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1. Informationen

Informationsquellen:

- Personliches Gesprach Geschaftsfuhrer und Verantwortlichem fiir Rechnungswesen und
Personal am 07.06.2006, Koln

- Personliches Gesprach mit weiterem Geschaftsfihrer am 20.06.2006, KoIn
- Workshop mit sieben Mitarbeitern am 29.6.2006, Kdln

- Analyse der Personalstrukturdaten mittels ABAS
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1. Informationen

Branche: Geoinformationen, Vermessung, Beratung,
Ingenieurbiiro

Umsatz: 2,2 Mio € bis 2,5 Mio € p.a.

Mitarbeiter und - 30, davon

Mitarbeiterinnen (MA): - 26 MA Angestellte

- 4 Auszubildende

Anteil Mitarbeiterinnen: 4 (=13%)

Frauen in
Fuhrungspositionen: keine

MA Uber 5o Jahre: 9 (=30 %)
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1.

Informationen — Organigramm
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2. Analyse der Altersstruktur - Altersstruktur aller MA 2006

Alterstruktur 2006*

ab 65
60 - 64
55-59
50 - 54
45 - 49
40 - 44
35-39
30-34
25-29
20-24

bis unter 20

6 4 2 0 2
Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 2 Mitarbeiter)

B méannlich
m weiblich

Durchschnittsalter:

mannlich: 43,6*
weiblich: 31,2

Gesamt: 41,7

Anzahl:

mannlich: 23*
weiblich: 4 (=15%)

Gesamt: 27

* ohne Berlicksichtigung der beiden
Geschaftsfiihrer und der drei
Mitarbeiter mit Altersteilzeit
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Analyse der Altersstruktur — Prognose der Entwicklung bis 2012

2.
*
Ende 2006 2009
ab 65 ab 65
60 - 64 60 - 64
) 55-59
45- 49
45 - 49 40 - 44
40 - 44 35-39
35-39 30-34
30-34 25-29
25-29 20-24
20 - 24 bis unter 20 L ‘ ‘ | ‘ ‘
bis unter 20 ‘ ‘ ‘ ‘ 3 > 1 0 1 >
6 4 2 0 2
Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung:
Anzahl der Mitarbeiter 1 Mitarbeiter)
(Skalierung: 2 Mitarbeiter)
m mannlich  m weiblich E mannlich @ weiblich
Durchschnittsalter/ Anzahl der MA
mannlich: 43,6/ 23 41,2/ 23
weiblich: 31,2/ 4 30,0/§
Gesamt 41,7/ 27 39,0/ 28

* ohne Berticksichtigung der beiden Geschaftsfiuihrer und der drei Mitarbeiter mit Altersteilzeit

2012
ab 65
60 - 64
55-59
50- 54
45 - 49
40 - 44
35-39
30-34
25-29
20-24
bis unter 20 :
4 3 2 1 0 1 2
Anzahl der Mitarbeiter
(Skalierung: 1 Mitarbeiter)
B mannlich @ weiblich
42,4/ 23
31,0/5
40,0/ 28
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2.

Analyse der Altersstruktur — Fazit

Die zu erwartende Alterstruktur des Unternehmens zeigt eine recht ausgeglichene Verteilung hinsichtlich der
verschiedenen Altersklassen. Unter Berlicksichtigung der aktuellen Fluktuationsdaten wird sich das Unternehmen
in den nachsten sechs Jahren verjiingen. Das Durchschnittsalter der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (MA) wird
gemal der Prognose von 41,7 Jahre in 2006 voraussichtlich auf 40,0 Jahre in 2012 sinken.

Die Anzahl der MA wird unter Berticksichtigung der aktuellen Fluktuationsdaten von 27 in 2006 auf 28 in 2012 MA
steigen und ist somit nahezu konstant. Bei der geschatzten Anzahl der MA in 2012 muss allerdings beachtet
werden, dass insgesamt sechs Auszubildende — also doppelt so viele wie in 2006 — beruicksichtigt wurden. Somit ist
der Anteil ,voll einsatzfahiger® MA in 2012 geringer, als es die Prognose zunachst vermuten lasst. Die vorhanden
MA kénnten durch die Ausbildung der Azubis gebunden werden und auf diese Weise Arbeitszeit der MA verloren
gehen. Die Geschaftsfiihrung sollte unter Berlicksichtigung der wirtschaftlichen Situation und der zu erwartenden
Auftragslage des Unternehmens sicherstellen, dass ausreichend Personalressourcen zur Auftragsabwicklung
vorhanden sind. Des Weiteren sollte auf ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen MA und Azubis geachtet werden,
um die MA nicht zusatzlich zu belasten und maéglichst effiziente Arbeitsablaufe zu gewahrleisten.
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3. Personalplanung und -entwicklung

Aus Gesprachen im Unternehmen konnten die folgenden Informationen zur
Personalplanung und -entwicklung gewonnen werden:

Es wurde bislang keine Notwendigkeit fur eine systematische Personalplanung
gesehen. Die Personalplanung wird situativ durchgefiihrt und orientiert sich an dem
gegenwartigen Bedarf (beispielsweise bei altersbedingtem Ausscheiden von MA).

Auch die Durchfuhrung von Personalentwicklungsprogrammen, wie z.B.
FortbildungsmalRnahmen, erfolgt situativ und wird von der Geschaftsfiihrung
gesteuert. Beispielsweise erfordern neue Technologien oder Veranderungen der
Landesbauordnung, dass ausgewahlte MA in diesem Bereich geschult und ,,auf den
neusten Stand” gebracht werden. Das neu erworbene Wissen der geschulten MA
wird an die anderen MA weitergegeben. Die FortbildungsmalRnahmen werden von
externen Bildungstragern durchgefiihrt. Eine aktive Nachfrage seitens der MA erfolgt
nicht.

