit zurlick ins Berufsle-
ben zu fiihren.

Die Beschaftigten der neuen Abteilung
haben vornehmlich die Aufgabe, Druckfe-
dern an Maschinen zu schleifen, abzuzihlen

und versandfertig zu verpacken. Sie arbei-
ten im Zwei-Schicht-Modell jeweils inner-
halb einer 35-Stunden-Woche. Schrimpf &
Schoneberg fertigt mit insgesamt 56 Mit-
arbeitern verschiedenartige Federn und
Drahtbiegeteile fiir die Automobil-, Sani-
tar- und Elektroindustrie.

,Die Arbeit ist zwar einfach und eher
gleichbleibend, aber sie erfordert Prizi-
sion und Konzentration. Sie verleiht den
Mitarbeitern aus der Integrationsabteilung

Sicherheit*, meint Jirgen Hammermeister.

Einstellung und Einarbeitung hat die Firma

selbst gemanagt.

wind-bend-stamp

\ SPRINGTEC

SCHRIMPF&SCHONEBERG

Springtec
Schrimpf & Schoneberg
GmbH & Co. KG

FeldstraBie 20 - 22

58119 Hagen-Hohenlimburg
Fon 02334/928060

Fax 02334/928076

m.gloerfeld@springtec-group.com
www.springtec-group.com

Bei der Personalfindung halfen die Inte-
grationsfachdienste Hagen/Ennepe-Ruhr
und Markischer Kreis, Tragerverbiinde aus
Wohlfahrtsverbanden und Kommunen. Sie
brachten Arbeitnehmer und Arbeitgeber

Zusammen.

Kooperation mit Iserlohner
Werkstitten und
Integrationsfachdiensten

Das Unternehmen hatte noch mehr Unter-
stlitzung fiir sein Vorhaben. Seit iiber zehn
Jahren gibt es interne Erfahrung in der
Zusammenarbeit mit behinderten Men-
schen durch eine Kooperation mit den
»Iserlohner Werkstitten®, eine Berufs-
bildungseinrichtung fiir behinderte Men-
schen. Die Einrichtung hat sich zum Ziel
gesetzt, die Lebensqualitit und Entwick-
lung von Menschen unter Beriicksichti-
gung ihres Handicaps individuell mit einem
geeigneten Arbeitsplatz und Arbeitsumfeld
zu fordern.

Deshalb stellte Springtec Schrimpf &
Schoneberg zuniachst eine Schleifmaschi-
ne bei den Iserlohner Werkstatten auf.
Ein paar Jahre nach Beginn der Koo-
peration kam der nichste Schritt: Eine
AuBenarbeitsgruppe der Werkstitten
schliipfte unter das Dach des Federnher-

stellers in Hagen-Hohenlimburg.

Worum geht's?

Vollwertige Arbeitspliatze fiir Menschen mit
Handicap / 12 schwerbehinderte Menschen

zuriick im Berufsieben

Eine Zeitlang hatte das Unternehmen
Produktionsauftrage nach Osteuropa ver-
geben. ,,Da ergaben sich zum Teil gravie-
rende Nachteile. Mal hing die Ware am
Zoll fest, mal war die Qualitit unzurei-
chend.” Fir eigene Standorte im Ausland
sei der Betrieb zu klein, gern wollte man

die Produktion zuriick ins Haus holen.

Uber Aushilfen — meist Schiiler oder
andere Hilfskrafte — meisterte Springtec
Schrimpf & Schoneberg die Riickverlage-

rung. ,,Wir wollten dauerhaft aber ande-

Auswirkungen im Unternehmen

Als die Landesregierung das Forderpro-
gramm ,,Integration unternehmen® auf-
legte und der Landschaftsverband West-
falen-Lippe Zuschisse bewilligte, nahm
Springtec Schrimpf & Schoneberg das Pro-
jekt in Angriff. Mit tber 200.000 Euro,
davon 100.000 Euro als zinsloses Darle-
hen, richtete das Federnwerk behinder-
tengerechte Arbeitsplatze ein und schaff-

Mitarbeiter Roland Pfeiffer zeigt eine bearbeitete Feder in der Integrationsabteilung.

re Wege gehen", beschreibt Geschafts-
fiilhrer Knut Schuster die Abkehr davon.
So begann die Kooperation mit den Iser-
lohner Werkstitten.

te Schleifmaschinen an: Umkleide- und
Waschraume plus Sanitiranlagen muss-
ten umgebaut werden. Denn fiir die
neue Abteilung kaufte das Unternehmen

die Produktionshalle eines ehemaligen
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Federnwerkes, zwei Kilometer vom eige-

nen Hauptsitz entfernt.

An diesem zweiten Standort zog die Inte-
grationsabteilung ein. Immer wenn am
Stammsitz Aushilfen benétigt wurden, for-
derte man Integrationskrifte an. Aus dem
unregelmaBigen Wechsel zwischen bei-
den Betriebsstandorten installierten die
Geschiftsfiihrer im Einvernehmen mit der
gesamten Mannschaft ein Rotationsverfah-
ren.,,Wir wollten keine Abgrenzung in ,die
in der AuBenstelle’ und ,wir am Haupt-

sitz” zementieren.” Jirgen Hammermeis-

ter und Knut Schuster stimmen (berein:

,»Alle arbeiten nebeneinander. Die Integra-
tionsabteilung ist voll integriert.

Ein Gradmesser, wie harmonisch das

Betriebsklima ist, sind auch die Pausen.

Die verbringen die Springtec-Mitarbeiter
gemeinsam, da gibt es keine Griippchenbil-

dung. ,,Es lauft so gut, dass wir Uiberlegen,

noch weitere Integrationskrafte einzustel-
len.” Insbesondere fiir Engpasse in Zeiten
hoher Auftragslage sei ein personeller Puf-
fer notwendig, so Jiirgen Hammermeister.

»Die Integrationsmitarbeiter verdienen
ihr Brot mit dem Job, nicht ihr Taschen-
geld“, macht Betriebsleiter Jorg Beyer den
Arbeitswillen deutlich. Als Chef in der
Werkstatt ist er nah dran an der Beleg-
schaft, hat ein Auge auf alles und ein Ohr
fir die Mitarbeiter. Seit die Integrations-
krafte zwischen den Betriebsstitten rotier-
ten und sich mit den Nicht-Gehandicapten
mischten, sei der Umgangston rlicksichts-
voller geworden. AuBerdem iibernihmen
die Stammmitarbeiter ein Stiick sozia-
le Verantwortung, denn die Arbeitsgange
sind voneinander abhangig und miissen
aufeinander abgestimmt werden.Allein das
erfordere Kooperation.

An den Maschinen in der Integrationsabtei-
lung: Nikat Ziyan, Steffen Hirche und Roland
Pfeiffer

Springtec Schrimpf & Schoneberg soll fiir
die Mitarbeiter der Integrationsabteilung
keine Durchgangsstation sein, sondern
Haltepunkt auf einem bis hierher meist

holprigen Lebensweg.

