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Liebe
Leserinnen
und Leser,

PRAXIS

erinnern Sie sich noch an diesen Schlager
aus der Anfangszeit der Kohl-Ara?

"Wenn sich Opa am Sonntag

auf sein Fahrrad schwingt,

und heimlich in die Fabrik eindringt,
dann hat Oma Angst,

dass er zusammenbricht,

denn Opa macht heute wieder
Sonderschicht.

Ja dann wird wieder

in die Hande gespuckt,

wir steigern das Bruttosozialprodukt, ..."

Der Konkurrenzkampf um Arbeitsplétze,
der seitdem weitgehend die Arbeitswelt
pragt, hat dieser Satire schnell die Heiter-
keit genommen.

Heute deutet sich eine parallele Entwick-
lung an: Zu dem Kampf um Arbeitsplétze,
der besonders Geringqualifizierte betrifft,
ist bereits in vielen Bereichen der Kampf
um Arbeitskréfte hinzugekommen. Aller-
dings nicht um irgendwelche Arbeitskrafte,
sondern um besonders qualifizierte, um
Fachkréfte, um Talente.

Das Wort Talent stammt (ibrigens vom
griechischen Wort fiir Waage und bedeu-
tet so viel wie "gut gewogen" oder auch
"ausgewogen"”. Der Begriff bezeichnete
spater besonders schwere Gewichte, die
als Geld genutzt wurden. Man kénnte in
diesem Sinne auch von Talenten als
"Schwergewichten" sprechen, also beson-
ders wertvollen Mitarbeitern.

Andererseits ist, wer Talent hat, zwar
grundsatzlich gut ausgestattet mit den
Anlagen, die fiir eine Kunst erforderlich

sind. Aber — wie der Volksmund weiss —
Talent allein genugt nicht. Qualifizierung
und Wollen miissen dazu kommen, um aus
dem Talent ein "Schwergewicht" seines
Fachs zu machen.

Der Mangel hat seine Ursache nicht allein
im demografischen Wandel, vielmehr spie-
len viele Einflisse eine Rolle, von den feh-
lenden Grundfertigkeiten des Nachwuch-
ses bis zu globalen Einfliissen und dem
technologischem Wandel.

Wer sich nur darauf beschrénkt, die
"Besten" am Markt fur sich zu gewinnen,
springt deshalb zu kurz.Wie weit man
springen sollte, zeigen unsere Beitrage:

Es geht um eine breit gefacherte Strategie,
wie sie KIM in Braunschweig realisiert. Es
geht auch darum, was Arbeitgeber fiir ein
attraktives Image bei Leistungstragern tun
kénnen. Und schlieBlich sollte man wissen,
was los ist mit den Mitarbeitern und um
das Unternehmen herum, zum Beispiel mit
Hilfe von Evaluationsinstrumenten. Eine
Handlungsoption stellt die Forderung und
die Bindung des vorhandenen Personals
dar, wie es die Firma Giesecke praktiziert.
Deren Mitarbeiter stimmen sich rechtzei-
tig auf ein zukunftsfahiges Unternehmen
ein.

Dann kann man auch wieder Satire aus
den achtziger Jahren geniessen.
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Wissen, was los ist ...

Die Evaluierungsdienstleistungen von QUBIC verschaffen Ihnen den Uberblick

Die anhaltend starke Kunden-
nachfrage hat dazu gefuhrt, dass
der Bereich Evaluation bei
QUBIC inzwischen zu den wich-
tigsten und am starksten wach-
senden Geschéftsfeldern gehort.
Die Grunde sind vielféltig: Einer-
seits werden Evaluationen immer
ofter erwartet oder gar voraus-
gesetzt, anderseits tragen sie
durch ihren besonderen, auf die
Frage der Wirkung und der Qua-
litatsverbesserung fokussierten
Ansatz malf3geblich dazu bei, Pro-
zesse und Arbeitsergebnisse zu
optimieren. Die QUBIC Berater-
gruppe realisiert auf der Grund-
lage ausgewiesener fachlicher
und methodischer Kenntnisse
inzwischen ein erstaunlich brei-
tes Spektrum bedarfsspezifischer
Evaluierungsdienstleistungen:

Projektevaluation
Wirkungsevaluation: Die "klassische"
Variante einer Projektevaluation ist
die summative Wirkungsevaluation, die
ein Programm oder ein (Modell)Pro-
jekt abschlieBend hinsichtlich seiner
Zielerreichung bzw. Wirkung bewer-
tet. Wirkungsevaluationen sind an-
spruchs- und vorraussetzungsvoll, weil
die intendierten Ziele, die getroffenen
Malinahmen und die erzielten Effekte
meist in multimethodischen Ansdtzen
uber geeignete Indikatoren bewertet
und damit "messbar" gemacht werden
mussen.

Prozessevaluation: Prozessbegleitende
Evaluationen setzen nicht erst zum
Abschluss von Programmen und Pro-
jekten an, um deren "Wirkung" im
Nachhinein zu messen. Sie richten ihr

externe Begleitung formativ zu wir-
ken, indem sie durch externes Feed-
back und Zwischenbilanzen dabei hel-
fen, Prozesse und Entscheidungen
noch wéhrend der Entwicklungs- bzw.
Laufzeit zu steuern.

Evaluation in der Weiterbildung
Teilnehmerevaluation: Auf die Durch-
flhrung von regelmaRigen Teilnehmer-
befragungen kénnen und wollen heute
nur noch wenige Bildungseinrichtun-
gen verzichten. QUBIC bietet mit eva’
ein seit einigen Jahren erprobtes, at-
traktives und professionelles Instru-
ment zur Durchfihrung Ihrer Teilneh-
merevaluationen an, das Sie entlastet
und sich vor allem durch eine fachlich
fundierte Auswertung auszeichnet, die
steuerungsrelevante Hinweise liefert.

Kursleiterevaluation: Die Lehrenden
prégen in hohem MafRRe Qualitat und
Image einer Bildungseinrichtung. Aus
diesem Grunde kann es sich lohnen,
ihre Tétigkeit, ihre Einschdtzungen, ihre
Ideen und Fahigkeiten zum Gegen-
stand einer systematischen Evaluation
zu machen. Hierfir liegt ein erprobtes
Befragungsinstrument vor, das sich auf
Ihre spezifischen Bedarfe anpassen
lasst.

