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In diesem Heft stellen wir vier gute Beispiele vor, wie in klein-
und mittelstandischen Unternehmen innovative Konzepte der
Personal- und Organisationsentwicklung umgesetzt wurden.

Vier Unternehmen beteiligten sich an unserem Projekt AUSTER,
in dem wir betriebliche Demografieexperten ausbildeten, die wie-
derum jeweils eine konkrete Fragestellung aus ihrem Unterneh-
men bearbeitet haben. AUSTER steht fiir die alternsgerechte und
strategische Entwicklung von Personalressourcen. AUSTER steht
fur uns sinnbildlich aber auch dafiir, die ,,Perlen®, sprich die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter; zu entdecken und zu entwickeln,
damit die Unternehmen als Ganzes glanzvoll im Wettbewerb
bestehen konnen.

Das Projekt AUSTER wurde im |deenwettbewerb ,,Systematische
Personalentwicklung und Qualifizierung in KMU unter besonde-
rer Berticksichtigung des demografischen Wandels und alterer
Beschaftigter erfolgreich ausgewahlt. Im Rahmen der Weiterbil-
dungsoffensive Mittelstand des Landes Niedersachsen wurde es
mit Mitteln des Europaischen Sozialstrukturfonds gefordert. Die
Wirtschafts- und Beschaftigungsforderung der Region Hannover
hat das Projekt dariiber hinaus ideell und finanziell unterstutzt.
Unser Dank gilt zunachst diesen beiden Forderern, sowie der N-
Bank als Genehmigungs- und Verwaltungsstelle.

Ohne die klein- und mittelstandischen Unternehmen hatten die
innovativen Projektideen nicht entwickelt und umgesetzt werden
konnen. Unser Dank gilt deshalb weiterhin den Geschaftsfiihrun-
gen, den betrieblichen Projektkoordinatoren und den Teilneh-
menden der Qualifizierungsreihe sowie den weiteren an den be-
trieblichen Projekten beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern der vier Unternehmen: 42 GmbH (Langenhagen), FS-ZM
GmbH (Wedemark), Mister Q Speisen & Getranke GmbH
(Hannover und Nienburg) sowie Nass Magnet GmbH
(Hannover).

Das Projekt AUSTER wurde von der QUBIC Beratergruppe
Hannover und weiteren Trainern und Beratern im Jahr 2009
durchgefiihrt. Unser Dank gilt deshalb ebenso den Mitarbeiter-
innen und Mitarbeitern sowie Kolleginnen und Kollegen, die
daran ,,vor Ort"“ oder im ,,Back-Office” mitgewirkt haben.

Hannover, im Dezember 2009

Stefanie Laurion Dr. Edzard Niemeyer



Der demografische Wandel wirft
groBe Schatten voraus.

Wenn man sich die Bevolkerungs-
statistik ansieht und die gesell-
schaftspolitische Diskussion ver-
folgt wird deutlich, dass der de-
mografische Wandel eine der
groB3ten Herausforderungen fiir
das deutsche Sozial- und Wirt-
schaftssystem des 21. Jahrhun-
derts darstellt.

Doch wie reagieren die klein- und
mittelstandischen Unternehmen
auf die absehbare Entwicklung? Im
Vorfeld des Projektes mussten
wir immer wieder feststellen, dass
das Thema gedanklich weit weg
war vom Tagesgeschaft. So war es
z. B. auBerordentlich schwer, Teil-
nehmende fiir das Projekt zu ge-
winnen und wir starteten die Aus-
bildung zum betrieblichen Demo-
grafieexperten letztlich mit einer
kleinen Gruppe von zehn Teilneh-
menden aus vier Unternehmen.

Heute sind die Teilnehmenden aus
den Projektunternehmen fiir das
Thema sensibilisiert und sehen
vielfaltige Zusammenhange.War
anfangs die Auffassung vorherr-
schend, demografischer Wandel
hat etwas mit alten Menschen zu
tun, so lassen sich mittlerweile
differenzierte Betrachtungen
wahrnehmen, wie aus den be-
trieblichen Projektschwerpunkten
erkennbar ist, die im Rahmen
unseres Projektes AUSTER ver-
folgt wurden.

Gute Fachkrafte zu gewinnen und
zu binden spielt in allen Unter-
nehmen eine groBe Rolle und
stellt angesichts des demografi-
schen Wandels eine zunehmende
Herausforderung dar. Die Defi-

nition, wer Fachkraft ist, be-
schrankt sich angesichts der
betrieblichen Realitaten langst
nicht mehr auf Hochqualifzierte,
sondern auf alle Arbeitskrafte, die
auf dem Arbeitsmarkt knapp zu
werden drohen. In diesem Zu-
sammenhang kann es wichtig sein,
Zeitarbeitskrafte enger an das
Unternehmen zu binden, wie das
Beispiel FS-ZM uns zeigt.

Auszubildende und junge Men-
schen kommen in einigen Bran-
chen mit ganz anderen Bildungs-
hintergriinden als noch vor ein
paar Jahren in die Unternehmen.
Waurden friiher zum Beispiel in
der Gastronomie bevorzugt Abi-
turienten oder Realschiler fiir die
Ausbildungsplatze gewonnen, so
kommen heute Hauptschiiler
oder Jugendliche ohne Schul-
abschluss, immer haufiger mit
Migrationshintergrund und oft mit
Liicken in der Vorbildung und
Defiziten in der Lernmotivation.
Die Personalentwicklung ist kom-
plexer geworden. Sie muss einer-
seits Defizite vorberuflicher So-
zialisation ausgleichen, Auszubil-
dende und junge Menschen fach-
lich fit machen und andererseits
aufstrebenden Fachkraften Per-
spektiven fiir die weitere Kar-
riere bieten. Im Projekt des Ga-
stronomiebetriebs Mister Q kann
dies eindrucksvoll nachvollzogen
werden.

In der Personalrekrutierung ist
man zwar noch nicht tberall, aber
zunehmend mehr damit konfron-
tiert, dass begehrte Fachkrafte ge-
nauer nach den Arbeitsbedingun-
gen und Entwicklungsperspektiven
schauen und ggf. auch mal schnell
den Arbeitgeber wechseln. Das

Image des Unternehmens‘und die
Attraktivitit als Arbeitgeber, im
Fachjargon auch Employer Bran-
ding genannt, geraten dabei ge-
nauso in den Fokus der Betrach-
tung wie familienfreundliche
Formen der Personalpolitik und
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Das ist ein The-
ma, das langst nicht mehr nur ei-
nes von Mannern und Frauen in
der Familienphase ist, sondern
auch der um Work-Life-Balance
bemtlhten Fachkrifte aller Alters-
gruppen, durchaus auch in Schliis-
selpositionen beschaftigte, um-
treibt. Die 42-GmbH steht hierfiir
als Beispiel.

Insgesamt wachst die Notwendig-
keit, proaktiv dafiir zu sorgen,
dass das Know-how im Unterneh-
men bleibt, um handlungs- und
innovationsfahig zu bleiben und
nicht vom Wettbewerb abgekop-
pelt zu werden. Auch dieser
Zusammenhang findet sich in un-
seren Projektunternehmen.