Mitarbeitersicht

Eine Scharnierfunktion zwischen Integra-
tionsabteilung und Stammbelegschaft hat
Monika Gloerfeld. Die Industriekauffrau
arbeitet im Vertrieb und ist parallel dazu
Integrationsbeauftragte. Als solche ist sie
Ansprechpartnerin fiir die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter der Integrationsab-
teilung und hat diese von Anfang an bei
Springtec Schrimpf & Schoneberg begleitet.

Die Integrationsbeauftragte Monika Gloerfeld

im Stammwerk

wind-bend-stamp

&\(' SPRINGTEC

SCHRIMPF&SCHONEBERG

»Es ist ein Umschwung passiert. In den
Vorstellungsgespriachen haben einige sehr
zuriickhaltend agiert. Allmahlich sind sie
regelrecht aufgebliiht, selbstbewusster
geworden.” Monika Gloerfeld freut sich
Uber die Fortschritte. ,,Nach und nach
haben sie sich auch persoénlich geoffnet.
Fir Monika Gloerfeld ist die Rolle als
Integrationsbeauftragte mehr als ein Job,
es ist fiir sie soziales Engagement. ,,Man
braucht schon viel Fingerspitzengefiihl,
denn man ist sehr dicht dran an den Inte-
grationskraften.*

Einer von ihnen ist Nikat Ziyan. ,,Das ist
wie ein Jackpot-Gewinn, hier arbeiten zu
konnen.” Er strahlt unter seiner Schutz-
brille. Er ist ein Pionier der Integrations-
abteilung, einer der ersten, die eingestellt
wurden. ,,Es ist mal was anderes als Kar-
tons zu schleppen oder Obst und Gemiise
zu verkaufen.“ Unterschiedlichste Tatig-
keiten an Standorten, die quer lber die
Republik verteilt sind, hat Nikat Ziyan in
seinem Leben schon hinter sich. Seit ein
paar Jahren lebt er im GroBraum Hagen
— und scheint angekommen zu sein. ,,Ich
bin froh, dass ich hier bin und komme gern
her.* Das Arbeitsklima sei gut, alle seien
freundlich und nett. ,Niemand stempelt

uns ab, weil wir vom Integrationsfach-
dienst vermittelt wurden. Die anderen

sehen uns wie sich selbst.

Einen Unterschied ausmachen kann auch
Roland Pfeiffer nicht, Ziyans Arbeitskollege
in der Spitschicht. Auch er ist seit knapp
einem Jahr dabei, hat den Sprung aus der
Arbeitslosigkeit geschafft und ist froh, dass
alles gut klappt bei Springtec Schrimpf &
Schoneberg und das Arbeitsumfeld nett
ist.,,In der Pause sitzt man zusammen und
redet uber alles Mogliche.*

Wie Roland Pfeiffer, der friher fiir eine
Zeit in einer Harterei gearbeitet hat,
hat Manuel Jankowsky als Teilezurichter
eine Affinitdit zu den Aufgaben und zum
Arbeitsumfeld im Federnwerk. Nach zwei-
einhalb Jahren krankheitsbedingter Pause
sei es ,,gut, wieder zu arbeiten®. Uber die
Agentur fiir Arbeit kam Manuel Jankowsky
in Kontakt zum Integrationsfachdienst und
dariiber wiederum an die Stelle bei Spring-
tec Schrimpf & Schoneberg. Der vierfache
Familienvater fiihlt sich in seinem neuen
Job und an beiden Standorten wohl: ,,Mal
hier und mal dort zu arbeiten bringt eine
angenehme Abwechslung. Es spornt an, in
der Hauptstelle eingesetzt zu werden.*

2. Platz

In der Kategorie
50-249 Mitarbeiter

Mitarbeiter Nikat Ziyan freut sich iber eine

Neuanschaffung in der Integrationsabteilung.
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Jungkurth (49 MA):
Entwicklung einer Projekt- und Ablauforganisation fiir
eine kundengruppenfokussierte Marktpositionierung

Geschdftsfiihrerin Sabine Jungkurth

»Unser Unternehmen soll weiter gesund
wachsen und gedeihen.” Mit diesem ambi-
tionierten Vorsatz trat Sabine Jungkurth
vor rund zwei Jahren als Geschaftsfiihrerin
im familieneigenen Handwerksbetrieb in
Altena an. ,Im Rahmen einer Potenzial-
analyse ist schnell klar geworden, dass wir
dafiir die Struktur verandern mussen.*

Wachstumshindernisse durch
gewachsene Strukturen

Bisher war der Betrieb eher technisch
ausgerichtet und hierarchisch gegliedert
von ihrem Vater Ewald Jungkurth gefiihrt
worden. Sabine Jungkurth strukturierte
das Unternehmen mit seinen 49 Beschaf-
tigten um. Sie verschmolz die Jungkurth
Elektro GmbH und die Jungkurth Hei-
zung/Sanitar/Haustechnik GmbH zu Jung-
kurth GmbH TeamEnergie.

Aus dem klassischen Handwerksbetrieb
wurde ein mittelstandiges Unternehmen,
das Leistungen fiir Privatkunden, Gewer-
be- und Industriebetriebe, Kommunen,
Bauplanern und Wohnungsverwaltungen
anbietet: Licht, Warme, Sicherheitstech-
nik, StraBenbeleuchtung, Sanitir- und
Kommunikationstechnik. ,,Egal ob privat
oder gewerblich, Kunden wollen alles aus
einer Hand.*

Kundendienst und Montage wur-
den getrennt

Aus Auftragen wurden Projekte, die sys-
tematisch von Montageteams mit einem
Projektleiter an der Spitze bearbeitet
werden: von der Kundenberatung Uber
die Auftragsplanung, die Abwicklung bis
zur Bilanz — inklusive Mitarbeiter- und
Materialeinsatz. ,,Friiher war es so, dass
einige wenige Leute alles Wissen gehor-
tet haben.” Fiir eine erfolgreiche Zukunft
musste Sabine Jungkurth das &dndern
Arbeits- und Organisationsstrukturen
wurden vereinheitlicht und reproduzier-
bar gemacht.

—-JUNGKURTH

TeamEnergie

Jungkurth GmbH
TeamEnergie

RahmedestraBe 316
58762 Altena

Fon 02352/95900
Fax 02352/959090

info@jungkurth.de
www.jungkurth.de

,,Dazu mussten nicht nur Barrieren im Kopf
fallen, sondern auch technische Moglichkei-

ten geschaffen werden®, so Sabine Jungkurth.

