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Gewinner in der Kategorie:
GroBunternehmen

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 titig ist.

Welche Philosophie steht hinter Generations?

Generations als Programm und als Begriff steht fiir den ganz-
heitlichen Anspruch im
Umgang mit dem de-
mografischen Wandel
bei ABB Deutschland.
Wir verdeutlichen dies
mit den Ablichtungen
dlterer und jlnge-
rer Beschaftigter und
bringen damit zum
Ausdruck, dass es uns
nicht um eine ,Ver-
jingungskur”, sondern
um den gesunden Mix
der Generationen geht.
Nur  altersgemischte
Teams in ihrer gan-
zen Vielfalt erreichen
nachhaltigen Erfolg fiir
das Unternehmen. Das
Programm erlautert
die Ausgangssituation
und beschreibt die aus Ursachen und Analysen abgeleiteten
Umsetzungsmafnahmen in den Themenfeldern Fithrung und
Kultur, lebensphasenbezogene Kompetenz, Personlichkeits,-
und Karriereentwicklung, Wissensmanagement, Gesundheit
und Personalbeschaffung im demografischen Wandel sowie
altersdifferenzierte Beschiftigungsbedingungen.

Wie konnen andere Unternehmen von Ihren Mafinahmen
lernen? Ist Generations auf andere - beispielsweise kleinere
Unternehmen - einer anderen Branche anwendbar?
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Joachim Sauer iihergab Volker Barzyk und Norbert Stricker von der ABB AG den Award.
Er tat es mit viel Witz und amiisierte damit auch Moderatorin Julia Westlake. oder die Aufhebung

=

TN AWARD-PREMIERE

Auf dem diesjahrigen Personalmanagementkongress hat
der BPM erstmals den Personalmanagement-Award fiir
herausragende Leistungen im Human Resources Manage-
ment verliehen. In diesem Jahr pramierte der Verband
Arbeiten und Projekte aus dem Bereich Demografiema-
nagement. Auf den folgenden Seiten stellen wir lhnen die
Gewinner sowie die weiteren Nominierten kurz vor.

Auch andere Unternehmen kénnen einerseits von den Erfah-
rungen bei der Einfiihrung bei ABB profitieren, andererseits
aber auch die in den letzten Jahren praxiserprobten MaRnah-
men fiir sich nutzbar machen. Wichtig hierbei ist insbesondere
das Einbeziehen der Entscheidungstréiger sowie die Veranke-
rung in der Belegschaft, beispielsweise durch die begleitende
interne Kommunikation.

Wie sieht die Implementierung praktisch in der Fithrungs-
ebene aus?

Zu Beginn haben wir die bestehenden Fithrungskreise zur In-
formation und Sensibilisierung genutzt, Entscheidungen kon-
kret in den Geschaftsleitungssitzungen herbeigefiihrt und die
Fithrungskréfte zur Mitwirkung bei tempordren Projekten,
aber auch zur Mitarbeit in den eingerichteten Arbeitskreisen
motiviert. Die begleitende Information und Kommunikation
mit Hilfe der geschaf-
fenen Wortbildmarke
in den internen Me-
dien hat diesen Pro-
zess unterstiitzt.

Wie profitieren die
Belegschaft und das
Unternehmen konkret
von dem ganzheitli-
chen Ansatz des Pro-
gramms?

Die Beschaftigten un-
ter anderem durch
verbesserte Beschaf-
tigungsbedingungen
wie flexiblere Teilzeit-
lésungen, den Aus-
bau des betrieblichen
Gesundheitswesens

jeglicher Altersbe-
schrdnkungen bei internen Fortbildungsmoglichkeiten; das
Unternehmen konnte zum Beispiel durch das Mitarbeiter-
empfehlungsprogramm konkret Beschaffungskosten reduzie-
ren oder durch die Erhéhung der Ausbildungsquote gezielt fiir
qualifizierten Nachwuchs sorgen.