Bei alldem ist der demografische
Wandel natiirlich immer noch
auch ein Thema fiir altere Be-
schaftigte. Die Rente mit 67 wird
in vielen gewerblichen Bereichen
mit Sicherheit nicht erreicht und
auch im Biro nimmt der Druck
durch psychische Belastungen zu.
“Alt sein“ ist also keine Frage
allein der Nahe zum Rentenalter.
Die Themen Gesundheit und
Arbeitsplatzgestaltung sind zen-
trale Ansatzpunkte, um betriebli-
che Losungen im demografischen
Wandel zu erarbeiten. Im betrieb-
lichen Projekt von Nass Magnet
ist dieses Thema verfolgt worden.



F-ZM

,F.L.T.FUR MORGEN* -
COACH-THE-COACH PROJEKT

Das Unternehmen

Die Fahrzeugteile Service-Zentrum GmbH Mellendorf (FS-ZM
GmbH) startete 1975 mit der Lagerung, Kommissionierung und
dem Versand von Kfz-Ersatzteilen. Das Kerngeschaft der FS-ZM
GmbH am Standort Mellendorf heute ist die Komplettradmon-
tage.An den Standorten Wedemark und Wolfsburg befinden sich
die Fahrzeugverwertung, das Reifenrecycling und die ,, Technische
Dokumentation®.

Das Unternehmen beschaftigt im Durchschnitt 200 Mitarbeiter,
im Bereich Komplettradmontage zwischen 70 und 100 Stamm-
mitarbeiter. Da die Komplettradmontage stark saisonal gepragt
ist, wird in den Monaten Mai bis Dezember die Belegschaft in
Mellendorf auf bis zu 220 Mitarbeiter aufgestockt. Die saisonalen
Zeitarbeitskrafte werden als Logistik- und Montagehelfer einge-
setzt.
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Ausgangssituation und Projektzielsetzung

Zu Saisonbeginn werden bei FS-ZM in Mellendorf jahrlich wie-
derkehrend bis zu 100 neue Zeitarbeitskrafte eingestellt. Ziel des
betrieblichen AUSTER-Projektes war die Entwicklung eines um-
fassenden Einarbeitungskonzeptes, das die saisonalen Zeitarbeits-
krafte besser in die Unternehmensablaufe integriert. Dieses um-
fassende Konzept sollte im Rahmen des betrieblichen Projektes
nicht nur entwickelt, sondern auch erprobt werden. Dariiberhi-
naus wurde die Verbesserung der Zusammenarbeit und Kom-
munikation zwischen der Stammbelegschaft und den saisonalen
Zeitarbeitnehmern und die Minimierung der Know-how-Verluste
zwischen jungen und alteren Arbeitnehmern durch das Projekt
angestrebt. Ubergeordnetes Ziel war die Sicherung der Produk-
tivitat und Qualitat des Unternehmens.

Weiterhin sollten durch die Optimierung der Einarbeitung gute
Zeitarbeitskrafte identifiziert und an das Unternehmen gebunden
werden. Mittelfristig wird der Aufbau eines qualifizierten
Saisonmitarbeiter-Pools angestrebt.

Projektschwerpunkte

Die Projektgruppe bestand aus sechs ausgewahlten Stammmit-
arbeitern aus den 3 Bereichen Wareneingang, Komplettradmon-
tage und Warenausgang. Nach einer Bestandsaufnahme der bis-
herigen Einarbeitungspraxis der Zeitarbeitskrafte und der Kla-
rung der Verbesserungsbedarfe wurde von der Projektgruppe
folgendes Konzept zur Verbesserung der Einarbeitung saisonaler
Zeitarbeitnehmer erarbeitet:

I. Organisation der Einweisung

Ein systematischer Ablauf fiir die Einweisung der neuen Krafte
wurde entwickelt und dokumentiert. Da die saisonalen Zeit-
arbeitnehmer mit unterschiedlichen Vorkenntnissen und Erfah-
rungen antreten, mussten Anforderungen und Lernziele fur die
Einarbeitung festgelegt werden.

2. Schulungsunterlagen

Die Schulungsunterlagen zur Einarbeitung der saisonalen Zeit-
arbeitskrafte wurden Uberarbeitet. Die zentralen Informationen,
angefangen von Raumplanen und wichtigen Ansprechpartnern bis
hin zu konkreten Arbeitsanweisungen und Qualitatsrichtlinien
wurden gut verstandlich und Ubersichtlich aufbereitet.

»Wir haben in unserem Projekt
sehr erfolgreich abteilungstber-
greifend gearbeitet. Zwei Leute
aus dem Wareneingang, zwei
Mitarbeiter aus der Komplett-
radmontage und zwei Mann
aus dem Warenausgang haben
hervorragend zusammengear-
beitet. Das war fur mich die
wichtigste Erfahrung: so kann
abteilungstbergreifende Arbeit
bei FS-ZM aussehen.”

(Roberto Oehler,
Komplettradmontage)



3. Trainerschulung

Die sechs ausgewahlten Stammmitarbeiter wurden zu ,, Trainern
der ersten Stunde* im Rahmen eines Coach-the-Coach Kon-
zeptes qualifiziert, mit dem Ziel die saisonalen Zeitarbeitskrifte
nun strukturiert und mit einer personenzentrierten Haltung ein-
arbeiten zu konnen. Mit den Projektteilnehmern waren folgende
konkrete Lernziele fiir die Trainer entwickelt worden:

Was miussen die Trainer lernen?

»Ich bin zwar schon einige Jahre
: ) Trainer prasentieren
im Unternehmen, also eine * Wie halte ich einen Vortrag / eine Publikation?

erfahrene Fachkraft aber ° Umgang mit Reprasentationsmitteln

wesentlich junger als viele ande-  Trainer coachen

. . * Umgang mit Mitarbeitern
re Stammmitarbeiter. Durch das * Wie erkennen die Trainer was wichtig ist?

Coach-the-Coach Projekt werde * Wie gehen wir mit Konflikten um?

ich in meiner Abtellung Jetzt als  Trainer weisen ein

* Einweisung der Mitarbeiter
kompetenter Ansprechpartner

wahrgenommen.Vor allem die
Y 4. Mitarbeiterschulung

Auszubildenden gehen auf mich Alle Stammmitarbeiter sollten von den ,, Trainern der ersten

ZU, wenn sie Fragen haben.”  Stunde“ trainiert werden, um die saisonalen Zeitarbeitskriafte

besser einarbeiten, unterstiitzen und coachen zu konnen.
(Andreas Krumes,

Warenausgang)

"
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,unsere Stammmitarbeiter, die

BEGLEITET

am Projekt teilgenommen

haben, unterstiitzen jetzt neue KDT‘H"' auf depl Durchgéngig
egen Zugenen Ansprech- -
Kollegen und bieten auch tber . Lokl partner flr den "“E;nm““
. . . . | Kollegen sein
die Zeit der Einarbeitungsphase i aufnehmen
hinaus Hilfe an. Sie fihlen sich Du kiar? Gute Leishung
| 1 Erst dos
fir neue Mitarbeiter verantwort- vornich | lehzeig Di pestatigen | | posiive hervor-
_ . _ el \das nochmal, on | heben donmn
lich und zeigen dies auch ohwas 26igec? wie ich Syl die Baustelie
das moche ... J aufzeigen
durch aktives Tun.” — —

