
BUNDESVERBAND DER PERSONAL MANAGER 

AWARD-PREMIERE 
Auf dem diesjährigen Personalmanagementkongress hat 
der BPM erstmals den Personalmanagement-Award für 
herausragende Leistungen im Human Resources Manage­
ment verliehen. ln diesem Jahr prämierte der Verband 
Arbeiten und Projekte aus dem Bereich Demografiema­
nagement Auf den folgenden Seiten stellen wir Ihnen die 
Gewinner sowie die weiteren Nominierten kurz vor. 

Gewinner in der l(ategorie: 
Großunterneh1nen 

Das Projekt .. Generations - Voneinander lernen, mitein­
ander wachsen" wurde von der ABB AG, einem Konzern 
aus der Branche der Energie- und Automationstechnik 
eingereicht. Die folgenden Fragen beantwortet Volker 
Barzyk, der als Vice President/Leiter Personal Deutsch­
land bei dem Unternehmen tätig ist. 

Welche Philosophie steht hinter Generations? 
Generations als Programm und als Begriff steht für den ganz­
heitlichen Anspruch im 

Auch andere Unternehmen können einerseits von den Erfah­
rungen bei der Einführung bei ABB profitieren, andererseits 
aber auch die in den letzten Jahren praxiserprobten Maßnah­
men für sich nutzbar machen. Wichtig hierbei ist insbesondere 
das Einbeziehen der Entscheidungsträger sowie die Veranke­
nmg in der Belegschaft. beispielsweise durch die begleitende 
interne Kommunikation. 
Wie sieht die Implementierung praktisch in der Führungs­
ebene aus? 
Zu Beginn haben wir die bestehenden Führungskreise zur In­
formation und Sensibilisierung genutzt. Entscheidungen kon­
kret in den Geschäftsleitungssitzungen herbeigeführt und die 
Führungskräfte zur Mitwirkung bei temporären Projekten, 
aber auch zur Mitarbeit in den eingerich teten Arbeitskreisen 
motiviert. Die begleitende Information und Kommunikation 

mit Hilfe der geschaf­
fenen Wortbildmarke 
in den internen Me­
dien hat diesen Pro­
zess unterstützt. 
Wie projitie,·en die 
Belegseitaft und das 
Untenteltmen konkret 
von dem ganzlteitli­
c1ten Ansatz des Pro­
gramms? 

Umgang mit dem de­
mografischen Wandel 
bei ABB Deutschland. 
Wir verdeutlichen dies 
mit den Ablichtungen 
älterer und jünge­
rer Beschäftigter und 
bringen damit zum 
Ausdruck, dass es uns 
n icht um eine .. Ver­
jüngungskur", sondern 
um den gesunden Mix 
der Generationen geht. 
Nur alter sgemischte 
Teams in ihrer gan­
zen Vielfalt erreichen 
nachhaltigen Erfolg für 
das Unternehmen. Das 
Programm erläutert 
die Ausgangssituation 

Joachim Sauer übergab Volker Barzvk und Norbert Stricker von der ABB AG den Aw ard. 
Er tat es mit viel Witz und amüsierte damit auch Moderatorio Julia Westlake . 

Die Beschäftigten un­
ter anderem durch 
verbesserte Beschäf­
tigungsbedingungen 
wie flexiblere Teilzeit­
lösungen, den Aus­
bau des betrieblichen 
Gesundhei tswesens 
oder die Aufl1ebung 

und beschreibt die aus Ursachen und Analysen abgeleiteten 
Umsetzungsmaßnahmen in den Themenfeldern Fühnmg und 
Kultm: lebensphasenbezogene Kompetenz, Persönlichkeits.­
und Karriereentwicklung, Wissensmanagement, Gesundheit 
und Personalbeschaffung im demografischen Wandel sowie 
altersdifferenzierte Beschäftigungsbedingungen. 
Wie können andere Unterneltmen von Ihren Maßnahmen 
lernen? Ist Generations auf andere- beispielsweise kleinere 
Unternehmen - einer anderen Branche anwendbar? 
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jeglicher Altersbe­
schränkungen bei internen Fortbildungsmöglichkeiten; das 
Unternehmen konnte zum Beispiel durch das Mitarbeiter­
empfehlungsprogramm konkret Beschaffungskosten reduzie­
r en oder durch die Erhöhung der Ausbildungsquote gezielt für 
qualifizierten Nachwuchs sorgen. 