Nicht zuletzt leistet das Programm Generations einen Bei- -

trag zur Steigerung der Identifikation und Motivation der Be-

schaftigten, was auch dazu fiihrt, dass ABB als attraktiver Ar-

beitgeber wahrgenommen wird.
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Gewinner in der Kategorie:
Kleine und Mittelstindische
Unternehmen

Dle NI{.[IUISdChSISCh(}II Iamlcsfmstcn l\ol{ wurden fur
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 Forst” wurde in Zusammenarbeit mit
der Universitiit Géttingen entwickelt. Wie ist die Koopera-
tion entstanden und wie stellt sich diese in der Praxis dar?
Nachdem zunichst eine unternehmensinterne Arbeitsgrup-
pe unter Beteiligung unserer Betriebsdrzte die Problem-
stellung klar herausgearbeitet hatte, haben wir verschiede-
ne Losungsansidtze und Institute sondiert. Das Institut fiir
Sportwissenschaften der Georg-August-Universitit in Got-
tingen ging sehr in-
tensiv und individuell
auf unsere Anliegen
ein und wurde unser
Kooperationspartner.
Die Unterstiitzung
bestand zunidchst in
einer Beratung bei
der Konzeption von
JFit im Forst” sowie
in der Begleitung
und wissenschaft-
lichen  Auswertung
eines  halbjdhrigen
Pilotprojektes. Dieses
Pilotprojekt  wurde
mit entsprechenden
Vor- und Nachunter-
suchungen wissen-
schaftlich eng beglei-
tet. Auch wahrend der
Trainingseinheiten,
die einmal wochent-
lich fiir 1 Y2 Stunden
stattfanden, wurde das Projekt durch die Sportwissenschaft-
ler und durch die Betriebsleitung der Landesforsten intensiv
betreut. Da die Evaluation sehr iiberzeugend ausfiel, haben
wir uns 2009 entschieden, das Projekt unternehmensweit
einzufiihren. Die Goéttinger Sportwissenschaftler haben uns
wiederum bei der Implementierung unterstiitzt und viel
Uberzeugungsarbeit geleistet. Seither werden wir kontinu-
ierlich von dort beraten und regelméfig evaluiert.

Zu welchem Zeitpunkt konnten Sie erste Erfolge feststellen,
nachdem das Projekt eingefiihrt 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 kénnen. Umso iiber-
raschter und erfreuter waren wir, als sich bereits signifikante
Verbesserungen der Wirbelsdulenstatik, der Koordination
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und beim muskuldren Zustand im Hinblick auf Beweglich-
keit und Kraftfahigkeit zeigten. Aber auch der allgemeine
Gesundheitszustand war verbessert. Es traten weniger kor-
perliche Schmerzen auf. Signifikant war die Abnahme der
Riickenschmerzhdufigkeit innerhalb der Interventionsgrup-
pe. All diese Effekte zeigen sich auch jetzt, nach der Auswei-
tung des Projektes.

JFit im Forst” zeichnet sich durch die Passgenauigkeit fiir
die kirperlich schwere Titigkeit 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 Priaven-
tion gegen die spezifischen Belastungen in der kérperlich
sehr schweren und hiufig einseitig belastenden Waldarbeit
entwickelt. Aus der Forstbranche haben wir bereits zahlrei-
che Beratungsanfragen erhalten. Ich halte die Idee und die
Konzeption aber durchaus auch fiir andere Branchen inte-
ressant. Allerdings gilt es, die jeweilige spezielle Belastungs-
situation der Beschiftigten zu analysieren. Eine gute fachli-
che Beratung ist unerldsslich. Die Umsetzung eines solchen
Programmes erfordert zwingend die aktive Unterstiitzung

»Als beson-
ders positiver
Begleit-
affekt ist
eine spiirbar
verbesserte
Motivation
hel unseren
Forstwir-
ten festzu-
stellen.«

Die Gewinner in der Kategorie KMU: Stefan GruBdorf und Andreas Baderschneider von
den Niedersdachsischen Landesforsten

der Unternehmensleitung. Bei uns beteiligt sich der Vorstand
regelmifig aktiv an den Ubungen.

Das Konzept der Niedersdchsischen Landesforsten AOR ist
stark auf Gesundheitsférderung fokussiert. Welche ande-
ren positiven Nebeneffekte haben die Mafinahmen fiir die
Beschidiftigten und das Unternehmen?