(Edda Will,

Dienstleistungsmanagement)



Ergebnisse und Nutzen

Mit dem Projekt ist es gelungen, systematische Einarbeitungs-
und Einweisungskriterien fir die Verbesserung der Einarbeitung
von neuen Kriften bei FS-ZM zu entwickeln. Anhand dieser Kri-
terien konnen die Stammmitarbeiter neue Kollegen gut einarbei-
ten. Dariiberhinaus liegen nun eine umfassende Informationspra-
sentation und eine grundlegende Einfiihrung in die Arbeitsablaufe
vor, die den Einarbeitungsprozess vereinfachen. Im Rahmen des
Projektes wurde weiterhin das Trainer-ABC entwickelt, das den
Mitarbeitern als Leitfaden im Umgang mit den Zeitarbeitern
dient. Plakate mit dem Trainer-ABC wurden im Unternehmen
aufgehangt, die nun alle kontinuierlich daran erinnern. Zur Orien-
tierung in den Hallen wurden samtliche Gabelstapler mit detail-
lierten Hallenplanen bestuickt. Diese Plane hangen ebenfalls in
den Friihstiicksraumen und am schwarzen Brett, so dass sich die
neuen Kollegen Hallen- und Gangnummern gut einpragen kon-
nen.

Stellenwert des demografischen Wandels

FS-ZM greift die Herausforderungen des demografischen Wan-
dels und des damit zusammenhangenden Fachkraftemangels aktiv
auf. Die Firma mochte ihren Mitarbeitern ein stabiles und langfri-
stiges Arbeitsumfeld bieten, aber auch attraktiv sein fiir junge
Arbeitnehmer und Berufseinsteiger. Das Coach-the-Coach Pro-
jekt setzt hier zielfiihrend an: Saisonale Zeitarbeitnehmer konnen
durch eine qualitativ gute Einarbeitung an das Unternehmen we-
sentlich besser gebunden werden als bislang; so wird die Firma
attraktiver fiir neue Kollegen. Stammmitarbeiter qualifizieren sich
und tibernehmen Verantwortung fir die Zukunft des Unterneh-
mens, dies sichert auch langfristig Arbeitsplatze. Darlber hinaus
wird mit der Qualifizierung und Sensibilisierung der Stamm- und
Saisonmitarbeiter Wissens- und Erfahrungsverlusten bei altersbe-
dingter Jobrotation entgegengewirkt und die reibungslose Inte-
gration alterer Mitarbeiter in neue Arbeitsprozesse verbessert.

Fazit und Ausblick

Bis auf die intensive Einarbeitung von weiteren Trainern durch
die ,, Trainer der ersten Stunde* im Rahmen von Mitarbeiter-
schulungen, wurden alle geplanten Arbeitspakete umgesetzt.
Diese ,,Baustelle* wird im kommenden Jahr angegangen. Ebenfalls
fir das kommende Jahr steht die Einbettung der Projektergeb-
nisse in die Prozesslandschaft des Unternehmens, sowie die um-
fassende Einbeziehung der mittleren Fiihrungsebene an.

Die ,, Trainer der ersten Stunde* werden mit ihrem Methoden-
wissen aus dem Bereich Training und Arbeitspadagogik und ihrem
Konzept die Einarbeitung weiterhin positiv unterstiitzen und vor-
anbringen.

e 4

»Fur mich war am wichtigsten,
dass ich gelernt habe, Présen-
tationen zu erarbeiten und in
den AUSTER-Workshops, aber
auch hier in der Firma, Arbeitser-
gebnisse sicher vor einer Gruppe
vorzustellen.”

(Sascha Linne,
Wareneingang)

»Im Rahmen des Projektes sind
wirklich hilfreiche und systemati-
sche Einarbeitungs- und Einwei-
sungskriterien erarbeitet worden.
Damit konnen wir unsere
Stammmitarbeiter besser auf
ihre Aufgaben hinsichtlich der
Einarbeitung von neuen Kollegen
vorbereiten. Denn nur mit einer
versierten und umsichtigen Ein-
arbeitung kénnen wir unsere
Produktivitat und Qualitat
sichern.”

(Ulrich Grosch,
Geschaftsfiihrer)



42 GMBH

Das Unternehmen

Die 2001 gegriindete 42 GmbH bietet individuelle IT-Komplett-
Iosungen fiir alle Bereiche der Hotellerie und Gastronomie, wie
Hotel-, Kassen- oder Warenwirtschaftsysteme, mit einem um-
fangreichen 24 Stunden Support fiir ihre Kunden.

Die Herausforderungen des Unternehmens liegen nicht nur auf
der Seite von Markt und Wettbewerb, sondern auch intern im
Managen von Kompetenzen und Ausbauen des Mitarbeiter-
stamms. Dies wird deutlich am rapiden Mitarbeiteranstieg im
Laufe der letzten Jahre. Im Jahr 2004 war das Geschaft noch mit
9 Mitarbeitern/innen zu bewailtigen; Ende 2008 waren es bereits
28.Allein in den letzten 3 Jahren stieg die Belegschaft um 75%
(von 16 auf 28) an. Hinzu kommen noch |4 internationale und
acht nationale Vertriebspartner, sowie zahlreiche externe Trainer,
Installer und Supporter.Vor dem Jahr 2006 betrug der Anteil der
weiblichen Mitarbeiter noch 30%, von den anschlieBend einge-
stellten Mitarbeitern waren es 50%. Nur ca. ein Viertel der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter sind bereits langer als 5 Jahre im
Betrieb, iiber die Halfte seit weniger als 3 1/2 Jahren, 20% unter
einem Jahr. 42 verfligt somit lber einen relativ jungen
Personalstamm mit einem ausgewogenen Verhaltnis von Frauen
und Mannern.
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Ausgangssituation und Projektzielsetzung

In dem schnell gewachsenen Unternehmen ist es erforderlich
Fachkrafte zu haben, heranzubilden und zu halten, die den hohen
Anforderungen zwischen Produktqualitat, Problemlosungskompe-
tenz und Zielgruppenverstandnis gerecht werden oder sie sogar
vorweg nehmen. Nicht nur die Mitarbeiter werden biologisch
alter; sondern auch das Unternehmen. Damit verandern sich die
Arbeitsbedingungen, bedingt durch das quantitative Wachstum, die
entstehende Arbeitsphilosophie, Unternehmenskultur und Ablauf-
gestaltung, sowie die Anderungen im Wertesystem der Gesell-
schaft, hereingetragen vor allem durch neu hinzugekommenen
Mitarbeiter.