Nicht zuletzt leistet das Programm Generations einen Bei­
trag zur Steigerung der Identifikation und Motivation der Be­
schäftigten, was auch dazu führt, dass ABB als attraktiver Pu:­
beitgeber wahrgenommen wird. 
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Gewinner in der l(ategorie: 
IGeine und Mittelständische 
Unterneh1nen 

Die Niedersächsischen Landesforsten AöR wurden für 
ihr Projekt .. Fit im Forst" ausgezeichnet. Andreas Ba­
derschneider, Leiter Personalmanagement und Orga­
nisationsentwicklung bei den Landesforsten, stellt die 
Einreichung im folgenden Interview vor. 

Das Projekt "Fit im Fors t" wurde in Zusammenarbeit mit 
der Univers ität Göttingen entwickelt. Wie ist die Koopera­
tion ents tanden und wie stellt sich diese in der Praxis dar? 
Nachdem zunächst eine un ternehmensinterne Arbeitsgrup­
pe un ter Beteiligung unserer Betriebsärzte die Problem­
stellung klar herausgearbeitet hatte, haben wir verschiede­
ne Lösungsansätze und Institute sondiert. Das Institut für 
Sportwissenschaften der Georg-August-Universität in Göt­
tingen ging sehr in -
tensiv und individuell 
auf unsere Anliegen 
ein und wurde unser 
Kooperationspartner. 
Die Unterstützung 
bestand zunächst in 
e iner Beratung bei 
der Konzeption von 
.. Fit im Forst" sowie 
in der Begleitung 
und wissenschaft-
lichen Auswertung 
eines halbjährigen 

/ 

und beim muskulären Zustand im Hinblick auf Beweglich ­
keit und Kraftfähigkeit zeigten. Aber auch der allgemeine 
Gesundheitszustand war verbessert. Es traten weniger kör­
perliche Schmerzen auf. Signifikant war die Abnahme der 
Rückenschmerzhäufigkeit innerhalb der Interventionsgrup­
pe. All diese Effekte zeigen sich auch jetzt. nach der Auswei­
tung des Projektes. 
"Fit im Forsr' zeic1met sielt dw·ch die Passgenauigkeit für 
die körperlic1t schwere Tätigkeit von Forstwirten aus. Ist das 
Programm dennoch auf andere Branchen iibertragbar? 
Zusammen mit den Sportwissenschaftlern haben wir ein 
spezielles Training im Sinne einer Intervention und Präven­
tion gegen die spezifischen Belastungen in der körperlich 
sehr schweren und häufig einseitig belastenden Waldarbeit 
entwickelt. Aus der Forstbranche haben wir bereits zahlrei­
che Beratungsanfragen erhalten. Ich halte die Idee und die 
Konzeption aber durchaus auch für andere Branchen inte­
ressant. Allerdings gilt es, die jeweilige spezielle Belastungs­
situation der Beschäftigten zu analysieren. Eine gute fachli­
che Beratung ist unerlässlich. Die Umsetzung eines solchen 
Programmes erfordert zwingend die aktive Unters tützung 

»Als beson­
ders positiver 
Begleit­
etfeld ist 
eine spürbar 
verbesserte 
Motivation 
bei unseren 
Forstwir· 
ten festzu­
stellen.« 

Pilotprojektes. Dieses 
Pilotprojekt wurde 
mit entsprechenden 
Vor- und Nachunter­
suchungen wissen­
schaftlich eng beglei­
te t. Auch während der 
Trainings einbei te n , 
die einmal wöchent-