Als besonders positiver Begleiteffekt ist eine spiirbar verbes-
serte Motivation bei unseren Forstwirten festzustellen. Wir
fithren diesen psychosozialen Aspekt zum einen auf das re-
gelmaRige Treffen der im Regelfall dezentral in Kleingruppen
im Wald tatigen Forstwirte untereinander, aber auch mit den
ebenfalls am Gesundheitsprogramm teilnehmenden Fiih-
rungskriften zuriick. Unser Programm fordert somit auch
das ,Wir-Gefiihl". Andererseits wird seitens der Beschaftig-
ten registriert und anerkannt, dass ,Fit im Forst” auch ein
Ausdruck der Wertschitzung des Unternehmens gegentiber
seinen Beschéftigten darstellt.
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Gewinner in der Kategorie:
Verbinde und Organisationen

Claudia WeiB, die im Rathaus der Stadt Velbert fiir die
Personalentwicklung zusténdig und als Ausbildungslei-
terin tétig ist, heantwortet einige Fragen zu ihrem Pro-
jekt ,Vereinbarkeit von Beruf & Pflege”.

Welche konkreten Folgen hat der demografische Wandel fiir
die Stadt Velbert?
Biiroalltag im Jahr 2050: Gesprdchsthema Nummer eins in der
Kaffeekiiche sind die Enkel - und nicht der neueste Wochen-
endflirt. Der demografische Wandel ldsst griifen. Im Laufe der
kommenden Jahrzehnte steigt nicht nur das Durchschnittsal-
ter der Bevilkerung, auch die Belegschaften werden élter. Das
Durchschnittsalter  der
Beschiiftigten der Stadt
Velbert betrdgt derzeit
45,6 Jahre. Der Anteil der
Jmittelalten” Beschéftig-
ten — die derzeitige Kern-
belegschaft der Stadt Vel-
bert — wird sinken.
Daraus  resultierend
entsteht ein Wissensdefi-
zit durch das Ausscheiden
alterer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter und dem
fehlenden und teilweise
noch nicht hinreichend
qualifizierten Nachwuchs
und dem Fachkrdfteman-

gel.

Nur durch die Profes- Der Preis in der Kategorie Verbénde und Organisationen ging an die Stadt Velbert.

sionalisierung des Perso- Claudia Weill nahm den Preis entgegen.

nalmanagements kénnen

diese Folgen vermieden

werden. Durch Ausbildung von Nachwuchskriften (insbeson-
dere auch Jugendliche mit Migrationshintergrund), die zentra-
le Entwicklung und Bindung interner Potenziale (zum Beispiel
Karrieremanagement und Weiterbildung), der Einfiihrung ei-
nes Wissensmanagements und ein ,50plus-Gesundheitsma-
nagement” sollen neue Strategien zum Erhalt der betriebli-
chen Innovationsfahigkeit geschaffen werden.
Demografiemanagement ist facettenreich und birgt sehr vie-
le Herausforderungen. Warum hat die Stadt Velbert ihren
Fokus auf die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege gelegt?
Uber zwei Drittel der Pflegebediirftigen werden in héusli-
cher Pflege — traditionell {iberwiegend von Frauen — betreut.
Aufgrund des Anstiegs der Lebenserwartung ist einerseits
mit einer Zunahme der Zahl der pflegebediirftigen dlteren
Menschen zu rechnen, andererseits, dass die Pflege- und Be-
treuungsaufgaben zusdtzlich zur Erwerbsarbeit ibernommen
werden miissen.

Fiir die Stadt Velbert kann das zur Folge haben, dass immer
mehr Beschéftigte sich neben dem Beruf auch wm die Betreu-
ung ihrer Angehorigen kiimmern wollen oder miissen. Das
Thema ist noch mit vielen Tabus behaftet und oftmals fithlen
sich Betroffene durch die Doppelbelastung tiberfordert und
es entstehen Folgen fiir die Erwerbstétigkeit (wie Fehlzeiten,
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Krankenstand, verminderte Belastbarkeit usw). Wie bei der
Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit mit Kindern geht es auch
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege darum, tragfdahige
Losungen zu entwickeln, die sowohl den Anforderungen des
Arbeitgebers als auch den Belangen der Pflegenden Rechnung
tragen.