Benchmarking: Mit dem Aufbau der
eva® Evaluationstools wurde von Be-
ginn an der Gedanke verfolgt, dariiber
auch vergleichbare organisationsiiber-
greifende Daten zu sammeln, um sie
zur Grundlage vergleichender und
strategischer Analysen der Produkte,
Dienstleistungen und Prozesse einer
Gruppe von Bildungseinrichtungen zu
machen.Welche Dinge dabei in den
Fokus genommen werden sollen,
bestimmen dabei vor allem die Kun-
den.

Befragungen

Mitarbeiterbefragung: Die Mitarbeiter-
befragung ist ein seit vielen Jahren eta-
bliertes Instrument der Organisations-
entwicklung und der Evaluierung. Die

verfolgt werden, sind dementspre-
chend vielféltig: Sie kdnnen wichtige
Daten liefern, z.B. zur Zufriedenheit
der Mitarbeiter mit ihrer Arbeitssitu-
ation, zu Einstellungen und Problem-
wahrnehmungen, sie kdnnen aber
auch als Kommunikations- und Or-
ganisationsentwicklungsinstrument
verstanden werden.

Kundenbefragung: Die Steigerung der
Kundenorientierung wird zunehmend
als zentraler Erfolgsfaktor erkannt.
Nutzen Sie Kundenbefragungen um
Ihre eigenen Produkte, Dienstleistun-
gen und Prozesse zu optimieren.

Weiterfliihrende Informationen zu
unseren Evaluationsdienstleistungen
finden Sie auf unserer Website unter
dem Menupunkt "Produkte” / "Eva-
luation".

Ansprechpartner:
Jorg Gapski

0511 /16 99 88 83
gapski@qubic.eu

& Augenmerk auch auf die Start- und
e Arbeitsphase, um durch frilhzeitige
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WERTSCHOPFUNG UND

IN DER REGION

Von der Unternehmenskooperation zur virtuellen Fabrik

Neben den altbekannten Heraus-
forderungen -Globalisierung,
technologischer Fortschritt usw. —
sind Wirtschaft und Unterneh-
men immer wieder aufs Neue
mit massiven Veranderungen der
Rahmenbedingungen konfron-
tiert. Zurzeit bestimmen der
Fachkraftemangel und der demo-
grafische Wandel auf der einen
Seite, die steigenden Energie-
und Transportkosten, aber auch
der Klimawandel auf der anderen
Seite die Diskussion — ohne dass
die anderen Faktoren an Brisanz
verloren héatten. Eine Ldsung fur
mittelstandische Unternehmen
kann in Kooperationsverbiinden
liegen.

Ein erfolgreiches Beispiel ist die Ko-
operationsinitiative Maschinenbau
(KIM), ein Zusammenschluss von
Maschinenbau-Unternehmen in der
Region Braunschweig. Die Ausgangs-
situation Ende der 90er Jahre war alles
andere als rosig: In Teilen der Bundes-
republik baute der Maschinenbau
Personal auf — nur in der Region
Braunschweig nicht, was auf struktu-
relle Probleme schlief3en liel3, so
Wolfgang Niemsch, Vorstandsvorsit-
zender des Arbeitgeberverbandes in
Braunschweig, Mitbegriinder und
Vorstand von KIM. Die Analyse ergab
damals, sagt Niemsch, dass der in den
Produkten steckende Mehrwert zum
groften Teil nicht in der eigenen, son-
dern in anderen Regionen Deutsch-
lands entstand — und das sollte und

"Die KIM-Geschéftsfuhrer trafen sich zur Mitgliederversammlung am 08.04.2008 im Haus der Wirtschaft:
hintere Reihe von links: Herr Dr. Rainer Paulmann (KIM), Herr Stefan Lindig (Welger), Herr Hans Bertram

(MWS),

Herr Peter Sacher (Voith), Herr Christian Niemsch (Lanico), Herr Thorsten Berthold (Braunschweiger
Flammenfilter) 2. Reihe von links: Frau Cordula Miosga (AGV), Herr Gerd-Dieter Dymke (Till), Herr Imre Futaky
(Hebenstreit), Herr Michael Momberg (SMAG), Herr Heinz-E. Achterkerke (Achterkerke), Herr Friedhelm
Samlowitz (Peiner Umformtechnik), Herr Klaus-Henning Terschiiren (SOLVIS), vordere Reihe von links: Herr
lirgen Elstermann (FMA Elstermann), Frau Martina Sindermann (Sindermann), Frau Jennifer Buchholz (KIM/AGV),
Herr Marco Hein (Maiko), Herr Guido Neugebauer (BMA), Herr Christian Z6liner (Buhler), Herr Rainer Kupetz
(Zollern BHW), Herr Manfred Casper (AGV), Herr Jan-Peter Ewe (EWE)"

musste sich andern! Die Kosten zu
senken, die Einnahmen zu steigern und
starker mit Unternehmen in der Re-
gion zu kooperieren, das waren und
sind die zentralen Ziele von KIM.

Nutzen fir die
Unternehmen

In der ersten KIM-Initiative schlossen
sich 12 Unternehmen zusammen und
schnell stellten sich erste Erfolge ein:
Zunachst im Einkauf und in der Ent-
sorgung. Die Unternehmen verglichen
die Einkaufspreise und setzten die
niedrigsten bei den Lieferanten durch.
Dr. Rainer Paulmann, Geschéftsfiihrer
von KIM, berichtet davon, dass z. B.
aktuell ein Unternehmen beim Einkauf
23.000 € bezogen auf den Jahresum-
satz von 2007 eingespart habe. Allein
beim Einkauf von Werkzeugen wiirden
die KIM-Unternehmen jahrlich tber

100.000 € sparen. Das zweite Aha-
Erlebnis habe es bei Metallschrott und
bei Altpapier gegeben.Wahrend das
eine Unternehmen damals pro Tonne
270 DM bezahlen musste, bekam das
andere sogar noch vom Entsorger
150 DM.

Aufsehen erregte der in Deutschland

erste "Tarifvertrag zur Uberlassung

von Arbeitnehmern”, den Arbeitgeber-

verband und IG Metall im Jahr 2000

verabschiedeten. Dieser Tarifvertrag

ermoglicht es den KIM-Unternehmen,

untereinander flexibel und unburokra-

tisch Personaliiberhénge und Personal-

mangel auszugleichen. Der Vorteil fur

die ausleihenden Unternehmen be-

steht darin, dass sie auf hochqualifizier-

tes Personal zuruckgreifen kdnnen, fiir

das kaum Anlernzeiten anfallen,da es &

an ahnlichen oder gleichen Maschinen ..II
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arbeitet, teilweise sogar bereits die zu
besetzenden Arbeitsplatze kennt. Das
abgebende Unternehmen kann bei
einer Auftragsdelle Lohnkosten redu-
zieren, ohne gleich das qualifizierte
Personal abzubauen, das beim néch-
sten Aufschwung wieder bendtigt wird
— dann héufig auf dem Arbeitsmarkt
aber nicht mehr rekrutiert werden
kann.