Die Gew inne r in de r Kategorie KMU: Stefan Grußd orf und Andreas Baderschneide r von 

den Niedersächsischen Landesforsten 

lich für 1 112 Stunden 
stattfanden, wurde das Projekt durch die Sportwissenschaft­
ler und durch d ie Betriebsleitung der Landesforsten intensiv 
betreut. Da die Evaluation sehr überzeugend ausfiel. haben 
wir uns 2009 entsch ieden, das Projekt unternehmensweit 
einzuführen. Die Göttinger Sportwissenschaftler haben uns 
wiederum bei der Implementierung unterstützt und viel 
Überzeugungsarbeit geleistet. Seither werden \vir kontinu­
ierlich von dort beraten und regelmäßig evaluiert. 
Zu welchem Zeitpunkt konnten Sie erste Erfolge festste llen, 
nac1tdem das Projekt eingefültrt wurde und wie sahen diese 
aus? 
Ehrlich gesagt hatten wir wenig Hoffnung, nach der Be ­

- endigung der lediglich sechsmonatigen Pilotphase schon 
;; nachweisbare Effekte des speziellen Trainings bei den teil ­

nehmenden Forstwirten feststellen zu können. Umso über-
"' raschter und erfreuter waren wi1: als sich bereits signifikante 
-c Verbesserungen der Wirbelsäulenstatik, der Koordination 

der Unternehmensleitung. Bei uns beteiligt sich der Vorstand 
regelmäßig aktiv an den Übungen. 
Das Konzept der N iedersächsischen Landesforsten AöR ist 
stark auf Gesundheitsförderung fokussiert. Welche ande­
ren positiven Nebeneffekte l!aben die Maßnahmen fü r die 
Beschäftigten und das Unternehmen ? 
Als besonders positiver Begleiteffekt ist eine spürbar verbes­
serte Motivation bei unseren Forstwirten festzustellen. Wir 
führen diesen psychosozialen Aspekt zum einen auf das re­
gelmäßige Treffen der im Regelfall dezentral in Kleingruppen 
im Wald tätigen Forstwirte untereinande1: aber auch mit den 
ebenfalls am Gesundheitsprogramm teilnehmenden Füh­
rungskräften zurück. Unser Programm fördert somit auch 
das .. Wir-Gefühl". Andererseits wird seitens der Beschäftig­
ten registriert und anerkannt. dass .. Fit im Forst" auch ein 
Ausdruck der Wertschätzung des Unternehmens gegenüber 
seinen Beschäftigten darstellt. 
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Gewinner in der l(ategorie : 
Verbände und Organisationen 

Claudia Weiß, die im Rathaus der Stadt Velbert für die 
Personalentwicklung zuständig und als Ausbildungslei­
terin tätig ist. beantwortet einige Fragen zu ihrem Pro­
jekt .. Vereinbarl<eit von Beruf & Pflege". 

Welclze konkreten Folgen lzat der demogt·afisclze Wandel fii r 
die Stadt Velbert? 
Büroalltag im Jahr 2050: Gesprächsthema Nummer eins in der 
Kaffeeküche sind die Enkel - und nicht der neueste Wochen­
endflirt Der demografische Wandel lässt grüßen. Im Laufe der 
kommenden Jahrzehnte steigt nicht nur das Durchschnittsal­
te r der Bevölkerung, auch die Belegschaften werden älter. Das 
Durchschnittsalter der 
Beschäftigten der Stadt 
Velbert beträgt derzeit 
45,6 Jahre. Der Anteil der 
.,mittelalten" Beschäftig ­
ten - die derzeitige Kern­
belegschaft der StadtVel­
bert - wird sinken . 