Die Stadt Velbert vertritt eine an den Mitarbeitern orientier-
te Unternehmenskultur. Was bedeutet das in der praktischen
Umsetzung?

Dass gerade beim Erbringen von Dienstleistungen ein klarer
Zusammenhang zwischen Mitarbeiter- und Bilirgerzufrieden-
heit besteht, ist seit Jahren hinreichend bekannt. Der unter-
nehmerische Erfolg (dazu zdhlen auch die Dienstleistungen
einer Kommunalverwaltung) ldsst sich nur realisieren, wenn
es der Verwaltungsfithrung gelingt, die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter fiir die Erreichung der Ziele zu gewinnen, nach-
haltig zu motivieren und situa-

tionsaddquat zu fiihren.
Wenn  Entscheidungen
und/oder Verdnderungs-
prozesse nicht von den
Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern getragen
werden, ist die Aussicht
auf Erfolg eher gering.

Ausgelost durch die
demografische Entwick-
lung wird die Verbesse-
rung der Arbeitsqualitdt
und die Steigerung der
Leistungsfihigkeit  bei
der Stadt Velbert zu ei-
nem zentralen Hand-
lungsfeld. Neben der
Birgerorientierung wird
der Schwerpunkt auf die
verschiedenen Aspekte
der Arbeitsqualitit ge-
legt, wie:

- Ausbau von Fiithrungskompetenzen

- Entwicklungsorientierung fiir die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

- Fiihrungskriftebeurteilungen

- Teamorientierung und Fairness im Austausch untereinander

- Gesundheitsférderung

- Vorschlagswesen

- Immaterielle Leistungsanreize.

Wie wird das Projekt von den Mitarbeitern angenommen und

genutzt?

Das Projekt wurde von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

von Anfang an gut angenommen. In der Auftaktveranstaltung

im letzten Jahr hatten die Beschaftigten die Moglichkeit, eige-

ne Ideen flir Mafnahmen und die Ausgestaltung des Projektes

einzubringen.

Schwerpunkte lagen zunidchst in der Bereitstellung von
Informationsveranstaltungen zum Beispiel zu den Themen-
bereichen: Hilfen bei Demenz, Patientenverfiigung und Vorsa-
gevollmacht, Entlastung fiir pflegende Angehérige und Finan-

zierungsmoglichkeiten, Umzug ins Altenheim. Daneben gibt -
es das konkrete Beratungsangebot des Diakonischen Werkes

im Kirchkreis Niederberg e.V. fur Beschiftigte, die akute und
schnelle Hilfe bendtigen.
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DIE SHORTLIST

Nicht nur die Gewinner haben zukunftsweisende Pro-
jekte und Arbeiten fiir den Personalmanagement-Award
eingereicht. Die Zweit- und Drittplatzierten der drei Kate-
gorien stellen wir Ihnen auf den folgenden Seiten vor.

Kategorie GroBunternehmen:
Berliner Stadtreinigung (BSR) fiir das Projekt ,De-
mografiekonzept BSR”

Zeitpunkt der Einfiihrung von demografiemanagementrelevanten

MaBnahmen:

e Seit 2006

MaRnahmen um dem demografischen Wandel zu hegegnen:

Gesundheitsmanagement

¢ Gesundheits- und Sozialberatung, die vielféltige Kurse, unter anderem
auch fir Eltern, Pflegeleistende und fiir Altere anbietet

¢ Ausbildung von 20 betrieblichen Gesundheitslotsen, die in ihren Berei-
chen fir das Gesundheitsangebot werben und die Beschéftigten beraten

 Angebot von Diatberatung, Impfungen und zahlreichen Sonderleistungen,
die im jéhrlichen Gesundheitsbericht aufgefiihrt sind

Strategische Allianzen

* Abschluss von Kooperationsvertragen mit zwei Krankenkassen, die die
Préventionsmafnahmen finanziell unterstiitzen

* Entwicklung eines betrieblichen Altersteilzeitmodells, durch das Leis-
tungsléhner mit 60 Jahren in die Passivphase der Altersteilzeit gehen
kénnen

Fort- und Weiterbildungsmanagement

* Entwicklung und Durchfiihrung eines Programms in Kooperation mit der
Universitat Hamburg zum Resourcenmanagement fiir Stralenreiniger