Die am Verbund beteiligten Unterneh-
men lernten die anderen Partnerbe-
triebe und deren Mdglichkeiten immer
besser kennen, woraus sich weitere
Synergieeffekte ergaben. Ein Unter-
nehmen transportierte z. B. riesige
Maschinenbauteile mit Schwerlast-
transportern zur Weiterverarbeitung
nach Stiddeutschland und dann zuriick,
bis es erfuhr, dass ein Partnerbetrieb —
wenige Kilometer entfernt — (iber die
gleiche Maschine verfiigt und noch
Kapazitdten frei hatte. Die Vorteile lie-
gen auf der Hand: Radikale Senkung
der Transportkosten, Verbesserung der
Auslastung im Partnerbetrieb,Verbleib
der Wertschopfung in der Region und
— ganz aktuell —Verringerung des
Dieselverbrauches und Vermeidung
von CO2-Emissionen.

Inzwischen kooperieren die Unter-
nehmen zusatzlich in weiteren Berei-
chen: Personalentwicklung, Daten-
schutz, Logistik, Zoll und Arbeitssi-
cherheit — um nur einige zu nennen.
Der allein durch Auftragsvergaben in-
nerhalb des Kooperationsverbundes
erzielte Jahresumsatz von 2005 (1,82
Mio. €) wurde in 2007 mit 4,47 Mio. €

Stellungnahme eines
Arbeitnehmervertreters:

"KIM ermdglicht eine faire
Arbeitnehmeriiberlassung
und hilft Arbeitsplatze in der

Region zu sichern. Leiharbeit
ist flir uns keine
Alternative."

Heino Plate
Betriebsratsvorsitzender Zollern
BHW

BERATERGRUPPE FUR QUALITAT UND ORGANISTIONSENTWICKLUNG GBR

"Die personlichen
Beziehungen,Vertrauen

und Offenheit stehen im
Zentrum. Da weil jeder
von jedem, dass der nicht
nur ausschlieBlich an sich
denkt, sondern den anderen

fair behandelt und genauso
sieht, als wére er im eigenen
\Verein’ angetreten."

Wolfgang Niemsch,
Vorstandsvorsitzender
Arbeitgeberverband Region
Braunschweig

weit bertroffen. Das starkt auch die
Wirtschaftsregion Braunschweig.

Es kann nicht berraschen, dass zahl-
reiche Unternehmen die KIM-Mit-
gliedschaft angestrebt haben. Aber
"jede Neuaufnahme héatte die gewach-
senen Strukturen und das entstandene
Vertrauen gefahrdet", so Cordula
Miosga, Geschaftsfihrerin des Arbeit-
geberverbandes Braunschweig. Aus
diesem Grund wurde im September
2004 KIM2 gegrindet. Insgesamt ko-
operieren in den themenzentrierten
Arbeitskreisen aktuell 22 Unterneh-
men, die Geschéftsfuhrer von KIM1 +
KIM2 treffen sich noch getrennt, aber
auch hier sind weitere Vernetzungen
geplant.

Virtuelle Fabrik

Die Vision einer virtuellen Fabrik ver-
festigt sich bei den KIM-Mitgliedern.
Man habe bereits erste, sehr positive
Erfahrungen in der Vergangenheit
gesammelt: Im Rahmen der Neukon-
struktion einer Maschine haben 4
KIM-Unternehmen zusammengearbei-
tet: "Das eine hat konstruiert, das
zweite hat die mechanische Bearbei-
tung gemacht, das dritte einen Grof3-
teil der Montage und die Elektro-
Arbeiten und das vierte die Endmon-
tage und den Vertrieb", berichtet Wolf-
gang Niemsch. Nach drei Monaten hat
dem Markt die neue Maschine zur Ver-
flgung gestanden, "das wére in dieser
Zeit von einem alleine nie zu schaffen

gewesen", betont Niemsch. Die Wert-
schopfungskette der beteiligten Un-
ternehmen werde in Zukunft "enger"”
und man werde auch stérker darauf
achten, "was fehlt und was entwickelt
werden muss." Zwar sei das Ziel der
"virtuellen Fabrik" unter allen 22 Ver-
bundteilnehmern noch lange nicht er-
reicht, aber man habe den ersten
Schritt gemacht, indem einige Unter-
nehmen erstmals ihre Produktions-
planung und die Maschinenanschaffun-
gen abgestimmt haben.

Das Beispiel KIM verdeutlicht, dass
durch Information und Transparenz
Uber die regionalen Angebote und
Kapazitaten unndtige Transporte und
damit Kosten und Ressourcen ge-
schont werden konnen. Bei rasant
steigenden Energiekosten und schérfe-
ren Umweltauflagen wird die intra-
regionale Supply Chain umso interes-
santer. Steht regionalen Produzenten-
Netzwerken somit eine rosige Zu-
kunft bevor? Die Antwort auf diese
Frage muss (noch) offen bleiben. Aber
neben der Vision der virtuellen Fabrik
beschreiben die zentralen Akteure
eine zweite, das mehrstufige
Netzwerk.

Reiner Hollmann

"Mit KIM als Nukleus, ist
dieses Netz in der Region
ansassig und besteht aus
Kooperationsinitiativen aus
dem Elektrobereich, der
Kunststoffverarbeitung,
maglicherweise auch dem
Automobilbereich. Diese

arbeiten dann mit Verbuin-
den und internationalen
Netzwerken auf globaler
Ebene zusammen."

Dr. Rainer Paulmann,
Geschéftsfiihrer

KIM Kooperationsinitiative
Maschinenbau
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Was Fachkraftemangel fir den
Mittelstand, aber auch grofR3e
Betriebe bedeutet, wird zuneh-
mend offentlich diskutiert. Wir
wollten wissen, wie es in Sachen
Personalgewinnung in anderen
Branchen aussieht und haben
mit Olaf Fals von der Gemeinde
Wennigsen am Deister einen
Experten aus der offentlichen
Verwaltung gewonnen, uns zu
diesem Thema Auskunft zu
geben. Herr Fals gehort als Fach-
bereichsleiter der oberen
Fuhrungsebene der Gemeinde-
verwaltung an und ist unter
anderem fur Personalfragen
mitverantwortlich.