Daraus resultierend 
entsteht ein Wissensdefi ­
zit durch das Ausscheiden 
älterer Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeiter und dem 
fehlenden und te ilweise 
noch nicht hinreichend 
qualifizierten Nachwuchs 
und dem Fachkräfteman­
geL 

Krankenstand, verminderte Belastbarkeit usw.). Wie bei der 
Vereinbarkeit von Erwerbs tätigkeit mit Kindern geht es auch 
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege dan un. tragfäh ige 
Lösungen zu entwickeln, die sowohl den Anforderungen des 
Arbeitgebers als auch den Belangen der Pflegenden Rechnung 
tragen. 
Die Stadt Ve lbert vertdtt eine an den Mitarbeitern orientier­
te Unternelzmenskultw: Was bedeutet das in der praktisclzen 
Umsetzung? 
Dass gerade beim Erbringen von Dienstleistungen ein kla rer 
Zusammenhang zwischen Mitarbeiter- und Bürgerzufrieden­
heit besteht ist seit Jahren hinreichend bekan nt. Der unter­
nehmerische Erfolg (dazu zählen auch die Dienstleistungen 
einer Kommunalverwaltung) lässt sich nur realisieren, wen n 
es der Verwaltungsführung gelingt, die Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter für die Erreichung der Ziele zu gewinnen, nach­
haltig zu motivieren und situa-

tionsadäquat zu führen. 
Wenn Entscheidungen 
und/oder Veränderungs­
prozesse n icht von den 
Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeitern getragen 
werden, is t die Aussicht 
auf Erfolg eher gering. 

Nur durch die Profes-
sionalisierung des Perso­
nalmanagemen ts können 

Der Pre i s in der Kateg orie Verbände und Organisationen gin g an die Stadt Velbe rt. 
Cl audia Wei ß nahm den Prei s entgegen. 

Ausgelöst durch die 
demografische Entwick­
lung wird die Verbesse­
rung der Arbeitsqualität 
und die Steigerung der 
Leistungsfäh igkeit bei 
der Stadt Velbert zu ei­
nem zentralen Hand­
lungsfeld. Neben der 
Bürgerorientierung \vird 
der Schwerpunkt auf die 
verschiedenen Aspekte 
der Arbeitsqualität ge­
legt.wie: diese Folgen vermieden 

werden. Durch Ausb ildung von Nachwuchskräften (insbeson­
dere auch Jugendliche mit Migrationshintergnmd), die zentra­
le En twicklung und Bindung inte rner Potenziale (zum Beispiel 
Karrieremanagement und Weiterbildung), der Einführung ei­
nes Wissensmanagemen ts und ein .. 50plus-Gesundheitsma­
nagement" sollen neue Strategien zum Erhalt de r betriebli­
chen Innovationsfähigkeit geschaffen werden. 
Demografiemanagement istfacettenreich und birgt selzr vie­
le Herausforderungen. Warum Jzat die Stadt Velbert ilzren 
Fokus auf die Vereinbarkeif von Beruf und Pflege gelegt? 
Über zwei Drittel der Pflegebedürftigen werden in häusli­
cher Pflege - traditionell überwiegend von Frauen - be treut. 
Aufgrund des Anstiegs der Lebenserwartung ist einerseits 
mit einer Zunahme der Zahl der pflegebedürftigen älteren 
Menschen zu rechnen, andererseits, dass die Pflege- und Be­
treuungsaufgaben zusätzlich zur Erwerbsarbeit übernommen 
werden müssen. 

Für die StadtVelbert kann das zur Folge haben, dass immer 
mehr Beschäftigte sich neben dem Beruf auch um die Betreu­
ung ihrer Angehörigen kümmern wollen oder müssen. Das 
Thema ist noch mit vielen Tabus behafte t und oftmals fühlen 
sich Betroffene durch die Doppelbelastung überfordert und 
es entstehen Folgen für die Erwerbstätigkeit (wie Fehlzeiten, 
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- Ausbau von Führungskompetenzen 
- Entwicklungsorientierung für die Mitarbeiterinnen und 

Mita rbeiter 
- Führungskräftebeu rteilungen 
- Teamorientierung und Fairness im Austausch untere inander 
- Gesundheitsförderung 
- Vorsch lagswesen 
- Immaterielle Leistungsanreize. 
Wie wird das Proj ekt von den Mitarbeitern angenommen und 
genutz t? 
Das Projekt wurde von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern 
von Anfang an gut angenommen. In der Auftaktveranstaltung 
im letzten Jahr hatten die Beschäftigten die Möglichkeit eige­
ne Ideen für Maßnahmen und die Ausgestaltung des Projektes 
einzubringen. 