Mitarbeiterloyalitat, Treue zum Unternehmen und Motivation ver-
schieben sich durch neue Mitarbeiter, verandern aber auch die
schon langer tatigen ,,Pioniere* mit zunehmendem Lebensalter:
Karriereaussichten, Sicherheitsgedanken, Anspruchsdenken sowie
anders wahrgenommenen Erfolgserlebnisse und Frustrations-
schwellen steigern das Risiko des Abwanderns und bergen das
Risiko von Tragheit und des Beharrens auf Erreichtem ,,Das war
schon immer so!*.

Daraus erwuchsen Spannungen zwischen den Mitarbeitern der
ersten Stunden und den noch recht frisch rekrutierten Kollegin-
nen und Kollegen: was die einen aufgebaut haben, setzen die
anderen als selbstverstandlich voraus; was vorher selbstverstand-
lich war, wird jetzt angezweifelt oder erfordert zumindest einen
breiten Konsens. Nicht alle sahen es als erstrebenswert an, die
Familienphilosophie der 42 GmbH aus den Grinderjahren (,,My
Work is my Castle) mitzutragen. Die Firma punktet bei ihren
Mitarbeitern und Bewerbern neben den iiblichen klassischen
Nebenleistungen wie Gratifikationen, Direktversicherungen,
Zuschiisse zur Kinderbetreuung und flexible Arbeitszeiten durch
weitere Sonderleistungen. Uppige Ausstattung in Biiro & Technik,
Dienstwagen, Nutzung eines Home-Office sowie Café- und Ent-
spannungsbereich im Buro sind gegeben. Gute Arbeitsbedingun-
gen und Incentives halfen jedoch nicht weiter, alle Mitarbeiter-
innen und Mitarbeiter zufrieden zu stellen.

Projektgesamtziel war deshalb die Schaffung klarer Strukturen fiir
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die neue Gestaltung der
Ablaufe im Unternehmen und der Transfer des Wissens in viele
Kopfe.




»,Das Projekt kam genau zum
richtigen Zeitpunkt. Das schnelle
Wachstum des Unternehmens
erhohte den Kl&rungsbedarf und

offenbarte Motivationsprobleme.

Anfangs dachten wir, dass wir
durch noch mehr Incentives die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
besser motivieren und in die
42-Familie integrieren kénnten.
Wir mussten lernen unter die
Oberflache zu schauen.

Das Projekt hat uns den Weg
gezeigt, den schwierigen Sprung
von der Familienstruktur zur
Organisationsstruktur

zu schaffen.”

(Thomas Hoffstiepel,
Geschaftsfiihrer)

Projektschwerpunkte

Das Projekt ,,Klare Linien in der Mitarbeiterfihrung® bestand
aus mehreren Teilzielen. In diesen Teilzielen wurde u.a. das beste-
hende Leitbild tiberarbeitet und ein Flihrungsleitbild erstellt. Be-
triebszugehorigkeit und Lebensalter, aber auch das Eintrittsalter
als Zeichen einer ausgewogenen Personalpolitik wurden im Rah-
men der Altersstrukturanalyse bewertet.

Das bestehende Organigramm wurde gemaB der neuen Organi-
sationsstruktur verandert. Es wurde eine zeitgemaBe und ausge-
wogene Flhrungsstruktur eingezogen. Dazu gehoren eine zweite
Fihrungsebene und ein neues Kommunikations- und Fiihrungs-
verhalten in Form von Routine-Meetings. Aufgaben wurden be-
nannt und ein Zielsystem der einzelnen Funktionsbereiche und
ihrer neu verantwortlichen Aufgabentrager eingerichtet.

Eine Betriebsanalyse ,,Vereinbarkeit von Familie & Beruf* und das
42 GmbH-Wiki mit grundlegenden Informationen des Unterneh-
mens (wie die Nutzung der Telefonanlage oder Dienstwagenrege-
lungen) wurden erstellt.

Die internen Projektverantwortlichen wurden geschult - inhalt-
lich themenbezogen, sowie in ihrer Rolle als interne und externe
Moderatoren und Wegbereiter. AuBerdem wurden die neuen
Fihrungskrafte trainiert, um ihre Rolle besser ibernehmen zu
konnen.

Es wurde ein breiter Wissenstransfer initiiert, um das fachliche
Know-how nicht bei einzelnen zu konzentrieren, sondern dem
gesamten Unternehmen zur Verfiigung zu stellen.

Die Zufriedenheit der Mitarbeiter wurde ebenso erfragt, wie
die Stressfaktoren und Kritikpunkte in der taglichen Arbeit.

2. Projektplan




Ergebnisse und Nutzen

Die angestrebten klaren Linien in der Mitarbeiterfiihrung sind
erreicht worden: 42 hat jetzt eine zweite Fiihrungsebene und
darauf bezogen angepasste Prozesse. Damit einher gegangen ist
eine Klarung von Rollen, Aufgaben und Verantwortlichkeiten. Die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben jetzt klare Ansprech-
partner und sind insgesamt zufriedener mit der Arbeitssituation.
Die neuen Fiihrungskrafte wachsen zunehmend in ihre neue
Rolle und werden weiterhin dafiir qualifiziert. Dariiber hinaus ist
es gelungen, das Wissen im Unternehmen zu verbreitern, so dass
Ausfalle einzelner Experten besser kompensiert werden konnen
und die flir das Geschaft wichtige Innovationsfahigkeit gesteigert
werden konnte.

Stellenwert des demografischen Wandels

Mit dem fortschreitenden ,,Altern geht auch ein qualitativer
Reifeprozess der Belegschaft einher, der es ermoglicht, neue
Strukturen in der Mitarbeiterfiilhrung einzuziehen (Abteilungslei-
ter-/Teamleiter-Ebene), in der aus Kollegen Vorgesetzte werden,
aus funktionsbezogener Teamverantwortung Zielvereinbarungen
mit notwendigen Kontrollmechanismen, aus informellen Struk-
turen Management-Tools mit erforderlichem Berichtswesen.

Teile der Belegschaft durchleben auch im privaten Bereich ent-
scheidende Phasen in ihrem Lebenslauf: Eigenstiandigkeit, Fami-
liengriindung, Partnerschaft, Elternschaft mit sich verandernden
Probleminhalten, sich verschiebenden Priorititen und sich ver-
starkenden Auswirkungen auf das Berufsleben oder groBere
Verantwortung fir die Familie.

Durch die Altersstrukturanalyse erkannte die 42 GmbH u.a. wie
wichtig der Wissenstransfer untereinander, besonders in den
jeweiligen Teams, geworden ist, um besser bei einem Ausfall von
Schlisselpositionen gewappnet zu sein. Hierbei hilft auch die
Unterstiitzung des neu geschaffenen 42-Wiki, in der das Wissen
einzelner Mitarbeiter stets dokumentiert wird.

Der 42 GmbH ist es wichtig, als Arbeitgeber attraktiv zu sein
und gute Fachkrafte zu gewinnen und zu binden. Eingebettet in
unterschiedliche Projekte zur Qualifizierung von Mitarbeitern,
aber auch Themen, die zur Erhohung der Attraktivitat von Un-
ternehmen aus der Sicht von externen Bewerbern beitragen
(Employer Branding) zeigt sich die Bedeutung einer Personalent-
wicklung, die der demografischen Entwicklung Rechnung tragt.