QUBIC: Herr Fals, Sie sind seit
Jahren mit verantwortlich fiir das
Personal der Gemeinde Wennigsen —
gibt es in der 6ffentlichen Verwaltung
ahnlich Probleme wie in der Wirt-
schaft?

Olaf Fals: Wir haben einige
Schwierigkeiten, qualifiziertes Personal
zu finden, wobei der Bedarf zunehmen
wird. Wir sind eine kleine Verwaltung
mit rund 60 Beschaftigten in der Ver-
waltung und rund 90 in den Betrieben
und Dienstleistungen, wie Klarwerk,
Bauhof, Kindertagesstatten und ande-
ren.Wir erfiillen also sehr viele unter-
schiedliche Aufgaben und bendtigen
einerseits eine entsprechende Band-
breite an speziellen Qualifikationen.
Andererseits brauchen wir Fachkréfte
fur anspruchsvolle Aufgaben in der
Verwaltung.

QU B 1C -PRAXIS

INTERESSE
AN INTERESSANTEN
ARBEITSPLATZEN?

Personalsorgen in der offentlichen Verwaltung
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N

QUBIC: Allgemein nimmt man doch
an, dass die Arbeitsplatzsicherheit in
der offentlichen Vlerwaltung fiir gend-
gend Menschen attraktiv ist.

Olaf Fals: Das ist auch nach meiner
Erfahrung der Fall. Allerdings ist es
nicht leicht, in der Verwaltung einen
dauerhaften Arbeitsplatz zu bekom-
men. Wir bilden zum Beispiel selbst
aus, haben aber kaum Mdglichkeiten,
junge Fachkréfte zu Gbernehmen.
Deshalb haben wir Probleme, geeigne-
te Auszubildende zu finden. Jugend-
liche mit Ehrgeiz und Leistungswillen
suchen sich lieber Arbeitgeber, die
gute Ubernahmechancen bieten. Das
sind im offentlichen Dienst eigentlich
nur die grofRen Verwaltungen.\WWenn
wir gute Bewerber halten konnten,
werden wir sie nach der Ausbildung

oft dennoch gehen lassen missen.

QUBIC: Also mssen Sie auf das
vorhandene Personal zuriickgreifen.
Welche Mdglichkeiten haben Sie?

Olaf Fals: Die Aushildung zu Verwal-
tungsfachangestellten reicht fiir viele
Aufgaben nicht aus. Daher gibt es die
Mdglichkeit, bei den kommunalen Aus-
bildungsinstituten eine Weiterbildung
zu durchlaufen, den sogenannten
Angestelltenlehrgang II. Leider geniigt
vielen unserer Beschaftigten, beson-
ders den jungen, bereits die Tatsache,
einen Arbeitsplatz zu haben. Es ist
sehr schwer und bedarf gelegentlich
einigen Nachdrucks, sie flr diese
Weiterbildung zu begeistern.

Hinzu kommen Schwierigkeiten, die
sich aus den Rahmenbedingungen
ergeben, an denen wir nichts &ndern
kdnnen. Zum Beispiel hat die Zusam-
menfuhrung von Teilen der Arbeits-
verwaltung mit den friiheren Sozial-
amtern, die nur befristet geregelt ist,
dazu gefuhrt, dass unser Fachpersonal
in die Arge gewechselt ist, wir aber
aufgrund unserer Ricknahmever-
pflichtung freie Kapazitdten nur mit
Zeitvertragen abdecken konnen. Die
jedoch sind ausgesprochen unattrak-
tiv.

QUBIC: Welche Mdglichkeiten bie-
ten Sie Quereinsteigern?

Olaf Fals: Durch die vielféltigen
Veranderungen in der 6ffentlichen
Verwaltung, insbesondere die Be-
mihungen um Kostensenkungen,
konnten wir auf Personalreserven
zurlickgreifen, die sich zum Beispiel
aus der Auflésung der Bezirksregie-
rungen ergeben haben. Allerdings
haben die Kolleginnen und Kollegen —
ahnlich wie die Ausbildungskandidaten
— einen starken Drang in grof3e Be-
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hérden zu gehen, obendrein fehlt es
bei &lteren Kréften oft an der notigen
Beweglichkeit.

In den Fachdiensten gelingt es dage-
gen durchaus, Fachkréften von ande-
ren Arbeitgebern zu gewinnen. Oft
spielen dabei persdnliche Griinde eine
Rolle, wie Wohnortwechsel.

QUBIC: Hat eine kleine Gemeinde-
verwaltung ein Imageproblem?

Olaf Fals: Ja und Nein.Aus meiner
Sicht, die von vielen Kolleginnen und
Kollegen geteilt wird, sind Arbeitsplat-
ze in kleinen Verwaltungen durchaus
attraktiv. Der wichtigste Vorteil ist die
Vielfalt der Aufgaben und damit die
Vielfalt der Anforderungen. Bei uns
rostet das Fachwissen nicht ein, weil
man sich nicht jahrelang nur um einen
kleinen Ausschnitt der Aufgabenfille
kimmert. Wir haben viele Universal-
isten und brauchen auch in Zukunft
solche Leute. Dazu kommt die flache,
nur dreistufige Hierarchie.

QU BIC -MELDUNG

QUBIC ist Grindungsmit-
glied des Logistikportals
Niedersachsen e. V.

Am 29.05.2008 trafen im Rahmen der
CeMAT 2008 uber 50 Unternehmen
aus der Logistikwirtschaft und logisti-
kaffine Unternehmen und Instituti-
onen zusammen, um das Logistikpor-
tal Niedersachsen e.V. zu griinden —
darunter als Grindungsmitglied auch
die QUBIC Beratergruppe.

Zweck des Vereins ist es, die "logisti-
kaffinen Akteure in Niedersachsen"
starker zusammenzufithren und ihre
Zusammenarbeit zu verbessern. Die
Arbeiten der Logistikinitiative Nieder-
sachsen sollen "durch die Vereinsform
unterstitzt, intensiviert und zielgerich-
tet weitergefiihrt werden".

Zentrale Aufgaben des Vereins sind u.
a. die Vernetzung der Logistikakteure,
die internationale Standortvermark-
tung sowie die Intensivierung der
Kooperation von Wirtschaft, Politik,
Bildung und Forschung. Fir die
QUBIC Beratergruppe ist von beson-

Obendrein gibt es sehr gute Chancen
fur qualifizierte Leute, die Fiihrungs-
positionen anstreben, da in den kom-
menden Jahren eine Reihe von Fiih-
rungskréften ausscheiden.