Schwerpunkte lagen zunächst in der Bereitstellung von 
Informationsveranstaltungen zum Beispiel zu den Themen­
bereichen: Hilfen bei Demenz, Patien tenverfügung und Vorsa­
gevollmacht Entlastung für pflegende Angehörige und Finan­
zienmgsmöglichkeiten , Umzug ins Altenheim. Daneben gibt 
es das konkrete Beratungsangebot des Diakonischen Werkes 
im Kirchkreis Niederberg e.V für Beschäftigte, die akute und 
schnelle Hilfe benötigen. 
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Nicht nur die Gewinner haben zukunftsweisende Pro­
jekte und Arbeiten für den Personalmanagement-Award 
eingereicht. Die Zweit- und Drittplatzierten der drei Kate­
gorien stellen wir Ihnen auf den folgenden Seiten vor. 
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Kategorie Großunternehmen: 
Berliner Stadtreinigung (BSR) für das Projekt .. De­
mografiekonzept BSR" 

Zeitpunkt der Einführung von demografiemanagementrelevanten 
Maßnahmen: 
• Seit 2006 
Maßnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen: 
Gesundheitsmanagement 
• Gesundheits- und Sozialberatung. die vielfältige Kurse. unter anderem 

auch für Eitern, Pflegeleistende und für Ältere anbietet 
• Ausbildung von 20 betrieblichen Gesundheitslotsen, die in ihren Berei­

chen für das Gesundheitsangebot werben und die Beschäftigten beraten 
• Angebot von Diätberatung, Impfungen und zahlreichen Sonderleistungen. 

die im jährlichen Gesundheitsbericht aufgeführt sind 
Strategische Allianzen 
• Abschluss von Kooperationsverträgen mit zwei Krankenkassen, die die 

Präventionsmaßnahmen finanziell unterstützen 
• Entwicklung eines betri eblichen Altersteilzeitmodel ls. durch das Leis­

tungslöhner mit 60 Jahren in die Passivphase der Altersteilzeit gehen 
können 

Fort- und Weiterbildungsmanagement 
• Entwicklung und Durchführung eines Programms in Kooperation mit der 

Universität Harnburg zum Resourcenmanagement für Straßemeiniger 
Sonstige Maßnahmen 
• Maßnahmen im Bereich alternsgerechte Arbeitsorganisation I Nutzung 

von Niederflur-Müllfahrzeugen) 
• Angebot von Jahres- und Langzeitkonten 
• Dokumentation von Erfahrungswissen in Video-Interviews und Wikis als 

"Erfahrunsgzentrum" im Intranet um den kommenden Generationsüber­
gang zu erleichtern 

! U G U S I I S ! P I I U B ! R 1 0 I I 

Kategorie Großunternehmen: 
REWE Group für das .. Demografieprojekt Logistik" 

Zeitpunkt der Einführung von demografiemanagementrelevanten 
Maßnahmen: 
• Beginn des Projektes im Juli 2008 
• Umsetzung der Maßnahmen ab dem 4. Quartal 2008 fortlaufend 
Maßnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen: 
Gesundheitsmanagement 
• Fitness-und Sportangebote. Gesundheitsreisen, Kooperationsangebote, 

Nichtraucherkurse und betriebliches Eingliederungsmanagement stehen 
allen Mitarbeitern zur Verfügung 

• Gesundheitszirkel: moderierte Workshops zu dem Thema Gesundheit mit 
dem Ziel, Risikofaktoren oder Verbesserungsmöglichkeiten zu identifizie­
ren und mit den Mitarbeitern Lösungsansätze zu erarbeiten 