Elektronische Dokumentation
holt Wissen aus einzelnen Kopfen

Der Schliissel zum transparenten Unter-
nehmen ist bei Jungkurth das Content-
Management-System. Eine individualisierte
Software, liber die sich jeder Mitarbei-
ter zu jedem Zeitpunkt lber den Stand
eines Projektes informieren kann. Das
erfordert Disziplin fir eine liickenlose
elektronische Dokumentation — weg von
der Ablage im Kopf oder der Zettelwirt-
schaft. Fallt ein Mitarbeiter aus, kann ein
anderer problemlos einspringen. Aufgaben
und Arbeitsabldufe sind nachvollziehbar
erfasst. Auch die Einsatzplane fiir Mit-
arbeiter werden elektronisch erfasst, so

dass sie jederzeit einsehbar sind.

Konzeptentwicklung mit allen
Mitarbeitern

Das Konzept ist in Gruppenarbeit gemein-
sam mit allen betroffenen Mitarbeitern
entwickelt worden. Die Mitarbeiter wur-
den entsprechend geschult. Durch den
Prozess der Teambildung wurde die Kom-
munikation verbessert, Bereiche wie Tech-
nik, Lager, Buchhaltung, Marketing und

Worum geht's?

Organisationsentwicklung im Handwerk:
neue Strukturen, neue Software, Teamarbeit

und Transparenz

Geschiftsleitung arbeiten jetzt Hand in
Hand. Der Einkauf koordiniert den Einsatz
von Mitarbeitern und Material.

»Nach zwei Jahren haben wir jetzt einen
Punkt erreicht, an dem sich erste positive
Verianderungen zeigen.* Sabine Jungkurth,

die nach dem Design-Studium ihr Diplom

Aufbruchstimmung bei Jungkurth TeamEnergie

in Betriebswirtschaft ablegte, brauchte
einen langen Atem. ,,Veranderungen brin-
gen immer Unsicherheit mit sich. Der
eine gewohnt sich schneller daran, der
andere braucht langer. Nach anfanglicher
Euphorie herrschte Aufbruchstimmung,
doch dann war die hohe Transparenz

ungewohnt neu. Plotzlich haben andere
Einblick in meine Arbeit.“

Die Jungkurth-Belegschaft setzte sich kon-
struktiv mit den Neuerungen auseinander,
sprach lber Befiirchtungen und Schnitt-
stellen, korrigierte hier und dort Kleinig-
keiten. Das war auch hilfreich fiir die Pro-

jektleiter, die parallel zum Umstellungs-
prozess ein Handbuch unter Einbindung
der beteiligten Mitarbeiter geschrieben
haben.Wenn nun neue Mitarbeiter einge-
stellt werden, bekommen sie dieses Buch
als schriftliche Information in die Hand.
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Buchhaltung

»Inzwischen haben wir eine breite Akzep-
tanz in der Belegschaft fiir die Veranderun-
gen. Sie garantiert uns mehr Flexibilitit und
davon profitieren auch die Mitarbeiter.“

Auswirkungen im Unternehmen

Ein weiterer Vorteil der neuen Projektab-
lauforganisation ist die Mdglichkeit, auf die
Arbeitszeitwiinsche der Mitarbeiter flexi-
bel zu reagieren. ,,Insbesondere unter den
Vorzeichen des demografischen Wandels
ist fir uns die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf ein wichtiger Punkt. Es ermog-
licht Teilzeit fiir Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter — ob Projektleiter oder Lagerist,
Aufgaben und Arbeitsmengen sind trans-
parent und somit erst flexibel planbar,

damit Zeit fir die Familie frei wird.

So entstand Raum, iltere Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer einzusetzen. Ein
alterer Mitarbeiter, der bereits in Rente
ist, arbeitet auf Stundenbasis in der Tele-

fonakquise. ,,Wir profitieren von seiner

Projekt-
Produktion

Vertrieb

Geschéftsleitung

Einkauf

Erfahrung und seiner Kompetenz®, sagt
Sabine Jungkurth.

Jungkurth TeamEnergie versteht sich als
Mittler zwischen Hersteller und Anwen-
der. ,,Private Kunden haben besondere
Wiinsche und die werden bei Jungkurth
besonders beriicksichtigt. ,,Da sind wir
terminlich anders gefordert, missen
sofort und verbindlich eine Planung zusa-
gen.“ Anfragen konnen beantwortet wer-
den, auch wenn der Projektleiter gerade
nicht erreichbar ist: Ubersicht liefert die
Projektdokumentation.

,»Unseren Service haben wir auch dadurch
verbessert, dass wir Montagearbeiten
und Kunden- bzw. Wartungsdienst ent-
koppelt haben. Zum einen verbesserte
das die Orientierung fiir die Mitarbeiter
selbst, garantiert aber auch Kontinuitat fiir
geplante Projekte.” Es kommt so gut wie
nicht mehr vor, dass ein Mitarbeiter an
einer Baustelle abgezogen werden muss,

weil es einen Wartungs- oder Notfallein-

satz gibt. Darum kiimmert sich dann ein
Kundendiensttechniker.

Die frisch gebildete Transparenz in den
Arbeitsablaufen spiegelt sich wider in
der Architektur. Der Birotrakt ist ein
modernes Gebiude mit einer hohen Glas-
front. Die Verwaltungsmitarbeiter sitzen
im GroBraumbliro zusammen. Die neue
Ablauforganisation macht nicht nur das
Arbeiten leichter, auch zwischenmensch-
lich hat das neue Denken zu mehr Mit-
einander und Verstandnis flreinander
geflhrt.

Mitarbeitersicht

Zusammen mit dem Seniorchef Ewald
Jungkurth leitet Thorsten Schmidt den
Einkauf, als interner Projektleiter. Der
nimmt im neuen Unternehmenskonzept
eben eine andere Rolle wahr als zuvor.
Der Einkauf fungiert als Bindeglied zwi-
schen Projektleitern, Monteuren, Lager
und Buchhaltung. Bei Thorsten Schmidt
decken die Projektleiter nicht nur ihren
Materialbedarf, sondern auch den Mitar-
beiterbedarf. Ein elektronischer Kalender
zeigt, in welchem Projekt Mitarbeiter an
welchen Tagen eingebunden sind und wer
wann frei verfiigbar ist.,,So kann sich jeder
mit ein paar Mausklicks einen Uberblick
verschaffen®, so Schmidt.