Auf der anderen Seite ist das Ein-
kommen nicht so sehr attraktiv und
schreckt eher ab.Wir haben aber
keine Mdglichkeit, ohne weiteres
auler- oder Ubertarifliche Gehalter zu
zahlen, abgesehen von der chroni-
schen Finanzkrise der 6ffentlichen
Haushalte. Ich sehe hier ein zentrales
Problem, dass uns allen noch zu schaf-
fen machen wird.

QUBIC: Haben Sie in lhrem Hause
Strategien, wie Sie der Personalkrise,
die sich hier abzeichnet, entgegenwir-
ken kénnen?

Olaf Fals: Wir versuchen durchaus,
den Problemen entgegenzutreten:
Zum einen haben wir bereits Initiati-
ven ergriffen, aktiver nach innen zu
wirken, quasi ein internes Marketing
aufzubauen. Beispielsweise haben wir

derer Bedeutung, dass der "Férderung
von Aus- und Weiterbildung und von
Qualifizierungsmallnahmen" ein sehr
hoher Stellenwert eingerdumt wird. In
diesem Handlungsfeld sind wir kompe-
tenter Kooperationspartner von Un-
ternehmen,Verbéanden und Wirt-
schaftsforderung in den Bereichen
Organisations- und Personalentwick-
lung, Arbeitsmarktanalysen und
Monitoring.

den Fortbildungsetat deutlich aufge-
stockt. Unsere Flhrungskréfte be-
muhen sich aktiv darum, Beschéftigte
far Qualifizierungen zu begeistern.
Wir arbeiten an der Umsetzung der
leistungsorientierten Bezahlung, die im
neuen Tarifvertrag moglich gemacht
wurde. Und wir bemuhen uns ande-
rerseits, die Menschen auferhalb bes-
ser Uber die Arbeitswelt in einer Ge-
meindeverwaltung aufzukléren. So ver-
starken wir den Kontakt zu Schulen
und bieten mehr Mdglichkeiten fur
Schulpraktika.

Ich bin sicher, dass wir weitere M&g-
lichkeiten nutzen konnen, beispielswei-
se kdnnte ich mir kiinftig die Teilnah-
me an Talent-Messen oder &hnlichen
Formen vorstellen. In einigen groRe-
ren Kommunen gibt es dazu Vorbilder
und gute Erfahrungen.

QUBIC: Herr Fals, wir bedanken uns
fir das Gespréch.

Das Interview fiihrte Gotz Hendricks

Auf der Grindungsversammlung
wurde als Vorsitzender des Vorstands
Herr Mathias Krage gewéhlt (Krage
Speditionsgesellschaft mbH), die bei-
den Stellvertreter sind Frank
Brennecke (OECON Products &
Services GmbH) sowie Stefan
Schréder (LogisticNetwork
Consultants GmbH).
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QU B I CMELDUNG

ARBEITSKRAFTE SIND
STANDORTRESSOURCE

Zur Beschaftigten- und Ausbildungssituation in der Logistik-Branche

Im Rahmen der Berufsinformations-
bérse "enjoy logistics" fand am
07.03.2008 die Vortragsveranstaltung
"Arbeitskréfte als Standortressource —
Zur Beschéftigten- und Ausbildungs-
situation in der Logistik" statt. Die
Wirtschafts- und Beschaftigungsfor-
derung der Region Hannover hatte
eingeladen, Handlungsbedarfe und
Losungsansatze zu diskutieren, wie
Mattias Bohle, Leiter des Fachbe-
reichs, in seinen BegriiRungsworten
betonte. Er wies fur die Region
Hannover auf die positive Beschafti-
gungsentwicklung in der Branche hin.

Dr. Reiner Hollmann (QUBIC) prasen-
tierte zentrale Ergebnisse seiner
Arbeitsmarktanalyse "Job-Motor
Logistik?". Er bestétigte grundsatzlich
die positive Beschaftigungsentwicklung
in der Logistik Niedersachsens und
der Region Hannover, wies aber auch
auf eine bemerkenswerte Veranderung
in der Beschaftigungsstruktur hin: Die
sozialversicherungspflichtige Beschaf-
tigung sei deutlich zurlickgegangen, die
geringfligige aber erheblich gestiegen.
Zudem musse man auch erkennen,
dass in Niedersachsen von 2000 —
2006 die Zahl der Unternehmen um
fast 800 gesunken sei, allein in der
Region Hannover um {ber 200.Vor
allem die Kleinstunternehmen "kamp-
fen um ihr Uberleben", so Dr. Holl-
mann.

Im zweiten Referat préasentierte Dipl.
Soziologe Gereon Stock (GfAH Dor-
tmund) die Ergebnisse der von der

Region Hannover geforderten Studie
"Ausbildung in der Logistikbranche —
Potenzialanalyse fiir die Region Han-
nover". Herr Stock erklarte, dass die

Logistikunternehmen, ausgehend von
einer unterdurchschnittlichen Ausbil-
dungsquote, "einen zunehmenden
Ausbildungsbedarf artikulieren."

In der lebhaften Diskussion schalten
sich vier Themenfelder heraus, die die
aktuelle Beschaftigungs- und Ausbil-
dungssituation in der Branche
beriihren:

1. Matching-Probleme: Arbeitgeber
und Auszubildende passen nicht
zusammen. Kleine und unbekannte
Unternehmen werden von mdglichen
Bewerberlnnen gemieden, groRRe und
bekannte Unternehmen sehen sich
dagegen mit einer Bewerberflut kon-
frontiert.

2. Arbeitgeber-Image: Das Image vieler
Logistik-Unternehmen ist bei den
Jugendlichen immer noch schlecht:
Lange/ungunstige Arbeitzeiten, schwe-
re korperliche Arbeit, schlechte
Bezahlung usw. erscheinen wenig
verlockend.

3. Zeitarbeit: Aktuell hat Zeitarbeit in
der Logistikbranche Hochkonjunktur.
Mittel- bis langfristig, so die Vermu-
tung, werden der demografische Wan-
del und der Mangel an qualifizierten
Facharbeitern aber dazu flihren, dass
das Interesse der Logistikunterneh-
men an einer festeren Bindung der
Mitarbeiterlnnen wéchst.

4. Kommunikations- und Koopera-
tionsbedarfe: Der Bundesagentur fir
Arbeit und den Jobcentern fehlt es an
frihzeitigen Informationen, welche
Unterstltzung die Unternehmen
bendtigen und welche Qualifikationen
maogliche Bewerberinnen mitbringen
missen.