• Kantinenprogramm: Programm, um den Mitarbeitern in der Kantine ein 
gesundes. auf ihre Arbeit ausgerichtetes Menü anzubieten 

Strategische Allianzen 
• Externe Kooperationen z.B. mit der Hauskrankenkasse BBK Gesundheit 
• Intensiver Austausch zwischen den Arbeitsgruppen in den einzelnen 

Standorten bzw. Regionen 
• Regelmäßige Workshops dienen als Informationsgrundlage für die unter­

schiedlichen Arbeitsgruppen 
• Einführung einer Intranetplattform t.TeamRoom"). um die Kommunikation 

und Synergieeffekte der Einzelmaßnahmen zu fördern 
Fort- und Weilerbildungsmanagement 
• Fachliche Weiterbildungen und das Führungskräfteentwicklungsprogramm 

Logistik 
• Übernahme der Organisation und der Kosten bei der Weiterbildung nach 

dem Berufskraftfahrerqualifikationsgesetz 
• Einführung eines Arbeitskreises .. Ausbi ldung in der Logistik" 
Sonstige Maßnahmen 
• Entwicklung neuer Schicht- und Arbeitszeitmodelle zur Verringerung von 

Überstunden. Möglichkeiten für individuelle Arbeitszeitabsprachen 
• Personalrecru itment. unter anderem: logistikspezifisches Bewerbungs­

und Einstellungsverfahren; Erweiterung der Recruitingkanäle; verstärkte 
Einstellung von Auszubildenden. Frauen und älteren Arbeitnehmern; 
Schulkooperationen, etc. 
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Kategorie Kleine und mittelständische Unternehmen: 
Hering Bau GmbH & Co. KG für das Projekt .. Be­
schäftigung im demografischen Wandel­
Werkzeuge eines Mittelständlers" 

Zeitpunkt der Einführung von demografiemanagementrelevanten 

Maßnahmen: 
• Herbst 2009 
Maßnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen: 
Gesundheitsmanagement 
• Sportangebote 
• eigenes Gesundheitsstudio 
• Workshops für Führungskräfte zum "Gesunden Führen" 
Fort- und Weiterbildungsmanagement 
• umfangreiches und an den Unternehmenszielen ausgerichtetes Weiter­

bildungsangebat für alle Mitarbeiter 
Sonstige Maßnahmen 
• Einführung von Lebensarbeitszeitkonten (..Hering ZeitWertKonten"), um den 

Mitarbeitern die Chance zu eröffnen. für einen späteren betrieblichen Vor­
ruhestand oder eine betriebliche Altersteilzeit Geldguthaben anzusparen 

.......................................... ................................. ...................... ........................... 

Kategorie Verbände und Organisationen: 
Christliches Jugenddorfwerk Deutschlands, ge­
meinnütziger e.V. für das Projekt .. rückenwind" 

Zeitpunkt der Einführung von demografiemanagementrelevanten 
Maßnahmen: 
• September 2010 bis September 2013 
Betroffene Zielgruppe: 
• Mitarbeitende 50+, Alleinerziehende, Wiedereinsteiger nach Famil ien-

oder Pflegepause 
Maßnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen: 
Gesundheitsmanagement 
• Ermittlung der vorhandenen Potenziale der Mitarbeiter mit Hilfe einer 

DNLA-Potenzialanalyse (Discovery-of-Naturai-Latent-Abi lities. zu 
deutsch: .. Aufdeckung der natürlichen Fähigkeiten"), um so Vorschläge 
für den Erhalt der Gesundheit der Mitarbeitenden machen zu können 

Fort- und Weiterbildungsmanagement 
• Das CJD fördert und qualifiziert Mitarbeitende und berücksichtigt dabei 

deren aktuelle Lebensphase sowie individuelle Aus- und Weiterbil­
dungswege 

Kategorie Kleine und mittelständische Unternehmen: 
Unternehmensgruppe Heinrich Schmid für das Pro­
jekt "Bildungsallianz Handwerk: von der Realschu­
le zur Hochschule" 

Maßnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen: 
Strategische Allianzen 
• Heinrich Schmid initiiert Bildungsallianzen mit Realschulen. Berufsschu­

len (Duales Berufskai leg) und Dualen Hochschulen 
• Ziel: Win-Win-Situation- quantitative und vor allem qualitative 

Erweiterung der potenziellen Bewerberzielgruppe für Heinrich Schmid; 
durchgängiger, bezahlter Aus- und Weiterbildungsweg mit konkreter 
Karriereperspektive für Realschüler 

Fort- und Weiterbildungsmanagement 
• Basierend auf der Bildungsal lianz kann die Fachhochschulreife parallel 

zur dualen Berufsausbildung erworben werden, um anschließend ein 
Studium an der Dualen Hochschule zu absolvieren. ergänzt um den 
verkürzten Besuch der Meisterschule 

• Ziel: Win-Win-Situation- Nachhaltige Sicherung des Fach- und Füh­
rungsnachwuchses für Heinrich Schmid; Erlangung sozial anerkannter 
Bildungsabschlüsse (Fachhochschulreife neben Gesellenbrief+ Bachelor 
neben Meisterbrief)+ Karrieremöglichkeit zum Abteilungs-. Niederlas­
sungs- oder Regionalleiter auch für Realschüler 

. . : .............................. ........................................ .... ................ ................. .... ............ . 
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Kategorie Verbände und Organisationen: ! 
Diakonisches Werk Württemberg für das Konzept j 
"BELEV- Gesundes Arbeiten gestalten" I 
Zeitpunkt der Einführung von demografiemanagementrelevanten 

Maßnahmen: 
• Das Konzept wurde ab März 2010 in einer Expertengruppe entwickelt 
• seit Beginn 2011 laufen in elf diakonischen Einrichtungen unabhängig 

voneinander Erprobungen, diese enden im März 2012 
• Während dieser Erprobungen werden laufend weitere Optimierungen 

des Konzepts durch die Expertengruppe vorgenommen, ab Herbst 2011 
werden weitere Einrichtungen BELEV umsetzen 

Maßnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen: 
Gesundheitsmanagement 
• Gestaltung der Arbeitszeit. um Flexibilisierung zu ermöglichen 
• Teamentvvicklung, um den kollegialen Austausch zu stärken 
• Führungskräfteentwicklung, um die Anerkennungskultur zu stärken 
• Arbeitsorganisation, um Belastungen zu eliminieren und Ressourcen zu 

erkennen und zu stärken 
• Neue Beschaffungswege, um Bedürfnisse der Mitarbeiter besser beach­

ten zu können 

I 

I 

• Die geplanten Maßnahmen beinhalten die Elemente Potenzialanalyse. 
fachliche Qualifizierungen mit nachfolgendem begleitenden Praxistrans­
fer (tra ining an the job, Hospitationen, Coaching) 
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~~FAMILIE UND I(IND ER 
SCHEINEN EIN I(LARES I(AR­
RIEREHINDERNIS ZU SEIN.'' 
Silke König ist die glückliche Gewinnerin des BPM-Nachwuchsförderprei­
ses im Jahr 2011. Die gebürtige Berlinerin hat ihren Abschluss als Diplom­
Kauffrau an der Freien UniversitätBerlinerlangt und arbeitet derzeit als POS 
Managerin im Bereich Product & Brand Activation bei Sony Europe Limited. 