—JUNGKURTH

TeamEnergie

Gegebenenfalls kann man dariiber Kun-
den auch mitteilen, warum ein bestimmter
Techniker erst in zwei Tagen an der Bau-
stelle sein kann. ,,Kunden sind zufriedener,
wenn wir eine realistische Terminabsprache
treffen konnen. Oder wir kénnen sie zeit-
nah informieren, wenn etwas nicht klappt.*
Thorsten Schmidt kam 2004 zu Jungkurth
als Kommunikationstechniker. Sein Wissen
um Technik und Arbeitsorganisation konn-
te er bei Jungkurth insbesondere wihrend
der Umstellungsphase platzieren. Fiir ihn
resultieren die verdnderten Arbeitsablaufe
in systematischerer Kommunikation und
reibungsloserem Arbeiten. ,,Wir sind weg
von Jeder-macht-sein-eigenes-Ding.“ An
jedem Arbeitsplatz sei die Ablage gleich, so
dass sich jeder an einem anderen Schreib-
tisch sofort orientieren kann. ,Vorher
habe ich zwei Tage nach Papieren gesucht,
jetzt finde ich sie in zwei Minuten.*

Vom Nebeneinander zum Mit-
einander

Fiir Thorsten Schmidt sind die Verande-
rungen greifbar — auch auf Kommuni-
kationsebene. ,Da sich alle iiber den
Wissensstand eines Projektes informieren
konnen und sollen, kann man sich lange
Erlauterungen und Beschreibungen sparen.
Die Gesprache laufen viel fokussierter ab,
auf den Punke.

2. Platz

In der Kategorie

unter 50 Mitarbeiter

Seniorchef Ewald Jungkurth und Projektleiter Friedhelm Rahmer im modernen Grofsraumbiiro

Der Kommunikationstechniker hat noch
andere Zeiten bei Jungkurth mitgemacht,
Zeiten mit Papier und Faxgeriten. ,Jetzt
wickeln wir den Einkauf iiber ein EDV-
gestiitztes Modul ab. Dadurch wird fiir
mich und den Kunden nachvollziehbar,
ob die Ware bereits geliefert und wo sie
gelagert ist. Auch in diesem Punkt errei-
che man eine hohere Kundenzufriedenheit
— was sich ebenfalls positiv auf die Arbeits-

motivation niederschlage.

Durch die neuen Strukturen seien Arbeits-
bereiche selbstverstindlich miteinander
vernetzt.,,Man muss also kommunizieren.*
Dariiber riicken Bereiche enger zusam-

men als friiher; kooperieren inzwischen

gut. ,,Heute gucken Mitarbeiter liber den
eigenen Tellerrand hinaus.Wenn ein Instal-
lateur aus dem Sanitarbereich von einem
Kunden angesprochen wird, der noch eine
Klingelanlage benotig, dann wird der Kun-
denwunsch weitergegeben. Was selbst-
verstandlich klingt, ist das Ergebnis eines
Lernprozesses — angestoBen durch die

Umstrukturierung.
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Henke AG (90 MA):

Mitarbeiten statt arbeiten: Hohe Kundenzufriedenheit
mit allen Mitarbeitern erreichen

Vorstandsprecher Jiirgen Henke

Qualitdtsmanagementbeauftragter
Hermannjosef Kriffges

Der positive Eindruck zahlt. ,,Das Wich-
tigste in unserem Betrieb ist, dass man
zufriedene Kunden hat®, sagt Hermannjo-
sef Kroffges, Qualitaitsmanagementbeauf-
tragter der Henke AG. , Kundenzufrieden-
heit erreicht man nur, wenn man qualitats-
volle Arbeit abliefert.

Das Ziel sollen alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter stets vor Augen haben. ,,Man
muss sie unter Umstianden nur auf den
richtigen Weg bringen.” Damit spricht
Hermannjosef Kroffges einen Prozess an,
den das Hagener Unternehmen mit seinen
bundesweit rund 90 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern gemeinsam angestoBen hat:
kontinuierlich an der Verbesserung der
angebotenen Dienstleistungen zu feilen.

Qualitatshandbuch biindelt Ver-
besserungsprozesse im gesamten
Unternehmen

»Innovationsfreundliche betriebliche Rah-
menbedingungen kann man nicht diktieren,
sondern nur gemeinsam mit allen Mitar-
beitern erreichen.” Ein Kernsatz der Per-
sonalpolitik bei Henke, der sich auch im
Qualitdts- und Umweltmanagement-Hand-
buch wiederfindet. Das Handbuch hat die
Henke AG bereits 1996 aufgelegt, es biin-
delt und systematisiert die gesamten Ver-

besserungsprozesse des Unternehmens.

Das Unternehmen, dessen Arbeitsgebiet
Diacher und Fassaden im groBen Stil sind,
hat verschiedene Instrumente zur Mitar-
beiterfiihrung aufgelegt. Darunter fillt ein
betriebliches Vorschlagwesen, liber das die
Beschaftigten Verbesserungsideen einbrin-
gen konnen.

,sUnsere Leute sollen merken, dass sie
nicht nur Arbeiter, sondern Mit-Arbeiter
sind“, betont Hermannjosef Kroffges das

HER » FASSADEN, ),‘

Team s:.'glan_' __S J )

* Solartt
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HENKE AG

Zentrale:
BecheltestraBe 18
58089 Hagen

Fon 02331/9386-0
Fax 02331/938686

hagen@henke-ag.de
www.henke-ag.de
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Ziel, Selbststandigkeit und Verantwortung
zu steigern. ,,Erst wenn man sich aus-
tauscht und weiB3, wo der Schuh druckt,
kann man iiber Veranderungen die Quali-
tit erhohen.*

Auszubildende werden systema-
tisch eingebunden

Das ,Mitreden’ fingt bereits durch die
systematische Einbindung der 21 Auszu-
bildenden aus dem handwerklichen und
kaufmannischen Bereich an. Alle Lehr-
linge werden halbjahrlich an einen Run-
den Tisch gebeten. Hermannjosef Kroffges
sitzt ,,selbstverstindlich — wie weitere

Vorgesetzte — mit in der Runde.

Daneben gibt es Mitarbeitergesprache, in
denen einerseits die Beschaftigten anhand
einer Checkliste bewertet werden. Das
ist keine EinbahnstraBe, denn alle Henke-
Mitarbeiter konnen anhand eines Beurtei-
lungsbogens das Unternehmen aus ihrer
Sicht einschatzen.

Gute Mitarbeiter sind fiir das Unterneh-
men nicht nur solche mit handwerklichen
Fahigkeiten. ,,Das fangt in der Verwaltung
an*, findet Kroffges. Zu den Kleinigkeiten,
die Wunder wirkten, zahlt er: am Telefon
nach dem Namen und Anliegen zu fragen

und dabei stets ein lichelndes Gesicht

Worum geht's?

Kontinuierlicher Verbesserungsprozess

als Teamarbeit

zu machen. ,Nachzufragen ist erlaubt,
wir ermuntern unsere Mitarbeiter dazu.
Das ist fur uns ein Zeichen fir Qualitat.”
Wichtig dafiir sei auch das Zusammenspiel
aller Mitarbeiter aus Verwaltung und Tech-
nik. ,,Erst als Team sind wir stark.“

Drohung an, sondern als Leistungsanreiz,
als Mittel zur Motivationssteigerung. ,,Wir
sprechen das anschlieBend gemeinsam mit
den Mitarbeitern durch und wenn es
Ansatzpunkte zur Verbesserung gibt, wer-

den die analysiert und umgesetzt.*

Qualitdtsmanagementbeauftragter Hermannjosef Kroffges erldutert Sabrije Terzija und Chris-

toph Heinemann, zwei von 21 Azubis, den , kontinuierlichen Verbesserungsprozess“ anhand

eines Schaubildes.