Man war sich in der Diskussion nicht
nur einig, dass ein intensiverer bran-
cheninterner Dialog zwischen betrieb-
lichen und Uberbetrieblichen Akteuren
bei einigen der diskutierten Probleme
far Kl&rung, Prézisierung oder sogar
flr Abhilfe sorgen konnte, sondern
auch deshalb notwendig sei, um den
Jobmotor Logistik in der Region
Hannover nachhaltig am laufen zu hal-
ten.

Die Broschiire "Job-Motor
Logistik?" kénnen Sie kostenlos
Uber Birgit Westhaus erhalten
(Tel.: 0511/16 99 88 80, Email:
westhaus@qubic.eu).
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QU BIC - MELDUNGEN

Forderung fir KMU

DAS RUCKGRAT DES UNTERNEHMENS STARKEN

Die Weiterbildungsoffensive Mit-
telstand des Landes Niedersach-
sen (Europdischer Sozialfonds)
und die Wirtschaftsférderung
der Region Hannover fordern
eine Initiative der QUBIC Be-
ratergruppe (und der TU Braun-
schweig als Kooperationspart-
ner), um die strategische und
alternsgerechte Personalent-
wicklung in kleinen und mittel-
standischen Unternehmen zu
starken. Start ist im Oktober
2008.

Die Belegschaften in den klein- und
mittelstdndischen Unternehmen wer-
den (noch) é&lter. Der Fachkrafteman-
gel gefahrdet Wachstum und Konkur-
renzfdhigkeit. In vielen Unternehmen
schiebt sich ein "Altersberg" Jahr fur
Jahr ndher an das Rentenalter heran.
Was heute noch ungeféhrlich aussieht,
schafft in wenigen Jahren ein "plotzli-
ches" Risiko. Sowohl die Personal-
kapazitdten wie auch die Produktivitat
vor allem alterer Beschaftigter for-
dern die Unternehmen heraus.

Bei den lJiingeren sind aufgrund sin-
kender Beschaftigungsanteile die Re-
krutierungsprobleme fiir gute Leute
schon jetzt hoch, zudem wird es zu-
nehmend schwieriger, die jlingeren
Fachkréfte und Talente an das Unter-
nehmen zu binden. Parallel dazu neh-

Der Nutzen fur KMU

Das Projekt dient der Steigerung der
Wettbewerbsfahigkeit von KMU und
der Qualifizierung der Beschaftigten:

& Fachkrafte werden dauerhaft an
das Unternehmen gebunden,
& die Arbeitsfahigkeit und die Ge-
sundheit der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen wird bis zur

Rente erhalten,
4 cine ausgewogene Alterstruktur

angesichts der demografischen Ent-
wicklung wird frihzeitig aufgebaut,

& das Erfahrungswissen wird gesi-
chert und weiter gegeben,

& geeignete Nachfolger fir Schlissel-
personen werden rechtzeitig gefun
den und "Talente" identifiziert und
geférdert,

& Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
werden fiir ihre Arbeit und den fle
xiblen Arbeitseinsatz weiter gebil
det.

men die Uber 50-jahrigen Erwerbsper-
sonen zu und werfen u.a. die Frage
nach der Arbeitsfahigkeit bis zur
"Rente mit 67" auf.

Betriebliche Bedarfe stehen im
Mittelpunkt

Das Projekt setzt auf die Vlerschrén-
kung von Qualifizierung von Schliissel-
personen (mit IHK-Zertifikat) und

Umsetzung praktischer Probleml6-
sungen im Unternehmen.Vorgesehen
sind 10 Schulungsmodule von jeweils
2 Tagen Dauer innerhalb von 15
Monaten. AuRerdem werden in Ab-
sprache mit den beteiligten Unter-
nehmen Projekte definiert und von
den Teilnehmenden am Qualifizie-
rungsprogramm in ihren Unterneh-
men umgesetzt. Die Themen der
Projekte orientieren sich am betriebli-
chen Bedarf und beziehen sich auf die
strategische und alternsgerechte Per-
sonalentwicklung im Unternehmen
vor dem Hintergrund des demografi-
schen Wandels. Sie kénnen ggf. durch
Tools unterstitzt werden. Zum
Beispiel: Arbeitszeit-TUV, Gefahr-
dungsanalyse, Cockpit Arbeitgeber-
Attraktivitat.

Die Teilnehmenden werden gezielt bei
ihren Projekten unterstiitzt. Neben
den Schulungen sind Praxiseminare in
den Unternehmen eingeplant, die die
Themen vertiefen und die betriebli-
chen Projekte begleiten.

Informationsveranstaltungen zum
Projekt AUSTER (Alternsgerechte und
strategische Entwicklung von Per-
sonalressourcen) finden am 01.09. und
am 14.10. statt. Anmeldung und weite-
re Informationen bei Dr. Edzard
Niemeyer, Tel.: 0511 - 16 99 88 82,
niemeyer@qubic.eu.

Jahrbuch Personalentwicklung 2008

Herausgeber: Karlheinz
Schwuchow, Joachim Gutmann,
Luchterhand-Verlag, Koln 2008,
ISBN 978-3-472-07005-4

Es ist schon ein dicker und teurer
Waélzer, der von der Jahrbuch-
Redaktion alljahrlich dem
Fachpublikum offeriert wird. Aber es
steckt auch eine Menge drin: Das
"Jahrbuch Personalentwicklung 2008"
dokumentiert in 36 Beitrdgen Best
Practice-Konzepte aus Weiterbildung,
Ausbildung und Management-

)'Entwicklung. Uber 50 Expertinnen und
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Experten aus Unternehmen, Beratung
und Wissenschaft vermitteln in zahlrei-
chen Beitrdgen Umsetzungshilfen fur
die betriebliche Praxis, erganzt um
zahlreiche Literaturhinweise. Der
Serviceteil auf CD-ROM enthélt dari-
ber hinaus 40 Studien, die nationale
und internationale Trends dokumentie-
ren, ferner zahlreiche
Marktibersichten und Management-
Checklisten. Neben dem Trendthema
"Spezial: Personalentwicklung im
demographischen Wandel" beinhaltet
das aktuelle Jahrbuch folgende
Themen:

4 Management-Lernen und Strategie

4 Kultur- und kompetenzorientierte
Personalentwicklung

4 |nternationale und interkulturelle
Personalentwicklung

& Talent Management &
Personalentwicklung

4 Neues Lernen

4 Zielgruppenkonzepte der
Personalentwicklung

4 Steuerung der Personalentwicklung



Gut vierzehn Meter lang ist die
Zungenstimme, eine Contra
Posaune - landlaufig wirde der
Laie wohl Orgelpfeife dazu sagen
— und sie ist gebogen wie ein
Flagelhorn, denn selbst die Orgel
in einem der grof3ten Konzert-
sale der Welt kann sie sonst nicht
aufnehmen und zum Klingen

bringen.