»Ich habe gelernt, Teilziele zu
definieren und schrittweise zu
verfolgen.Wichtig war auch, dass
wir mit unserem Projekt alle Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter
eingebunden haben und dadurch
den Riickhalt der ganzen Firma
hatten. Fir die Klarung meiner
neuen Flhrungsrolle hat das

enorm geholfen.*

(René Isensee, Vertriebsleiter)



»Die Altersstrukturanalyse
hat uns gezeigt, dass wir
Experten fur bestimmte

Themen haben und Probleme
entstehen, wenn diese ausfallen
und nicht schnell genug ersetzt
werden kénnen.Wir haben uns
jetzt besser gewappnet, weil wir

durch Schulungen das geballte
Wissen von 42 an alle
transportiert haben.”

(Gitta Hoffstiepel,
Controlling)

Fazit und Ausblick

Mit dem Projekt wurde eine gute Basis gelegt, um organisato-
risch besser fur den Wettbewerb geriistet zu sein. Es wird jetzt
darum gehen, diese Basis zu stabilisieren und die neuen Fiih-
rungskrafte weiter in ihrer neuen Rolle zu unterstiitzen.
AuBerdem konnen jetzt gezielter Einzelprojekte, in den nun klar
gegliederten Bereichen, durchgefiihrt werden, um die Ablaufe zu
verbessern und innovative Ideen zu entwickeln. Um den Wissens-
transfer weiter anzuregen, wird das 42-Wiki weiter ausgebaut.

Ein wichtiger Ausgangspunkt war die Zufriedenheit der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter. Wie sich diese verandert hat, soll in ei-
ner Mitarbeiterbefragung ermittelt werden.

Ambwort nol dia Frage sl

or st siel

BN, RAch cem




NASS MAGNET

ERGONOMIE IM
PRODUKTIONSBEREICH

Das Unternehmen

Die Nass Magnet GmbH gehort zu den groBten europaischen
Herstellern von elektromagnetischen Vorsteuerungen fiir Ventile
fur Luft, neutrale Gase und andere Medien sowie Magnetsyste-
men fur Automotive-Anwendungen, Funktionsverschraubungen
und Geratesteckdosen. Das Unternehmen beschaftigt weltweit
ca. 380 Mitarbeiter mit Filialen in Hannover;, Ungarn, USA und
China. In Deutschland sind davon etwa 210 Mitarbeiter in den
Bereichen Entwicklung, Produktion und Vertrieb tatig.

Am Standort Hannover befindet sich das Unternehmen derzeit
in einer intensiven Phase der Neu-Ausrichtung auf die Anfor-
derungen des Marktes. Im Wesentlichen geht es dabei um
kostengunstigere Produktion und die Anhebung des Qualitats-
niveaus der Fertigungsprozesse.




,In der Produktion haben wir
viele belastende Arbeitsplatze.
Wer diese Arbeit macht, ist mit
58 Jahren oft gesundheitlich am
Ende. Es war wichtig, Alternativen
zu entwickeln, damit die
Menschen in unserem Unter-
nehmen gesund und arbeitsféhig
bleiben. Auf erfahrene
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sind wir angewiesen, weil sie die
Abl&ufe beherrschen und auch
das Anfahren neuer Produkte
gewdhrleisten konnen - sie sind
unsere ,,Stars". Eine Verjlingung
der Belegschaft ware keine
Alternative; das ist in Krisenzei-
ten und angesichts des demogra-
fischen Wandels ohnehin

immer schwerer.”

(Peter Morgenstern,
Geschaftsfiihrer)

Ausgangssituation und Projektzielsetzung

Im Rahmen des AUSTER-Projektes legten wir den Fokus auf die
Montagetitigkeiten, die vielfach manuell durchgefiihrt werden. In
der Montage gibt es einige Tatigkeiten, wie z.B. Gewindestopfen
in Ventilgehause verschrauben, die nur von bestimmten Personen
durchfiihrbar sind, weil sie eine hohere korperliche Beanspru-
chung verlangen. Durch die einseitige korperliche Belastung kam
es zu haufigen Unterbrechungen, so dass der Kundenauftrag nicht
innerhalb der kalkulierten Zeit fertiggestellt werden konnte.

Einseitige Arbeitsbelastungen an bestimmten Arbeitsplatzen fiih-
ren zu Verspannungen, die bis hin zu Arbeitsausfallen der betrof-
fenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fihren konnen. Daher
sollte ein Konzept entwickelt werden, das die Arbeitsergonomie
an bestimmten Arbeitsplatzen verbessert. Dabei geht es zum
einen um praventive Gesundheitsforderung, aber auch um
Qualifizierung der Beschaftigten fiir verschiedene Arbeitsplatze.
Durch wechselnde Tatigkeiten lassen sich einseitige Belastungen
verringern und somit Krankheitstage reduzieren. Dabei sollen
natiirlich die aktuellen Produktivitats- und Qualitatsziele gehal-
ten, wenn nicht gar verbessert werden. Das Ziel sind gesunde,
motivierte und qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Konkret sollten eine Erleichterung und hohere Flexibilitat ge-
schaffen werden.



Projektschwerpunkte

In der Montage wurden ca. 100 Arbeitsplitze einer Gefahrdungs-
analyse unterzogen, nach der Art der Verrichtung gepriift und
dann nach Gefahrdungsart gruppiert. Erganzend wurden Mit-
arbeiterbefragungen durchgefiihrt, um die direkte Sichtweise der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erschlieBen. Beide Analyse-
ansatze bildeten die Basis fur die weiteren Arbeitsschritte des
Projektplans.

Speziell fiir den Arbeitsprozess, in dem der Gewindestopfen mit
dem Akkuschrauber eingeschraubt wird, hat das Projektteam ein
Konzept uberlegt und erarbeitet. Mit einem Videotool und der
REFA-Methode wurden die einzelnen Arbeitsgange analysiert und
bewertet, sowie erste Alternativen erprobt.

Videoauswertung

Ergebnisse und Nutzen

Um den Arbeitsprozess zu optimieren, wurde der Schrauber in
einem Saulengestell befestigt, um dann mittels eines Hebels auf
den Ventilkorper den Gewindestopfen zuzufiihren und einzu-
schrauben. Die Abteilung Prozessentwicklung entwarf die Vor-
richtung. Der konstruierte Arbeitsplatz konnte bisher noch nicht
erstellt werden. Die Optimierung wurde jedoch in einem
Versuchsaufbau (Provisorium) getestet.

Diese Prozessoptimierung erleichtert den Mitarbeitern die Aus-
fiihrung der Tatigkeit, indem die physische Belastung reduziert
wird. Dadurch konnen auBerdem die geplanten Durchlaufzeiten
eingehalten und die Qualifikationsmatrix erweitert werden.

~Der Projektstart fiel uns nicht
leicht, denn wir wussten nicht so
recht wie wir beginnen sollten.
Mit der externen Unterstiitzung
von QUBIC lernten wir klare
Ziele und Nicht-Ziele zu definie-
ren, das Projekt verninftig auf-
zubauen und die Baustellen

nacheinander abzuarbeiten.”