Sonstige MaBnahmen

* MafBnahmen im Bereich alternsgerechte Arbeitsorganisation (Nutzung
von Niederflur-Miillfahrzeugen)

* Angebot von Jahres- und Langzeitkonten

* Dokumentation von Erfahrungswissen in Video-Interviews und Wikis als
“Erfahrunsgzentrum” im Intranet um den kommenden Generationstiber-
gang zu erleichtern

BUGEUSETHSEPTTENDER 201
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Kategorie GroBunternehmen:

REWE Group fiir das ., Demografieprojekt Logistik”

Zeitpunkt der Einfiihrung von demografiemanagementrelevanten

MaBnahmen:

* Beginn des Projektes im Juli 2008

* Umsetzung der MaBnahmen ab dem 4. Quartal 2008 fortlaufend

Mafnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen:

Gesundheitsmanagement

e Fitness- und Sportangebote, Gesundheitsreisen, Kooperationsangehote,
Nichtraucherkurse und betriebliches Eingliederungsmanagement stehen
allen Mitarbeitern zur Verfiigung

* (Gesundheitszirkel: moderierte Workshops zu dem Thema Gesundheit mit
dem Ziel, Risikofaktoren oder Verbesserungsmaglichkeiten zu identifizie-
ren und mit den Mitarbeitern Lisungsansatze zu erarbeiten

e Kantinenprogramm; Programm, um den Mitarbeitern in der Kantine ein
gesundes, auf ihre Arbeit ausgerichtetes Menii anzubieten

Strategische Allianzen

* Externe Kooperationen z.B. mit der Hauskrankenkasse BBK Gesundheit

* [ntensiver Austausch zwischen den Arbeitsgruppen in den einzelnen
Standorten bzw. Regionen

* RegelmaRige Workshops dienen als Informationsgrundlage fiir die unter-
schiedlichen Arbeitsgruppen

e Einfiihrung einer Intranetplattform {,, TeamRoom"), um die Kommunikation
und Synergieeffekte der EinzelmaRnahmen zu fordern

Fort- und Weiterhildungsmanagement

® Fachliche Weiterbildungen und das Fithrungskréfteentwicklungsprogramm
Logistik

¢ (Ibernahme der Organisation und der Kosten bei der Weiterhildung nach
dem Berufskraftfahrerqualifikationsgesetz

» Einfiihrung eines Arbeitskreises , Ausbildung in der Logistik”

Sonstige MaBnahmen

¢ Entwicklung neuer Schicht- und Arbeitszeitmodelle zur Verringerung von
Uberstunden, Méglichkeiten fiir individuelle Arbeitszeitabsprachen

 Personalrecruitment, unter anderem: logistikspezifisches Bewerbungs-
und Einstellungsverfahren; Erweiterung der Recruitingkanéle; verstérkte
Einstellung von Auszubildenden, Frauen und &lteren Arbeitnehmern;
Schulkooperationen, etc.
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Kategorie Kleine und mittelstindische Unternehmen:
Hering Bau GmbH & Co. KG fiir das Projekt ,Be-
schiftigung im demografischen Wandel -
Werkzeuge eines Mittelstdndlers™

Zeitpunkt der Einfiihrung von demografiemanagementrelevanten

MaBnahmen:

e Herbst 2009

MaRnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen:

Gesundheitsmanagement

e Sportangebote

e gigenes Gesundheitsstudio

o Workshops fiir Filhrungskréfte zum “Gesunden Fithren”

Fort- und Weiterbildungsmanagement

 ymfangreiches und an den Unternehmenszielen ausgerichtetes Weiter-
bildungsangebot fiir alle Mitarbeiter

Sonstige MaBnahmen

« Einfiihrung von Lebensarbeitszeitkonten (, Hering ZeitWertKonten”), um den
Mitarbeitern die Chance zu erdffnen, fiir einen spéteren betrieblichen Vor-
ruhestand oder eine betriebliche Altersteilzeit Geldguthaben anzusparen

Kategorie Verbéinde und Organisationen:
Christliches Jugenddorfwerk Deutschlands, ge-
meinniitziger e.V. fiir das Projekt , riickenwind”