Hergestellt wird der monstrése Bass-
ton bei der Giesecke GmbH mit Sitz
in Gottingen. Dort fertigt man seit
mehr als 150 Jahren hochwertige
Zungenstimmen und Labialpfeifen fir
den Orgelbau und liefert in alle Welt.
Das Unternehmen beschéftigt 25 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und
verbindet handwerkliche Tradition mit
modernster Technik. Die gesamte
Wertschdpfung passiert am alten Fir-
mensitz, von der GielRerei lber die
Einzelfertigung aller Komponenten bis
zum Intonieren und fachgerechten
Versand. Nach umfangreichen Veréan-
derungen im Unternehmen hat seit
zwei Jahren die ehemalige technische
Leiterin, Angelika Hesse, das Unter-
nehmen tbernommen und fiihrt die
Geschifte.

Im Rahmen des ESF-Férderpro-
gramms USE hat die Firma Giesecke
das Thema Qualifizierungsstrategie ins
Visier genommen.Weshalb ist gerade
dieses Thema fiir das Unternehmen
von zentraler Bedeutung?

Zum einen sind viele handwerkliche
Tatigkeiten im zuliefernden Orgelbau
wie das Fertigen von Pfeifen, Kehlen,
Bechern und Stiefeln sehr komplex
und kénnen nur in langjahriger Praxis
zur Meisterschaft gebracht werden.
Entsprechend hochspezialisiert sind
die meisten der Mitarbeitenden. Zum
anderen braucht das Unternehmen,
um auf dem Markt weiterhin bestehen
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zu kénnen mehr Beweglichkeit im
Einsatz der Mitarbeitenden, vielfaltige-
re Qualifikation und mehr betriebsin-
ternen Transfer des Erfahrungswis-
sens. Hierfir sollte ein Lésungsansatz
entwickelt werden.

Fur alle Beteiligten war von Anfang an
klar, dass eine sinnvolle Qualifizie-
rungsplanung nicht ohne intensive Ein-
bindung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter funktioniert. Deshalb wur-
den von der QUBIC-Beratergruppe
im ersten Schritt die Qualifikations-
bedarfe der Mitarbeitenden im Unter-
nehmen erhoben. Die Mitarbeiter
wurden anhand einer nach Tétigkeits-
bereichen fein differenzierten Qualifi-
zierungsmatrix interviewt. Diese
Selbsteinschatzung wurde dann der
Einschétzung der Geschéftsleitung
gegeniubergestellt. Hier waren folgen-
de Fragen von besonderem Interesse:
Wo gibt es Ubereinstimmungen, wo
Abweichungen in den Sichtweisen?
Wo uberschétzt oder unterschétzt
sich ein Mitarbeiter? Wo ist ein
Mitarbeiter unzufrieden? Welcher
Mitarbeiter hat welche betrieblichen
oder auBerbetrieblichen Qualifikati-
onswiinsche? Welche Qualifikationen
und Flexibilitaiten brauchen die einzel-
nen Teams oder auch die gesamte Fir-
ma? Welche Zielqualifikationen sind
ableitbar anhand des Bedarfes an
Flexibilitat und der Qualifikations-
wiinsche?

QU BIC - FIRMENPORTRAIT

Die Mitarbeiter unterstitzten die
Aktion aktiv. Die Interviews boten
den Mitarbeitenden einen Anlass, ber
die eigenen Qualifizierung und ihre
Qualifizierungswiinsche im Betrieb
nachzudenken und diese zu kommuni-
zieren. Fir die Geschaftsfiihrung eroff-
nete sich die Chance, die "Klangfarbe"
eines jeden Mitarbeiters einzuschat-
zen und gleichzeitig dessen “Eigen-
klang" zu Gehor zu bekommen. Die
Auswertung der Gegeniberstellung
erschliel3t vielfaltige Ansatzpunkte fur
konkrete Gesprache mit den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern zu indi-
viduellen Qualifizierungen und Ent-
wicklungsperspektiven im Unterneh-
men und eine fundierte Qualifizie-
rungsplanung. Gleichzeitig erschloss
diese Herangehensweise noch weitere
Handlungsfelder im Unternehmen, wie
die Klarung der Aufgaben und Verant-
wortlichkeiten von Bereichs- und
Teamleitern und die Festlegung von
Teams mit zugeordneten Aufgaben
und Regeln. In der Neugestaltung der
Fuhrungsarbeit im Unternehmen sieht
Angelika Hesse den Schlussel fur die
gesicherte Zukunft des
Unternehmens.

Stefanie Laurion

y 4
D
y /4

[ | ]
BERATERGRUPPE FUR QUALITAT UND ORGANISATIONSENTWICKLUNG GBR Q U B I C.



QU BIC - INTERVIEW

PFEIFENBAUER MACHEN SICH SCHLAUER

Interview mit Angelika Hesse, Geschéaftsfihrerin der Gieseke GmbH

QUBIC: Frau Hesse, Sie sind nun seit
knapp dreilig Jahren bei der Firma
Giesecke tatig, die letzten zwei Jahre
als Inhaberin der Giesecke GmbH,
davor hatten sie 14 Jahre die techni-
sche Leitung des Betriebes inne.
Welche Fragen im Bereich Personal-
management brennen lhnen ganz
besonders unter den Négeln?

A. Hesse: Damit wir am Markt
bestehen kdnnen, missen die vorhan-
denen Strukturen gepriift und die
innere Stabilitat des Unternehmens
gesichert werden. In unserem konkre-
ten Fall geht es darum, die komplexe
Fertigung transparent und flexibel zu
machen. Dies kann nur funktionieren,
wenn man klare Zusténdigkeiten fur
alle betrieblichen Aufgaben definiert
und die Mitarbeiter mit den erforder-
lichen Kompetenzen ausstattet.

QUBIC: Wie bewerten Sie die
Ergebnisse der Erhebung der
Qualifikationsbedarfe durch die
QUBIC Beratergruppe?

A. Hesse: Die Erhebung war fiir uns
sehr wichtig, stellt aber nur den

Anfang dar.Wir haben nun ein klares
Bild von der derzeitigen personellen
Situation, die uns als Orientierung
dient. Wir sehen unsere Sichtweise
durch die Belegschaft bestétigt und
waren Uberrascht, welches Potenzial
wir im Hause haben, um bestehende
Engpésse aus eigener Kraft zu beseiti-
gen. So haben z.B. viele Mitarbeiter
Interesse sich beruflich weiterzubil-
den.Wir planen daher im nachsten
Schritt Personalgesprache, um daraus
gemeinsam MafRnahmen abzuleiten.