Wm·um llaben Sie 
s icll dazu entscJzie­
den, sicll in Ihrer 
Arbeit dem Thema 
"Flexible Arbeits­
zeitgestalttmg für 
Fach- und Fülz­
rungskräfte" anzu­
nehmen? 
Durch meine Be­
rufsausbildung als 
Kauffrau für Büro­
kommunikation in 
einem Sportstudio 
und meiner beson­
deren Leidenschaft 
zum Sport sowie 
meiner Nebentätig-

Sorgten für einen gelungenen Ga la-Abend: Die Gew innerio des Nachwuchsförderp reises, Silke 
König, der ehemalige Politiker und Ga la-Redner Klaus von Dohnanyi (r.), sowie Joachim Sauer. 

tur schon suggeriert. 
Familie und Kinder 
scheinen ein klares 
Karrierehindernis 
zu sein. Überrascht 
hat mich dennoch, 
dass scheinbar die 
Wahl eines flexiblen 
Arbeitszeitmodells 
aus Gründen der 
Weiterbildung eher 
honoriert wird. 
Welclzes Fazit ha­
ben Sie aus Ihren 
Untersuchungen 
gezogen? 
Dass noch viel Auf­
klärungsarbeitgetan 
werden muss! Dass keit als Pilates-Trai-

nerin habe ich schon seh r lange die Entwicklung 
der Themen im Bereich Gesundheitsmanage­
ment und Work-Life-Balance mit großem Inter­
esse verfolgt. Hier wurde einfach mein größtes 
Interesse wachgekitzelt Durch das Studieren 
der Literatur bin ich dann auf die Thematik der 
besonderen Rolle der Führungskräfte gestoßen 
und auf deren besondere Doppelrolle: Zum einen 
sind sie selber stark von der Herausforderung 
betroffen, Beruf und Familie unter einen Hut zu 
kriegen, zum anderen müssen sie eine Vorbild­
funktion einnehmen und zudem für die Zufrie­
denheit ihrer Mitarbeiter sorgen. Das Thema hat 
mich einfach fasziniert. da ich feststellte, was für 
Potenziale die Unternehmen hier mit vielleicht 
zum Teil einfachsten Mitteln haben, ihre Leute 
zu unterstützen. zu motivieren und zu halten. 
Gab es im Rainnerz Ih rer Studie Ergebnisse, die 
Sie besonders überrasclzt haben? 
Ja und nein. Leider hat es mich nicht sehr über­
rascht. dass die Entscheidung für ein flexibles 
Arbeitszeitmodell doch mit starken Ängsten 
der Angestellten sowie mit schlechteren Karrie­
reaussichten verbunden ist. Das hat mir die Viel­
zah l an Beiträgen und Studien in der Fachlitera-

AU G U SI I SE P I E 1.1 BE R 1 I I I 

»Die heute 
immer noch 
vielfach ge­
lebte Anwe­
senheitskultur 
muss aus den 
Köpfen der 
Menschen 
verschwin­
den, um Erfolg 
zu bemessen.« 

jemand, der sich für ein flexibles Arbeitszeitmo-
dell entscheidet keineswegs dem Unternehmen 
gegenüber weniger loyal ist und zumeist noch 
effiziente!~ vielleicht sogar besser organisiert 
und zufriedener ist. Die heute immer noch viel­
fach gelebte Anwesenheitskultur muss aus den 
Köpfen der Menschen verschwinden, um Erfolg 
zu bemessen. 
Welche Erwartungen lzaben Siefür die Zukunft 
an das Human Resources Management, wenn 
Sie die Ergebnisse Ihrer Arbeit betraclzten? 
Dass genau an diesen Punkten intensiver ange­
setzt wird: Aufklärungsarbeit betreiben und die 
Modelle im Unternehmen tatsächlich kräftiger 
stützen. Aber nicht nur Aufklärungsarbeit son­
dern aktives Handeln: Mitarbeiter, die sich egal. 
ob aus Gründen der Weiterbildung, Kinderbe­
treuung oder Pflege der Eltern dafür entschei­
den, unterstützen. Ihnen müssen weiterhin die 
gleichen Karriere-/Entwicklungschancen ein­
geräumt werden wie bisher. Die Modelle dürfen 
nicht nur mittels Zertifikaten auf der Homepage 
propagiert werden, sondern müssen tatsächlich 
spürbar gelebt werden - aber bis dahin ist es 
wohl noch ein weiter Weg . 

105 


	Page0001
	Page0002
	Page0003