Zeitpunkt der Einfiihrung von demografiemanagementrelevanten

MaBnahmen:

 September 2010 bis September 2013

Betroffene Zielgruppe:

o Mitarbeitende 50+, Alleinerziehende, Wiedereinsteiger nach Familien-
oder Pflegepause

MaRnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen:

Gesundheitsmanagement

e Ermittlung der vorhandenen Potenziale der Mitarbeiter mit Hilfe einer
DNLA-Potenzialanalyse (Discovery-of-Natural-Latent-Abilities, zu
deutsch: , Aufdeckung der natirlichen Féhigkeiten), um so Vorschldge
fiir den Erhalt der Gesundheit der Mitarbeitenden machen zu kdnnen

Fort- und Weiterbildungsmanagement

o Das CJD fordert und qualifiziert Mitarbeitende und berticksichtigt dabei
deren aktuelle Lebensphase sowie individuelle Aus- und Weiterbil-
dungswege

* Die geplanten MaBnahmen beinhalten die Elemente Potenzialanalyse,
fachliche Qualifizierungen mit nachfolgendem begleitenden Praxistrans-
fer {training on the job, Hospitationen, Coaching)
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Kategorie Kleine und mittelstandische Unternehmen:
Unternehmensgruppe Heinrich Schmid fiir das Pro-
jekt ,Bildungsallianz Handwerk: von der Realschu-
le zur Hochschule”

MaRnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen:

Strategische Allianzen

* Heinrich Schmid initiiert Bildungsallianzen mit Realschulen, Berufsschu-
len (Duales Berufskolleg) und Dualen Hochschulen

e Ziel: Win-Win-Situation — quantitative und vor allem qualitative
Erweiterung der potenziellen Bewerberzielgruppe fiir Heinrich Schmid;
durchgangiger, bezahlter Aus- und Weiterbildungsweg mit konkreter
Karriereperspektive fiir Realschiller

Fort- und Weiterbildungsmanagement

o Basierend auf der Bildungsallianz kann die Fachhochschulreife parallel
zur dualen Berufsausbildung erworben werden, um anschlieBend ein
Studium an der Dualen Hochschule zu absolvieren, ergénzt um den
verkiirzten Besuch der Meisterschule

e Ziel: Win-Win-Situation — Nachhaltige Sicherung des Fach- und Fiih-
rungsnachwuchses fiir Heinrich Schmid; Erlangung sozial anerkannter
Bildungsabschliisse {Fachhochschulreife neben Gesellenbrief + Bachelor
neben Meisterbrief) + Karriereméglichkeit zum Abteilungs-, Niederlas-
sungs- oder Regionalleiter auch fiir Realschiller

~ N
Belev

Gesundes Arbeiten gestalten

Kategorie Verbéinde und Organisationen:
Diakonisches Werk Wiirttemberg fiir das Konzept
.BELEV — Gesundes Arbeiten gestalten”

Zeitpunkt der Einfiihrung von demografiemanagementrelevanten

i MaBnahmen:

o Das Konzept wurde ab Mérz 2010 in einer Expertengruppe entwickelt

e seit Beginn 2011 laufen in elf diakonischen Einrichtungen unabhéngig
voneinander Erprobungen, diese enden im Mérz 2012

 Wihrend dieser Erprobungen werden laufend weitere Optimierungen
des Konzepts durch die Expertengruppe vorgenommen, ab Herbst 2011
werden weitere Einrichtungen BELEV umsetzen

MaBnahmen um dem demografischen Wandel zu begegnen:

Gesundheitsmanagement

« Gestaltung der Arbeitszeit, um Flexibilisierung zu erméglichen

* Teamentwicklung, um den kollegialen Austausch zu stérken

e Fiihrungskrafteentwicklung, um die Anerkennungskultur zu stérken

o Arbeitsorganisation, um Belastungen zu eliminieren und Ressourcen 2u
erkennen und zu stérken

 Neue Beschaffungswege, um Bediirfnisse der Mitarbeiter besser beach-
ten zu kdnnen
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I ——
SCHEINEN EIN KLARES KAR-
RIEREHINDERNIS ZU SEIN.*

Silke Konig ist die gliickliche Gewinnerin des BPM-Nachwuchsforderprei-
ses im Jahr 2011. Die gebiirtige Berlinerin hat ihren Abschluss als Diplom-
Kauffrau an der Freien Universitit Berlin erlangt und arbeitet derzeit als POS
Managerin im Bereich Product & Brand Activation bei Sony Europe Limited.