QUBIC: Wenn man die Altersstruk-
tur Ihres Betriebes anschaut, dann
wird in ca. 15 Jahren ungefahr die
Halfte lhrer Belegschaft in Rente
gehen.Welche Méglichkeiten sehen
Sie fur lhren Betrieb, da gegenzusteu-
ern?

A. Hesse: Man bendtigt langjahrige
Erfahrung fiir viele der bei uns anfal-
lenden Tatigkeiten und Sie finden den
Beruf des "Pfeifenbauers" nicht als
Auszubildende oder auf dem Arbeits-
markt. Daher mussen wir friihzeitig
Mdglichkeiten schaffen, das Wissen
der Mitarbeiter an jiingere Gene-

rationen weiterzugeben. Wir wissen
nun auch, dass Abteilungen unter-
schiedlich stark betroffen sein werden
und kénnen gezielt Nachfolger suchen
und heranbilden.Wiirde uns die Situ-
ation erst in 5 oder 10 Jahren bewus-
st werden, so hétten wir kaum Zeit,
angemessen zu reagieren und unsere
Existenz ware geféhrdet.

QUBIC: Die Konstellation 24 Mit-
arbeiter, eine Mitarbeiterin und die
Chefin eine Frau, birgt sicher beson-
dere Herausforderungen? Welche
erleben Sie?

A. Hesse: Weniger als man vielleicht
denkt. Ich habe nicht den Eindruck,
dass jemand in der Firma ein Problem
damit hat, das der Chef eine Frau ist.
Herausfordernder empfand ich an-
fangs die Situation, dass der Orgelbau
auf der Ebene der Filhrungskréfte
eigentlich nur Ménner kannte, aber
letztendlich entscheiden Kompetenz
und Fachwissen.

QUBIC: Frau Hesse, wir bedanken
uns fir das Gespréch.

Das Interview fiihrte Stefanie Laurion

= Die Alterstruktur der Giesecke GmbH

[ Altersstruktur (Linlen) und Prognose |f51mh|in|ﬂj—| weist eine starke Altershomogenitét auf,
i d.h. viele Beschéftigte sind gleichaltrig.
Der Effekt ist, dass sich ein "Altersberg"
kontinuierlich ins Rentenalter hinein-
schiebt (siehe Abbildung). Die Prognose
umfasst einen Zeitraum von 15 Jahren,
dann wird ein Grofteil der Belegschaft in
Rente gehen oder kurz davor sein.
Obwohl es noch 15 Jahre bis zu diesem
kritischen Punkt sind, besteht schon
heute ein hoher Handlungsbedarf: Jede
Gelegenheit, die Belegschaft zu verjiingen,
muss im Prinzip genutzt werden, um zu
einer ausgewogenen Alterstruktur zu
gelangen.

Beschaftigte
B L B N & =] &=
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Alter

(Edzard Niemeyer)

Abb.: Die Alterstrukturanalyse wurde von der QUBIC Beratergruppe mit dem Softwaretool
"DemoBib" der Technologieberatungsstelle Nordrhein-Westfalen (TBS NRW) durchgefiihrt.
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ON TOP - Befragungsexpress

Zielorientierte Mitarbeiterbefragung bei der Willy Michel KG

Das ging schnell. Die Geschéfts-
fuhrung der Willy Michel KG in
Gottingen, die Verpackungen fir
die Lebensmittelindustrie her-
stellt, war angenehm lberrascht
von der Schnelligkeit und dem
Ergebnis der Mitarbeiterbefra-
gung mit dem onTOP-

Diagnosetool.

Innerhalb von zwei Tagen waren die
90 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
befragt sowie die Ergebnisse der Ge-
schaftsfiihrung und dem Betriebsrat
prasentiert und gemeinsam bewertet
worden. Knapp 70 % der erreichbaren
Mitarbeiter beteiligten sich an der
Befragung. Am Ende standen sechs
definierte Mallnahmen, deren Umset-
zung sofort anlief.

“In unserem Unternehmen wurde
das Tool erfolgreich eingesetzt.
Das Diagnoseinstrument zur
Organisations- und
Personalentwicklung zeichnet sich
insbesondere durch seine
Variabilitdt und das schnelle
Ergebnis aus. Als Anwender kann
ich durch die Auswahl der
Themenmodule und darin wieder-
um einzelner Fragen eine sehr zie-
lorientierte Mitarbeiterbefragung
durchfiihren. Hervorragend ist die
Online-Eingabe, wodurch eine
sofortige Auswertung und Analyse
maglich wird. Wir haben als
Unternehmen wichtige
Erkenntnisse gewonnen, auf
deren Basis wir in Abstimmung mit
dem Betriebsrat fundierte
MalRnahmen anpacken werden."
(Uwe Scherer, stellvertretender
Geschaftsfuhrer, Willy Michel KG)

BERATERGRUPPE FUR QUALITAT UND ORGANISATIONSENTWICKLUNG GBR

Mdglich wurde das durch die gute
Vorbereitung und das Diagnosetool
onTOR, das sowohl eine Online-Be-
fragung als auch klassische Fragebdgen
erlaubt, oder wie im Falle von Michel
eine Mischform. Acht Module mit Gber
hundert Fragen standen zur Verfiigung,
aus denen die Vorbereitungsgruppe
die fuir das Unternehmen wichtigsten
auswahlte. Die Frageoptionen umfas-
sen ein breites Spektrum, angefangen
bei der Erfassung von Qualifikations-
stand und —potenzialen sowie der
Bewertung der WeiterbildungsmaR-
nahmen im Unternehmen, iiber die
Bewertung von Arbeitsorganisation
und Zusammenarbeit bis zu Fragen
der Mitarbeiterbindung und der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Fur die Michel KG besonders wichtig
waren die Fragen zu Unternehmens-
kultur und Flihrung, der internen
Information und Kommunikation
sowie dem Umgang mit betrieblichen

Problemen. Hieraus leiteten sich die
meisten Mainahmen ab. In einigen
Fallen lag die Vermutung nahe, dass es
zwischen den Fertigungsabteilungen
und der Verwaltung unterschiedliche
Einschatzungen gab. Die konnte durch
eine weitere Differenzierung der
Auswertungsdaten mit dem onTOP-
Diagnosetool nachgewiesen werden.
Befragungsergebnisse und erste MaR-
nahmen werden nun der gesamten
Belegschaft auf einer Betriebsver-
sammlung vorgestellt.

Edzard Niemeyer
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