Inwieweit sich die Qualitat gesteigert hat,
misst Firma Henke auch anhand von Kun-
denbefragungen. ,,Die Mitarbeiter wissen,
dass die Kunden nach Auftragsabschluss
nach ihrer Zufriedenheit gefragt werden.*
Das sieht Hermannjosef Kroffges nicht als

Aus dem klassischen Dachdeckerbetrieb,
der 1904 in Hagen gegriindet wurde, ist ein
Unternehmen erwachsen. Es Ubernimmt
fir Private ebenso wie fiir Wohnungs-
baugesellschaften, Industrieunternehmen,
Bund, Linder und Gemeinden technische



Beratung, Planung und Bauausfiihrung.
Ein aktuelles Beispiel aus Hagen ist die
Modernisierung einer Wohnanlage fiir eine
Wohnungsbaugesellschaft mit modernen
Fassaden, Fotovoltaikanlagen und Kunst

am Bau.

Die Veranderungen der Firma sind enorm,
heute ist Henke an insgesamt fiinf Stand-
orten im Westen, Siiden, Norden und
Osten der Republik vertreten.

Weiterbildung ist unerlisslich flir
die Unternehmensentwicklung

,»Bei uns andert sich nicht der Arbeitsplatz,
sondern die Firma®, stellt Vorstandspre-
cher Jirgen Henke fest. Fiir unerlisslich
halt er es deshalb, die Mitarbeiter intern
und extern fortzubilden, ,,um mitzuhalten
und Erfolg zu haben. Auszeichnungen
dafiir hat das Unternehmen schon vom

Bauverband Westfalen in Form eines Finf-

Sterne-Siegels und diverser Zertifizierun-
gen bekommen.

Ein Instrument, auf das Hermannjosef
Kroffges abseits betriebswirtschaftlichen
Handelns setzt, heiB3t: Vorbild sein. ,,Men-
schen brauchen Vorbilder.” Kroffges selbst
gibt ein Beispiel dafiir ab: 1981 wech-
selte er aus dem Einzelhandel als kauf-
mannischer Leiter zu Henke, da war er
knapp iiber 40 Jahre alt. Wahrend seiner
Einzelhandelskarriere studierte Kroffges
Betriebswirtschaftslehre, nebenbei. Um fiir
einen technisch orientierten Betrieb fit zu
werden, legte er bei Henke eine techni-
sche Ausbildung ab. ,,Ich muss auf Augen-
hoéhe mitreden konnen.*

Aufgrund seiner personlichen Uberzeu-
gung hat sich Hermannjosef Kroffges
dafiir eingesetzt, dass sich die Henke

Qualitdtsmanagementbeauftragter Hermann-
josef Kroffges und Vorstandssprecher Jiirgen
Henke (v. ) auf dem Betriebsgeldnde

AG ins Modellprojekt ,,Vorbildernetzwerk
Hagen* einklinkt. Das Projekt zielt ab auf
Jugendliche mit Migrationshintergrund. Es
soll ein Netzwerk aus jungen Arbeitneh-
mern geknlipft werden, die in Schulen
und Betriebe gehen und Jugendliche vom
Nutzen einer guten Ausbildung Uberzeu-
gen sollen. Uber seine ,vorbildlichen’ Mit-
arbeiter kann ein teilnehmender Betrieb
wie Henke wiederum Jugendliche fiir sich

selbst interessieren.

Mitarbeitersicht

Klara Gleie hat die aufgestellten Qualitats-
grundsatze verinnerlicht. Die 26-Jahrige
ist seit fiinf Jahren als Birokauffrau bei
Henke beschiftigt. Mittlerweile arbeitet
sie in der Buchhaltung, vorher stand sie
in der Telefonzentrale in direktem Kon-
takt zu den Kunden. ,,Der erste Eindruck
ist entscheidend. Ein freundliches Gegen-
Ubertreten finde ich selbstverstandlich. Ich
mochte als Kundin anderswo auch ernst

genommen werden.*

Bei Klara Gleie tragt auch der von Henke
forcierte Weiterbildungsgedanke Friichte.
Vor zweieinhalb Jahren fing sie an, Absatz-
wirtschaft zu studieren — neben dem
Job. Weitere zweieinhalb Jahre hat sie
noch vor sich. Was danach kommt? ,,Ich

wiirde gern hierbleiben®, sagt Klara Gleie.

)

ElE AG

HER *» FASSADEN
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Team Solar : -))

* Solarthermie * Photovoltaik

»Es ist ein sehr kollegiales Arbeiten und
die Aufgaben sind interessant.” Ins betrieb-
liche Vorschlagswesen hat Klara Gleie
zuletzt vor einigen Monaten eine Idee ein-
gespeist. ,,Es war bloB eine Kleinigkeit, die
die Auftragsvergabe betraf.” Sie schlug vor,
einen Abgleich zwischen einer per Hand
gefiihrten und einer elektronisch gefiihr-
ten Ablage zu machen. Das sorgte fiir eine
Arbeitserleichterung fiir eine nachfolgen-
de Aufgabe.

Sabrije Terzija an ihrem Arbeitsplatz, sie wird
seit Sommer 2009 bei der Henke AG zur
Biirokauffrau ausgebildet.

Konkrete Hinweise hat Sabrije Terzija
noch nicht geben konnen, denn sie ist
erst seit Sommer 2009 als Auszubildende
bei Henke. Die angehende Biirokauffrau
hat aber den hinter dem Vorschlagswesen
steckenden Grundsatz verstanden. ,,Weil
wir als Auszubildende neu sind, sehen wir
Dinge anders.” Sabrije Terzija empfindet
jetzt schon, dass bei Henke ein echter
Austausch maglich ist und kommt selbst-
verstindlich zum halbjahrlichen Runden
Tisch fiir die Azubis.

Der andere Kommunikationskanal lauft
Uber den Bewertungsbogen fiir die Mit-
arbeiter. Den hat ebenso wie Sabrije Ter-
zija auch Christoph Heinemann bekom-
men. Den Bewertungsbogen, anhand des-
sen sich Vorgesetzte ein Bild von seinen
Leistungen in verschiedenen Bereichen
machen konnen, findet er gut. ,Da weif3
ich, woran ich bei mir arbeiten muss. Man
hat von sich selbst doch meistens ein
anderes Bild als AuBenstehende.” Chris-
toph Heinemann wird zum Dachdecker
ausgebildet. In den Beruf hat er tGiber meh-
rere Praktika bei Henke reingeschnuppert:
»Insofern hatte ich eine Vorstellung davon,
was mich erwartet” — neben einer fachlich
fundierten Ausbildung ein abwechslungs-
reicher Job, der mit Montageauftriagen in
der gesamten Republik verbunden ist.