(Peter Bonkowski,
Betriebsleiter)



»Durch dieses Projekt wurde uns
klar, wie wichtig es ist, alle
Beteiligten (Mitarbeiter,
Betriebsrat, Arbeitssicherheit und
Fihrungskrafte) rechtzeitig zu
involvieren. Denn nur dadurch
war es maoglich, eine Akzeptanz
flr das Projekt und die
Unterstiitzung von den verschie-

denen Stellen zu hekommen.”

(Jakob Diickmann,

Arbeitswirtschaft)

Stellenwert des demografischen Wandels

Das Durchschnittsalter in der Abteilung Montage bei Nass
Magnet betragt 48 Jahre.Viele Arbeitsplatze in der Fertigung sind
- wie in den meisten industriellen Betrieben - korperlich schwer
oder belasten einseitig. Der VerschleiB der Arbeitskraft der
Menschen, ihre Gesundheit und langfristige Arbeitsfahigkeit ste-
hen auf dem Spiel. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter schei-
den in der Regel vor dem regularen Rentenalter aus dem Er-
werbsleben aus.Vor diesem Hintergrund war es wichtig einen
genauen Uberblick iiber die Gefihrdungspotenziale zu bekom-
men, die ergonomisch zu verbessernden Arbeitsplatze zu identifi-
zieren und konkrete Losungen zu entwickeln.

Mwramats L | e Pragrvns (Thofirs

g A d

& &

Baschaigs
M

sz H

Fazit und Ausblick

Um das Projekt ,,Ergonomie im Produktionsbereich* in der
gesamten Nass Magnet Gruppe zu integrieren, soll der fur das
Pilotprojekt gebildete Steuerkreis weiter bestehen.

Mit dem Steuerkreis soll an den Projektergebnissen angeknupft
werden, um weitere identifizierte Arbeitsplatze zu optimieren,
damit jeder Mitarbeiter die gestellten Anforderungen in der Fer-
tigung aus ergonomischer Sicht bis zur Beendigung des Arbeits-
lebens erfiillen kann.

Die Vorgehensweise, wie in diesem Projekt beschrieben, soll
zuklinftig fir ahnliche Projekte genutzt werden.




MISTER Q

Das Unternehmen

Die Mister Q Speisen & Getranke GmbH ist ein Gastronomie-
Betrieb mit Restaurant, Café und Bar mit 2 Filialen in Hannover
und Nienburg. An insgesamt 600 Sitzplatzen werden Speisen und
Getranke angeboten. Gegriindet wurde das erste Mister Q Bistro
1996 in Nienburg, seit 2000 besteht die Filiale ,,Mister Q — Eine
kulinarische Weltreise* in Hannover. Beide Betriebe sind dem
Bereich der Trendgastronomie zuzuordnen.

Mister Q beschaftigt insgesamt 97 Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter, 47 davon sind Auszubildende. Ausgebildet wird in den Berei-
chen Fachkraft im Gastgewerbe, Koch/Kochin, Restaurantfach-
mann/frau, Fachmann/frau fiir Systemgastronomie, Kaufmann/frau
fur Biirokommunikation und Mediengestalter/in im Nonprint-
Bereich. In Spitzenzeiten werden zusatzliche Teilzeitarbeitskrafte
beschaftigt.




~LAufgrund des demografischen
Wandels werden wir
Schwierigkeiten bekommen,
einfache Kréafte oder auch
Fachkrafte zu rekrutieren.
Deshalb arbeiten wir nach einer
ganzheitlichen Methode auch
mit lernschwachen Jugendlichen
zusammen, indem wir sie da
abholen wo sie stehen.
Mittlerweile erreichen diese
Auszubildenden in Priifungen
tber 80% der Punkte.

Motivation zur Arbeit und das
Zugehorigkeitsgefuhl zum
Unternehmen sind uns wichtiger,
als die fachliche Vermittlung von
Wissen. Im AUSTER-Projekt
konnten wir eine wichtige S&ule
unseres Personalentwicklungs-
konzeptes zielgerichtet
weiterentwickeln.

(Chi Trung Khuu,
Geschaftsleitung)

Ausgangssituation und Projektzielsetzung

In kaum einer Branche herrscht eine so hohe Mitarbeiterfluk-
tuation wie in der Gastronomie. Eine Internet-Umfrage im

Internetportal www.rollingpin.eu ergab, dass 25% der Befragten

ihren Arbeitgeber nach einem Jahr wechseln, 50% nach 1-3
Jahren, 12% nach 3-5 Jahren und 13% nach mehr als 5 Jahren.
Das Mister Q ist hierbei keine Ausnahme. Deshalb spielt die
Mitarbeiterbindung und -entwicklung, speziell in der Gastro-

nomie, eine groBe Rolle.

Das Mister Q versteht sich als Unternehmen, das seinen Kun-

den gastronomische Dienstleistungen auf hohem Niveau zu an-

gemessenen Preisen bietet. Um eine gleichbleibend hohe Qua-

litat zu gewahrleisten, muss einerseits sichergestellt werden, dass

das Know-how trotz Mitarbeiterfluktuation im Unternehmen

bleibt und andererseits, dass Aushilfen und Auszubildende konti-

nuierlich aus- und weitergebildet werden.

Um das leisten zu konnen, mussen Aufgaben- und Tatigkeitsbe-

schreibungen in den einzelnen Job-Rollen erstellt, sowie ein

Qualifikationsprofil und ein Bewertungssystem fiir die Ermittlung

der Soll-Kompetenzen ermittelt werden.

Ziel war es, im AUSTER-Projekt "Mister Q Kompass*, ein Profil

zur Bestimmung der Qualifikation (Soll-Kompetenzprofil) fiir
den Service zu entwickeln. Dieses Qualifikationsprofil soll als
Basis fiir die Personalentwicklung dienen.

Mit Hilfe des Qualifikationsprofils "Mister Q Kompass" sollen

die Anforderungen fiir die einzelnen Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeiter transparent gemacht werden.

Mittelfristig soll der Einsatz des Qualifikationsprofils eine Kom-
petenz- und Qualitatssteigerung der Arbeit der Mitarbeiter be-

wirken.
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Projektschwerpunkte

Im Rahmen des Entwicklungsplans Kompetenzmanagement

wurde das PE-Haus (PE = Personalentwicklung) entwickelt. Es
beschreibt im Modell, wie die Mitarbeiterbindung und —entwick-

lung bei Mister Q vorangetrieben werden soll. Das AUSTER

Projekt ist eine der drei Saulen im PE-Haus.

Ein Schwerpunkt der Projektarbeit war die Entwicklung eines
Qualifikationsprofils fiir den Bereich Service, das spater auch fiir
die Bereiche Bar, Kiiche und Verwaltung ausgearbeitet werden
soll. Dazu mussten zunachst die verschiedenen Job-Rollen identi-
fiziert werden, um sie ins Unternehmensmodell einzupassen.
Daraus ergaben sich verschiedene homogene Job-Familien mit
ahnlichen Kompetenzanforderungen, anhand derer sich einzelne

Gruppen fiir die strategische Personalplanung abzeichneten.