Warum haben Sie
sich dazu entschie-
den, sich in Ihrer
Arbeit dem Thema
+Flexible Arbeits-
zeitgestaltung  fiir
Fach- und Fiih-
rungskrdfte” anzu-
nehmen?

Durch meine Be-
rufsausbildung als
Kauffrau fiir Blro-
kommunikation in
einem Sportstudio
und meiner beson-
deren Leidenschaft
zum Sport sowie
meiner Nebentitig-
keit als Pilates-Trai-
nerin habe ich schon sehr lange die Entwicklung
der Themen im Bereich Gesundheitsmanage-
ment und Work-Life-Balance mit groBem Inter-
esse verfolgt. Hier wurde einfach mein grofites
Interesse wachgekitzelt. Durch das Studieren
der Literatur bin ich dann auf die Thematik der
besonderen Rolle der Fihrungskrifte gestoflen
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 miissen sie eine Vorbild-
funktion einnehmen und zudem fiir die Zufrie-
denheit ihrer Mitarbeiter sorgen. Das Thema hat
mich einfach fasziniert, da ich feststellte, was fiir
Potenziale die Unternehmen hier mit vielleicht
zum Teil einfachsten Mitteln haben, ihre Leute
zu unterstiitzen, zu motivieren und zu halten.
Gab es im Rahmen Ihrer Studie Ergebnisse, die
Sie besonders iiberrascht haben?

Ja und nein. Leider hat es mich nicht sehr tiber-
rascht, dass die Entscheidung fiir ein flexibles
Arbeitszeitmodell doch mit starken Angsten
der Angestellten sowie mit schlechteren Karrie-
reaussichten verbunden ist. Das hat mir die Viel-
zahl an Beitrdgen und Studien in der Fachlitera-
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Sorgten fiir einen gelungenen Gala-Abend: Die Gewinnerin des Nachwuchsfirderpreises, Silke
Kénig, der ehemalige Politiker und Gala-Redner Klaus von Dohnanyi (r.), sowie Joachim Sauer.

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

tur schon suggeriert.
Familie und Kinder
scheinen ein klares
Karrierehindernis
zu sein. Uberrascht
hat mich dennoch,
dass scheinbar die
Wahl eines flexiblen
Arbeitszeitmodells
aus Grinden der
Weiterbildung eher
honoriert wird.
Welches Fazit ha-
ben Sie aus Ihren
Untersuchungen
gezogen?

Dass noch viel Auf-
klarungsarbeit getan
werden muss! Dass
jemand, der sich fiir ein flexibles Arbeitszeitmo-
dell entscheidet keineswegs dem Unternehmen
gegeniiber weniger loyal ist und zumeist noch
effizienter, vielleicht sogar besser organisiert
und zufriedener ist. Die heute immer noch viel-
fach gelebte Anwesenheitskultur muss aus den
Koépfen der Menschen verschwinden, um Erfolg
zu bemessen.

Welche Erwartungen haben Sie fiir die Zukunft
an das Human Resources Management, wenn
Sie die Ergebnisse Ihrer Arbeit betrachten?
Dass genau an diesen Punkten intensiver ange-
setzt wird: Aufklarungsarbeit betreiben und die
Modelle im Unternehmen tatsdchlich kriftiger
stiitzen. Aber nicht nur Aufklarungsarbeit son-
dern aktives Handeln: Mitarbeiter, die sich egal,
ob aus Griinden der Weiterbildung, Kinderbe-
treuung oder Pflege der Eltern dafiir entschei-
den, unterstiitzen. Ihnen miissen weiterhin die
gleichen Karriere-/Entwicklungschancen ein-
geraumt werden wie bisher. Die Modelle diirfen
nicht nur mittels Zertifikaten auf der Homepage
propagiert werden, sondern miissen tatsédchlich
spurbar gelebt werden - aber bis dahin ist es
wohl noch ein weiter Weg.
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