3. Platz

In der Kategorie
50-249 Mitarbeiter

Christoph Heinemann ist einer von 21 Azubis
und lernt seit dem letzten Sommer Dachdecker.
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Curaplus (17 MA):

Mitarbeitermotivation und —zufriedenheit: Grundlage
fur gute Soziale Arbeit und Unternehmenswachstum

Geschdftsfiihrer Klaus Kaiser

Geschdftsfiihrer Dieter Wiese

Ein Leitsatz der Sozialarbeit besagt: ,,Hole
die Klienten dort ab, wo sie stehen.” Bei
Curaplus/Frame, dem Biiro fiir psychoso-
ziale Dienste und ambulante Jugendhilfe,
gilt dieses Prinzip auch fiir den Umgang
mit den eigenen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern. Deren individuelle Starken
und Kompetenzen schlagen sich I:I im
Arbeitsalltag nieder. Das sorgt fiir hohe
Leistungsbereitschaft.

,,GemaB unserer Grundphilosophie steht
die Mitarbeitermotivation und Mitarbei-
terzufriedenheit ganz oben.“ Dariiber
sind sich die Gesellschafter von Curaplus
Klaus Kaiser und Dieter Wiese einig. Die
beiden Sozialarbeiter begannen 1996 als
Hagener Biirogemeinschaft Curaplus mit
der Betreuung Erwachsener fiir Vormund-
schaftsgerichte.

Unternehmenswachstum mit
ambulanter Jugendhilfe fiir Kom-
munen

Vor rund fiinf Jahren griindeten sie Frame
und iibernehmen nun Aufgaben der ambu-
lanten Jugendhilfe fiir die Kommunen

Hagen und Iserlohn.

An den zunehmenden sozialpadagogischen
Aufgaben sind sie zielstrebig gewachsen.
Aus zwei Mitarbeitern wurden schnell fast

20. Kaiser und Wiese mussten Personal-
planung betreiben. Ein Baustein sind fle-
xible Wochenstunden und Arbeitszeiten.
»,Damit lassen sich personliche Bediirf-
nisse oder familidare Anforderungen und
Job unter einen Hut bringen“, nennt
Klaus Kaiser einen Faktor, der Zufrie-
denheit schafft. Um Kinder, Jugendliche
und Familien in instabilen Lebenssituati-
onen zu betreuen, sei Ausgeglichenheit
von hoher Wichtigkeit.

curaplus

Curaplus
Biiro fiir psychosoziale Dienste

Siegstr. 14
58097Hagen

Fon 02331/28914
Fax 02331/28914

info@cura-plus.de
www.frame-jugendhilfe.de

Klaus Kaiser und Dieter Wiese geste-
hen ihren Mitarbeitern ausdricklich auch
,»SpaB bei der Arbeit* zu, damit sich diese
Freude in Empathie und Authentizitit im

Umgang mit den Klienten umwandelt.

Innovative Projekte durch Nut-
zung individueller Kompetenzen

Wie bei Mohammad Ouaarous: Bei
Frame bot er sich als neuer Mitarbeiter
an, Nachhilfe fiir betreute Jugendliche
zu geben. Eher nebenbei erzihlte er
von seinem Hobby als Rapper und Disc-
jockey. ,,Statt Nachhilfe zu geben hat
Mohammad Ouaarous als DJ Mo ein Hip-
Hop-Projekt durchgezogen.“

Nach Abschluss seiner Ausbildung konn-
te Herr Ouaarous in eine Vollzeitbe-
schaftigung Ubernommen werden und
befindet sich aktuell in einer externen
Weiterbildung zum Familientherapeuten.
Sein Engagement hat im Ergebnis eine
Konzeption fiir die Durchfiilhrung von
HipHop Projekten mit problembelaste-

ten Jugendlichen erbracht.

Klaus Kaiser hat sich die individuelle Kom-
petenz fiir die Dienstleistungen von Frame
zunutze gemacht. Die Jugendlichen waren
begeistert bei der Sache, die erste CD-
Veroffentlichung kront das Projekt. ,,Da

Worum geht's?

Flexible Arbeitszeiten und Weiterbildung trans-
portieren Wertschatzung fir die Mitarbeiter

Das Team im Garten des Biiros (fast komplett)

steckt so viel Positives fiir unsere Arbeit
drin®, lieB sich auch Kaiser vom Rap-Fie-
ber anstecken: Beziehungen zu anderen
aufbauen, Selbstverantwortung zu iiber-
nehmen, sein Selbstwertgefiihl zu steigern.
Ein anderer Mitarbeiter ist Kickboxer.
»Das ist hilfreich bei Distanz-Nahe-Pro-
blemen, man kann dartber kontrolliert
Aggressionen rauslassen®, hat Klaus Kaiser,
selbst aktiver FuBballer, schon das nachste
Projekt vor Augen.

Natiirlich dreht sich nicht alles um erleb-
nispadagogische Angebote. Intensive Ein-
zelgesprache und Gruppenarbeit zih-
len ebenso dazu — methodisch fundiert,
inhaltlich systematisiert und fiir alle
sichtbar dokumentiert.
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Qualititsentwicklung mit
Software und Weiterbildung

Dafiir sorgt Dieter Wiese, der Kopf von
Curaplus, der sich zum Qualitatsmanager
fortgebildet hat. Um die internen und
externen Arbeitsablaufe zu verbessern hat
Wiese eine Software weiterentwickelt,
mit der die Mitarbeiter die Fille komplett
dokumentieren. Daran miissen sich alle
halten, es vermittelt Sicherheit nach innen
und aufBen. ,,Das Jugendamt konnte um
Mitternacht zur Uberpriifung kommen. Es
ist alles sofort einsehbar.*

Analog dazu sind die Papierunterlagen in
den Akten einheitlich thematisch abgehef-
tet. ,,Jeder Mitarbeiter findet in jeder Akte
die gesuchten Unterlagen unter einem
festgelegten Stichwort.“ Damit kann sich
jeder ein Bild von der Familie oder dem

Jugendlichen machen. Auf demselben

Klaus Kaiser in der Einzelberatung

Kenntnisstand zu sein hilft in den regel-
maBigen Fallbesprechungen oder in Ver-

tretungssituationen.

Die Neuerungen haben die Geschafts-
fiihrer auch iber halbjihrliche Klausurta-
gungen eingefiihrt. Neben Arbeitsorgani-
sation und Konzepten stehen auch Fort-
und Weiterbildung auf der Agenda der
Geschiftsfiihrung. RegelmaBig werden die
Frame-Mitarbeiter intern geschult. ,,Exter-
ne Fort- und Weiterbildung unterstiitzen
wir gern, wenn sie anschlieBend in die
Arbeit einflieBt. Die Ubernahme von
Kosten wird als Investition in die Qualitat-

sentwicklung angesehen.