Anhand von vier Kompetenzstufen (Kennen, Kdnnen, Beherr-
schen,Vermitteln) konnten detaillierte Anforderungsprofile fiir
ausgewahlte Job-Rollen entwickelt werden. Die einzelnen Kom-

petenzen lieBen sich dabei in fachlich/methodische und

sozial/personliche Kompetenzen unterschieden. Daraus ergab
sich dann ein genaues Soll-Profil der geforderten Qualifikationen.

Kennen
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Anleitung
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Anleifung

Selbststandiges
Kénnen

Beherschen

Beherschen der
Aufgabe

Beherschen der
Aufgabe und
andere anleiten
kénnen

Vermitteln

Die Arbeit im Projekt brachte
mir den personlichen Erfolg,
Mitarbeiter motivieren zu kon-
nen. Messhar ist dies an den
Ergebnissen, der regen Teil-
nahme und der Offenheit, mit
der die Mitarbeiter auf mich zu
gehen. Positiv empfand ich dar-
berhinaus den Erfahrungsaus-
tausch mit den anderen Projekt-
teilnehmern.Wir stehen heute

noch im Kontakt.

(Daniela Buch,
Teamleiterin Service)



»lch kann jetzt viel organisierter
arbeiten und habe ein besseres
Zeitmanagement fr mich ent-

wickelt. In meiner neuen Aufgabe
bin ich Fihrungskraft, hier habe

ich vom Beobachter zu einer
aktiven Rolle gefunden. Auf3erdem
hole ich mir jetzt schneller
Unterstltzung von Kollegen,
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wenn ich sie brauche.

(Sebastian Schmidt,
Teamleiterassistent Verwaltung)

Ergebnisse und Nutzen

Durch die detailliert ausgearbeiteten Kompetenzprofile der ein-
zelnen Job-Rollen ist die Qualifizierung von Mitarbeitern wesent-
lich vereinfacht worden. Die Soll-Qualifikationen fiir die einzel-
nen Anforderungsstufen erleichtern es auch den Mitarbeitern
selbst festzustellen, auf welchem Qualifikationsstand sie sich
befinden.

Defizite konnen durch gezielte Schulungen besser ausgeglichen
werden.

AuBerdem sind die Anforderungen jetzt viel transparenter ge-
worden und die Arbeitsablaufe verstandlich beschrieben. Mittel-
fristig wird so eine Kompetenz- und Qualitatssteigerung im
Servicebereich zu erwarten sein.

Qi

Mister 0 Qualifikationsmatrix
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Stellenwert des demografischen Wandels

Die Altersstrukturanalyse fiir das Mister Q als Gastronomie-
betrieb weist einige Besonderheiten auf. Die Altersgrenze ist
generell niedrig anzusetzen (45 Jahre), da insbesondere die Ser-
vicekrifte friih aus diesem Bereich ausscheiden. Das eigentliche
demografische Problem findet sich aber im Bereich der jiingeren
Beschiftigten und insbesondere der Auszubildenden.

Im Servicebereich der Gastronomie sind vor allem jlingere Ar-
beitnehmer/innen zwischen 18 und 35 Jahren titig. Bedingt durch
den demografischen Wandel ist davon auszugehen, dass die An-
zahl von jiingeren Arbeitnehmern in den nachsten Jahren immer
geringer wird. Dadurch wird es in Zukunft immer schwieriger
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werden, gut ausgebildete und qualifizierte Mitarbeiter zu finden.
Erste Auswirkungen sind im Mister Q schon heute bei der Ein-
stellung von Aushilfen und Auszubildenden spiirbar. Bewerbungen
flr Ausbildungsplatze werden zunehmend von Hauptschulabgan-
gern vorgelegt, wahrend in fritheren Jahren noch relativ viele
Abiturientinnen und Abiturienten unter den Bewerberinnen und
Bewerbern waren. Die Bildungsvoraussetzungen der Bewerber-
innen und Bewerber haben sich deutlich verschlechtert, dariber
hinaus ist das Mister Q mit immer mehr Lernschwachen und
Lernproblemen bei den Auszubildenden konfrontiert. Angesichts
des demografischen Wandels wird sich dieser Trend weiter fort-
setzen.

Daher wird die Nachqualifizierung sowie die Aus- und Weiterbil-
dung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine immer groBere
Rolle im Unternehmen spielen. Die systematische Personalent-
wicklung - insbesondere im Ausbildungsbereich - auf der Basis
transparenter Kompetenzprofile ist insofern ein zentraler Bau-
stein, um die Probleme des demografischen Wandels fiir das
Mister Q zu losen.

Fazit und Ausblick

In dem Projekt ist es gelungen, eine wichtige Saule im Gesamt-
konzept zur Personalentwicklung des Mister Q zu gestalten. Mit
den Kompetenzprofilen im Servicebereich ist ein Modell fiir die
anderen Job-Familien des Mister Q geschaffen worden, die nun
sukzessive ausgearbeitet werden sollen.

Das AUSTER-Projekt bot den Teilnehmenden auch Moglichkei-
ten, ihre eigenen Fahigkeiten zu verbessern, vor allem in den
Bereichen Vorbereitung, Durchfiihrung und Nachbereitung von
Meetings, Kommunikations- und Ausbildungsmethoden sowie
Moderations- und Prasentationstechniken. Dieses Wissen wird
spater auch neuen und eigenen Projekten zugute kommen.

»Meine wichtigste Lernerfahrung
ist, dass ich mich personlich
weiter entwickelt habe. Ich fiihle
mich in meiner Leitungsrolle
gestarkt, habe viel mehr
Sicherheit und Routine im
Umgang mit Présentationen und
der Moderation von Meetings
gewonnen. Aulierdem klappt es
auch im Team besser, ich flhle
mich teamfahiger und kann bes-
ser mit unterschiedlichen
Meinungen im Team umgehen.*

(Christiane Hilkenbach,
Teamleiterin Verwaltung)



Unser integriertes Qualifizierungskon-
zept “Betrieblicher Demografieex-
perte” orientiert sich aufgrund der
Anforderungen des demografischen
Wandels an 5 Themenschwerpunkten:

Beratung und Profiling

Um die Herausforderungen des demo-
grafischen Wandels systematisch anzu-
gehen, wurden zu Beginn des Projektes,
begleitend nach den Analysen und zum
Ende des Projektes Profiling- und Be-
ratungsphasen durchgefiihrt:

¢ die am Projekt beteiligten Be-
schaftigten wurden ausgewahlt,

* es wurden in einer Bestandsauf-
nahme in den Unternehmen
Strukturdaten erhoben, um den
Stand der Personal- und Orga-
nisationsentwicklung als Aus-
gangsbasis fur die Qualifizie-
rungsmaBnahmen und die be-
trieblichen Projekte zu kennen,

* die Vorkenntnisse der Teilneh-
menden wurden geklart und
eine individuelle Qualifizierungs-
planung entwickelt,

* die Unterstiitzung durch die Un-
ternehmensleitung bei den Teil-
nehmenden-Projekten wurde
sichergestellt (Bedingungen,Re-
geln, Freistellungen),

[ERTE KONZEPT
HER DEMOGRAFIEEXPERTE

* den Teilnehmenden wurde eine
individuelle Weiterbildungsbera-
tung geboten,

* zum Ende des Projektes wurde
der Lernprozess ausgewertet
und der nachhaltige Transfer in
die Unternehmenspraxis sicher-
gestellt.