Mitarbeitersicht

Mitarbeiterin der ersten Stunde ist Irene
Kusenberg. Die Diplom-Piadagogin hat den
kontinuierlichen Wachstumsprozess der

Firma seit 2005 mit in Bahnen gelenkt.,,Ich
war beim Firmenaufbau behilflich®, formu-
liert sie es zuriickhaltend. Tatsachlich hat
sie mit an den Konzepten geschrieben, wie
Aufgaben der Kinder- und Jugendhilfe fiir
Kommunen erfiillt werden koénnen. Wie
Organisationen intern aufgebaut werden,
hat Irene Kusenberg beim Jugendwerk
der Arbeiterwohlfahrt in Hagen prak-
tisch erlebt. Als sie von dort zu Frame
wechselte, konnte sie die Erfahrungen
einbringen. Der Uberschaubare, familia-
re Betrieb war durchlassig genug dafir.

»Hier funktioniert das Konzept der kur-

zen Wege und schnellen Entscheidungen.*

Diplom Pddagogin Irene Kusenberg ist die

,.dienstdlteste” Mitarbeiterin bei Curaplus.

curaplus

Sie schitzt diese Transparenz. ,,Ressour-
cen von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern werden bei Frame genutzt. Wenn
man seine Idee in den Arbeitsalltag
integrieren kann, dann schafft das eine
hohe Identifikation mit dem Unterneh-
men. Man erfihrt Respekt und Achtung.
Das wiederum motiviert.

FRAME

So war es bei-

spielsweise beim Drogenprojekt,

das Irene Kusenberg bewusst auf das
Klientel von Frame zuschnitt — ohne
padagogischen Zeigefinger und ohne
den Aspekt, lber entsprechende Wirk-
stoffe aufkliren zu wollen. ,,Das wissen
die betroffenen Jugendlichen im Zweifel
sowieso besser als ich.” Vielmehr sollten
sich die Jugendlichen — auf freiwilliger
Basis — anhand von Bildern selbst dar-
stellen, ihr Leben skizzieren und dariber
selbst zu einer Erkenntnis uber ihren Dro-

Buro far )
psycho-soziale Dienste

genkonsum kommen. ,,.Dann haben wir
Ubungen eingebaut, wie man Vertrauen
und dariiber dann Beziehungen zu ande-
ren aufbaut. Denn bei vielen steckt ein
Distanz-Nihe-Problem dahinter.“ Momen-
tan sitzt sie gemeinsam mit Diplom-Sozi-
alarbeiterin Heike Hansen an einem
Konzept fiir ein Deeskalationstraining.

Bei Frame ist man ein Team: Um das zu
festigen, finden [4-tagige Dienstbespre-
chungen statt, werden intern Falle disku-
tiert. ,,Das ist gut fiir die Teambildung.”
Inzwischen geht die Teambildung auf pri-
vater Ebene weiter. Die Mitarbeiterin-
nen gehen gelegentlich zusammen zum
Kabarett — ohne ihre mannlichen Kol-
legen. ,,Das schweiBt auch zusammen.*
Personlich profitiert sie von dem Gedan-
ken der Vereinbarkeit von Familie und

Beruf, der bei Curaplus vorherrscht.

Als Mutter einer zweijahrigen Tochter
kann sie Job und Familie unter einen Hut
bringen, da ihr Arbeitgeber finanziell den
Kitaplatz der Tochter unterstiitzt. Darii-
ber hinaus sind die Arbeitszeiten flexi-
bel einteilbar. So konnte sie auch ihre
externen Fortbildungen in Systemischer
Beratung und Klarungsorientierter Psy-
chotherapie organisieren.

3. Platz

In der Kategorie
unter 50 Mitarbeiter

Klaus Kaiser bei der Systemaufstellung zur
Analyse familidrer Strukturen
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Der Hagener Innovationspreis Personal

HIP

HAGENER

INNOVATIONSPREIS

PERSONAL

Die Idee fiir diesen Wettbewerb wurde im
Rahmen des Hagener Zukunftsmeetings
»Wirtschaft und Innovation® im Novem-
ber 2008 in den Raumen der Agentur
fir Arbeit geboren. Im Workshop ,,Ver-
antwortung fiir Erfahrung® diskutierten
die Unternehmer mit den Moderatoren
Dr. Dietmar Thonnes und Erik Schulz
Moglichkeiten, um die besonderen Erfah-
rungen alterer Menschen fiir den Erhalt
und die Verbesserung der Wettbewerbsfa-
higkeit zu nutzen. Als Ergebnis des Work-
shops wurde die Ausschreibung eines
Wettbewerbes flr innovative Personalpo-
litik beschlossen.

Die Umsetzung des HIP 2009 erfolgt
durch das Innovationsprojekt InKas_mark
»Innovationsfihigkeit von KMU in einer
alternden Gesellschaft stiarken* welches
aus Mitteln des Europaischen Sozialfonds
und des Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung finanziert und von der
agentur mark GmbH in Kooperation
mit dem Institut Arbeit und Technik der
Fachhochschule Gelsenkirchen durchge-
fiihrt wird.

Mit dem Hagener Innovationspreis Per-
sonal (HIP) werden erstmals kleine und
mittelstandische Unternehmen der Region
ausgezeichnent, denen es auf besondere
Weise gelingt mit ihrer Personalarbeit
innovationsfreundliche Rahmenbedingun-
gen zu schaffen.

Der HIP hat das Ziel, die heimischen
Unternehmen fiir diese Herausforderun-
gen der Zukunft zu sensibilisieren und fiir
eine zukunftsweisende und innovations-
freundliche Personalarbeit zu werben. Er
soll zur Nachahmung anregen und so zur
Standortsicherung beitragen.

Nominiert wurden Unternehmen, denen
es auf besondere Weise gelingt, mit ihrer
Personalarbeit innovationsfreundliche Rah-
menbedingungen zu schaffen. Gefragt sind
konkrete Aktivitaiten aus der Unterneh-

menspraxis in den vier Handlungsfeldern:

¢ Kompetenzerwerb / Aus- und
Weiterbildungsaktivitaten

* Wertschitzende Fiihrung /
Aktivitiaten zur Mitarbeiter-
bindung u. -motivation

e Arbeitsorganisation / Umgang
mit Belegschaften

* Forderung von Chancengleich-
heit und kultureller Vielfalt
im Unternehmen

Das Know-how eines Unternehmens ist in
erster Linie das personengebundene Wis-
sen in den Kopfen der Mitarbeiter. Nur mit
diesem Wissen und der Bereitschaft, es im
Sinne der Unternehmensziele einzusetzen,
konnen wettbewerbsfihige Produkte und
Dienstleistungen erbracht werden.

Die demografische Entwicklungin Deutsch-
land fiihrt dazu, dass sich das Personal
eines Unternehmens zu einem immer
wichtiger werdenden Faktor im Wettbe-
werb entwickelt. Gerade in der Marki-
schen Region fiihrt die Bevolkerungsent-
wicklung zu einer Verknappung der Res-

source ,,Fach- und Fiihrungskrafte®.

Verscharft wird die regionale Entwicklung
in der Altersstruktur durch Abwanderung
von jungen und qualifizierten Arbeitskraf-

ten auf allen Ebenen, vom Facharbeiter bis

zum Akademiker. Unternehmen benoti-
gen innovative Ansatze fir den Umgang
mit den Mitarbeitern und die Rekrutie-
rung von Personal. Damit entwickeln
sie ihr Know-how weiter, um am Markt
bestehen zu kénnen.

MaBnahmen, welche die Lebenswelt der
Beschiftigten auBerhalb des Betriebes
angemessen beriicksichtigen, sind eine
gute Moglichkeit, um die Attraktivitat
eines Unternehmens als Arbeitgeber zu
erhohen.

Wir gratulieren den platzierten Unter-
nehmen und danken der Jury sowie den
Wirtschaftsjunioren Hagen/Ennepe-Ruhr
und dem Demografie-Experten e.V. (DEx)
fir ihr Sponsoring.

Dr. Barbara Kolzarek Andreas Bendig
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agenturmark

verhinden. entwickeln. fordern.

www.wj-hagen.de

Die Wirtschaftsjunioren Hagen / Ennepe-
Ruhr sind mit rund 140 Mitgliedern ein
Verband junger Unternehmer und Fiih-
rungskrafte aus allen Bereichen der Wirt-
schaft, angeschlossen an ein weltweit agie-
rendes Netzwerk mit rund 10.000 Mitglie-
dern allein in Deutschland. Unsere aktiven
Mitglieder sind zwischen 18 und 40 Jahre
jung, denken unternehmerisch und enga-
gieren sich in unserem Netzwerk ehren-

amtlich fiir die Zukunft unserer Region.

Die Wirtschaftsjunioren setzen sich fiir
eine Gesellschaft ein, die Eigenverant-

agentur mark GmbH
www.agenturmark.de

Die agentur mark bietet kompetente
Dienstleistungen in den Feldern Arbeit,
Bildung und Unternehmensentwicklung.
Sie verbindet Akteure und Kompetenzen,
entwickelt Strategien und Projekte und
fordert Kooperationen und innovative
Vorhaben. Dabei wird eng mit Partnern
aus Wirtschaft, Arbeitsmarkt und offentli-
cher Hand der Markischen Region zusam-
mengearbeitet.

WIRTSCHAFTSJUNIOREN Wirtschaftsjunioren Hagen/Ennepe-Ruhr e.V.

W HAGEN/ENNEPE-RUHR

wortung fordert, in der sich Leistung und
Unternehmertum lohnen und gewiirdigt
werden und in der Familie und Beruf mit-

einander vereinbar sind.

Als Unternehmer und Fiihrungskrafte
wollen wir Vorbild sein. Wir sind der
Uberzeugung, dass wir eine besondere
Verantwortung fiir unsere Gesellschaft
haben. Deshalb nutzen wir die uns zur
Verfiigung stehenden Ressourcen, um uns
in konkreten Projekten zu engagieren.
Interessenten sind jederzeit herzlich will-
kommen!

Leistungsbereitschaft, Verlasslichkeit und
eine hohe Fachlichkeit sind die MaB-
stibe, an denen sich die agentur mark
messen lassen muss. Sie profitiert von
den vielfaltigen beruflichen Biografien und
Kompetenzen ihrer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Eine ganzheitliche Perspektive
hilft dabei, sehr unterschiedliche Aufgaben
verantwortlich wahrzunehmen.

[Demografie-Experten e.V.]

Demografie-Experten e.V. (DEx)
www.demografie-experten.de

Der DEx setzt sich bundesweit dafiir
ein, dass Unternehmen, die den demo-
grafischen Wandel aktiv anpacken wol-
len, qualifizierte Unterstiitzung erfah-
ren. Der Verein ist das fiihrende inter-
disziplinare Netzwerk im Themenfeld
Demografischer Wandel in Deutsch-
land. Die durch die Bundesregierung
ins Leben gerufene Initiative neue Quali-
tit der Arbeit, kurz INQA unterstiitzt die
Arbeit des Vereins. Die Mitglieder aus frei-
en und internen Beratern stellen sicher,
dass die Unternehmen zielgerichtet und

qualifiziert beraten und betreut werden.

Privatdozent Dr. Josef Hilbert
Geschiftsfiihrender Direktor des Institut
Arbeit und Technik (IAT) der Fachhoch-
schule Gelsenkirchen, leitet dort auch den
Forschungsschwerpunkt Gesundheitswirt-
schaft und Lebensqualitit und ist gleichzei-
tig Privatdozent fiir Gesundheitsokonomie
an der Medizinischen Fakultit der Ruhr-
Universitit Bochum

www.iat.eu

Dr. Dana Mietzner
Wissenschaftliche Mitarbeiterin, For-
schungsbereich Strategisches Innovations-
management am Institut fiir Griindung und
Innovation der Universitit Potsdam (BIEM
CEIP), Lehrstuhl fiir Innovationsmanage-
ment und Entrepreneurship

www.ceip.de

Erik O. Schulz
Geschiftsfiihrer der agentur mark GmbH

www.agenturmark.de

Dr. Dietmar Thonnes
Vorsitzender der Geschaftsfiihrung der
Agentur fiir Arbeit Hagen

www.arbeitsagentur.de




Wir schaffen Perspektiven. Fiir die Region.

Herausgeber:

agentur mark GmbH
Handwerkerstr. | |
58135 Hagen

Fon 023 31/8003-0
Fax 023 31/8003-20
info@agenturmark.de
www.agenturmark.de

Konzeption:
Dr. Barbara Kolzarek, Andreas Bendig

agentur mark GmbH

Interviews:
Anja Wetter, Journalistin

Fotos:
Detlef Werth, www.werthmarke.de

Layout:
Ute Hillebrand, www.signet-designstudio.de

In Kooperation mit:

Zentrale wissenschaftliche Einrichtung der era_chhpchichule
Fachhochschule Gelsenkirchen in \ 7 Geisenkirchen

Institut Arbeit und Technik Kooperation mit der Ruhr-Universitat Bochum

Geférdert durch:

@ Bundesministerium
fiir Bildung 2 ES F
und Forschung
Deutschiand

lurﬁ'hmlitllllfﬂ\ll EIJROP.RISCHE UNION

Férderschwerpunkt
Innovationsstrategien jenseits
traditionellen Managements

=

ckeln

i DLR

Proiekttréger im OLF