Quialifizierung von betriebli-
chen Demografieexperten

Zur Forderung einer systematischen
und alternsgerechten Personalentwick-
lung wurden Schlisselpersonen der
beteiligten Unternehmen zu betriebli-
chen Demografieexperten qualifiziert.
Die MaBnahme wurde mit einem IHK-
Zertifikat abgeschlossen.

Die betrieblichen Demografieexperten
waren auf mehreren Ebenen und in
unterschiedlichen Rollen aktiv:

* Sie qualifizierten sich als Expert-
innen und Experten fiir die lden-
tifikation und die Umsetzung
von Demografiethemen im Be-
trieb,

* sie agierten als betriebliche Mul-
tiplikatorinnen und Multiplikato-
ren flir Demografiethemen,




* sie leiteten als Projektleiterin-
nen und Projektleiter ihr be-
triebliches Projekt,

* sie verbesserten ihre eigene Be-
schaftigungsfahigkeit nachhaltig.

In vier zweitagigen Modulen wurde zu
folgenden Themen qualifiziert:

Modul 1

Vernetzung und Projektmanagement
fir betriebliche Demografieexperten .

Mit den Schwerpunkten Grundlagen
des Projektmanagements, Ziel- und
Auftragsklarung, Projektplanung und
Umfeldanalyse.

Modul 2

Analyse von Altersstruktur und Quali-
fizierungsbedarf.

Mit den Schwerpunkten Analyseme-
thoden kennenlernen und erproben,
Altersstrukturanalyse und Qualifizie-
rungsbedarfsanalyse.

Modul 3

Auswertung und Bewertung von Al-
tersstrukturanalysen, personalpolitische
Ansatze und Qualifizierungsstrategien.

Mit den Schwerpunkten Bewertung der
zwischenzeitlich aufgenommenen
Altersstruktur in den beteiligten
Betrieben.

Modul 4

Vernetzung und Projektmanagement
fir betriebliche Demografieexperten II.

Mit den Schwerpunkten Projektumset-
zung, Projektfallen, Projektdokumenta-
tion und Projektabschluss.

Betriebliche Projekte

Die betrieblichen Projekte wurden
bereits wahrend des Projektes initiiert
und begleitet, um so die Umsetzungs-
wirkung zu erhohen. Neben der Sensi-
bilisierung des Managements und der
Beschiftigten in den Unternehmen fiir
alternsgerechte Personalentwicklung
wurden durch die Teilnehmenden kon-
krete Risikofelder in den Unterneh-
men identifiziert.

In den betrieblichen Projekten haben
die Teilnehmenden aufbauend auf den
Analysen zur Altersstruktur und zum
Qualifizierungsbedarf strategische
Themen ihres Unternehmens aufge-
griffen und bearbeitet. Themen der
Organisations- und Personalentwick-
lung, des flexiblen Personaleinsatzes,
und der Forderung besonderer be-
trieblicher Zielgruppen wurden ver-

folgt.

Praxisseminare zur \ertie-
fung und Lernbegleitung

Uber den gesamten Projektzeitraum
ergab sich eine enge Verzahnung von

Schulungen, Projektarbeit und
Lernbegleitung in Praxisseminaren.

In den Praxisseminaren wurden

* die Inhalte der Schulungen ver-
tieft,

* die Teilnehmenden bei ihren Projek-
ten begleitet,

* projektrelevante Themen aufge-
griffen und dafiir qualifiziert.

Der Lernprozess wurde dadurch
besonders nachhaltig gestaltet.



Die Teilnehmenden wurden in ihren
Kompetenzen nicht nur theoretisch
qualifiziert, sondern mussten das
Gelernte in einem Projekt konkret
umsetzen und sich auch personlich
daran weiter entwickeln. Sie erwarben
nicht zuletzt dadurch Schliisselkompe-
tenzen, weil sie die Projektziele ent-
sprechend ihrer Planung vorantrieben,
interne Arbeitsgruppentreffen mode-
rierten, sowie Prasentationen ausarbei-
teten und diese vortrugen. Die Lern-
begleitung durch das Projektteam von
AUSTER starkte ihre Rolle und unter-
stutzte sie in ihrem konkreten Projekt-
handeln.

Nachhaltigkeit und Transfer

Das integrierte Konzept von Beratung
und Profiling, Analysen zur Alters- und
Qualifikationsstruktur, Schulung, Praxis-
projekt und Praxisseminaren ist ein
komplexer Ansatz der Personalentwick-
lung, der systematisch und detailliert
ausgearbeitet wurde. In dieser viel-
schichtigen und intensiven Form han-
delt es sich um eine innovative Lern-
organisation.

Die Verknupfung der Schulungen mit
betrieblichen Projekten und Praxis-
seminaren ist als Qualifizierung mit
unternehmensrelevanter Umsetzung
von konkreten MaBnahmen auf Nach-
haltigkeit angelegt. Die Demografieex-
perten wurden fiir die Entwicklung und
Umsetzung von Projekten der systema-
tischen und alternsgerechten Personal-
entwicklung intensiv geschult.

Die Unternehmensprojekte sind Be-
standteil der Nachhaltigkeitsstrategie,
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denn durch sie wurde die systemati-
sche Personalentwicklung schon wah-
rend der Projektlaufzeit praktisch um-
gesetzt. In ihren Unternehmen wurden
die Demografieexperten zu wichtigen
Wissenstragern und sichern damit ih-
ren Arbeitsplatz. Im Projektabschluss-
bericht gingen die Teilnehmenden zu-
dem auf die weiteren Entwicklungsper-
spektiven und Strategien zur nachhalti-
gen Entwicklung ein, unterbreiteten
Vorschlage zur weiteren Umsetzung
und reflektierten ihren Lernprozess.

Uber die Projekte der Teilnehmenden
wurden in den Unternehmen weitere
Beschiftigte in konkrete (Qualifizie-
rungs-)MaBBnahmen eingebunden.

Die Teilnehmenden lernten durch die
Qualifizierungen alle beteiligten Unter-
nehmen kennen und wurden so fir die
unterschiedlichsten betrieblichen The-
men im Zusammenhang mit demografi-
schem Wandel und alternsgerechter
Personalentwicklung sensibilisiert.

Das Konzept "Betrieblicher Demogra-
fieexperte" wurde in Netzwerkver-
anstaltungen diskutiert und von den
Teilnehmenden und den Unternehmen
bewertet.

Die beteiligten Firmen haben mit dem
AUSTER-Projekt “Perlen”, sprich die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
den Unternehmen, entdeckt und ent-
wickelt. Wir wiinschen den beteiligten
Unternehmen alles Gute. Die Ergeb-
nisse der AUSTER-Projekte werden sie
darin unterstiitzen im Wettbewerb zu
bestehen und die Herausforderungen
des demografischen Wandels zu mei-
stern.
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