Es finden einmal im Jahr Mitarbeitergesprache statt. Dabei handelt es sich primar um
Gehaltsgesprache, in denen der variable und leistungsabhangige Gehaltsanteil
(Leistungsbeurteilung) sowie die Starken und Schwachen der Mitarbeiter diskutiert
werden. Daruber hinaus haben die Mitarbeiter im Rahmen dieser Gesprache auch die
Moglichkeit, Kritikpunkte gegentber der Geschaftsfuhrung aufzuzeigen.
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3.

Personalplanung und -entwicklung

- Die Stellenbeschreibungen und Anforderungsprofile der einzelnen Arbeitsplatze
orientieren sich an Stellenbeschreibungen des alten Tarifvertrages, der vor zwei Jahren
ausgelaufen ist. Im Rahmen der Mitarbeitergesprache werden den MA die
Anforderungsprofile kommuniziert.

- Hinsichtlich der Herausforderungen bei der Personalplanung existieren verschiedene
Auffassungen: Der Personalverantwortliche sieht das Hauptproblem darin, qualifizierte
Mitarbeiter zu finden. Einer der Geschaftsflihrer geht momentan von einem
Uberschuss an qualifizierten Vermessungsingenieuren und -technikern aus. Er sieht
das Hauptproblem darin, Mitarbeiter zu finden, die zu dem Unternehmen passen und
das Betriebsklima starken. Fir den zweiten Geschaftsfuhrer besteht eine wesentliche
Herausforderung fir die Personalplanung darin, einer ausgewogene Altersstruktur zu
erhalten.
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4. MaBnahmen zur Steigerung der Leistungsbereitschaft/
Gesundheitsvorsorge

- Das vorherrschende Instrument zur Mitarbeitermotivation besteht in den
geschaffenen monetaren Anreizen, indem ein Teil des Gehaltes variabel und
leistungsabhangig gestaltet ist. Dazu wurde ein Teil des friiheren Fixgehaltes in einen
variablen Teil umgewandelt (ca. 10%).

- Die berufliche Eigenverantwortung der MA wird durch die Ubertragung von mehr
Verantwortung gestarkt. Daruber hinaus existiert ein grolRes Vertrauen gegenuber
den MA.

- Arbeitszeit ist durch ein Gleitzeitmodell flexibel gestaltet. Die wochentliche
Arbeitszeit wurde nicht erhoht (39,5 Std.), dafiir wurde das Weihnachts- und
Urlaubsgeld abgeschafft.

- In einem Einzelfall wird das berufsbegleitende Studium eines MA finanziert, der sich
als Gegenleistung dazu verpflichtet hat, nach dem Studium noch eine bestimmte Zeit
fir das Unternehmen zu arbeiten.
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4. MalBnahmen zur Steigerung der Leistungsbereitschaft/
Gesundheitsvorsorge

MaRRnahmen zum Erhalt der Leistungsfahigkeit der MA werden von dem Unternehmen
nicht angeboten (man mdchte sich nicht das Privatleben der MA einmischen). Uber dieses
Thema hat sich das Unternehmen bislang noch keine Gedanken gemacht.
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5. Bewertung verschiedener Mitarbeitergruppen

Bei den verschiedenen MA-Gruppen werden unterschiedliche positive und negative Merkmale

und Leistungen beobachtet, die typisch sind:

- Weibliche Mitarbeiter:

- Junge Nachwuchskrafte:

- MA Uber 5o Jahre:

positiver Einfluss auf Betriebsklima,
ausgepragte Kommunikationsfahigkeiten,
Freundlichkeit, Teamorientierung

hohe Einsatzbereitschaft, da haufig Aufgaben
ubernommen werden, die von anderen
(alteren) Mitarbeitern nicht ausgefihrt
werden konnen, eigene Ideen, technisch
interessiert

stehen hinter dem Unternehmen, sehr Loyal,
haufig nicht aufgeschlossen fur technische
Neuerungen (z.B. Datenverarbeitung)

13
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6. Einbeziehen der Mitarbeiter:

Die Geschaftsfuhrung hat beschlossen, das Projekt ,,Demografischer Wandel® unter
Einbeziehung der MA durchzufihren.

Dazu wurde ein Workshop mit 7 MA am 29.6.2006 in Koln durchgefuhrt.

Teilnehmer und Teilnehmerinnen:

Hr. A Hr. B
Hr. C Hr.D
Hr. E Hr. F
Hr.G Fr. Mortsiefer, bdw, Gast

Hr. Tauberger, bdw, Gast

14
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6. Einbeziehen der Mitarbeiter:

Unterstutzung des Workshops durch bdw:
1. Vorstellung

2. Prasentation ,,Demografischer Wandel und Auswirkungen fur Betriebe in der
Region KoIn“ (zur Sensibilisierung der MA fur die gesamte Thematik)

3. Prasentation Betriebsinitiative bdw
4. Quick-Check ,Zukunftsorientierte Personalpolitik®

5.  Diskussion mit allen Teilnehmern zur Abklarung von
Fragen/Bedarf/Handlungsfeldern (zur Verdeutlichung des signifikanten
Meinungsbildes, aber auch deutlicher Meinungsunterschiede)

15
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6.

Einbeziehen der Mitarbeiter - Zusammenfassung der Gesprachsergebnisse

hoch

Trifft | Trifft
Quick-Check eher | eher
... " . Anmerkung
zur zukunftsorientierten Personalpolitik zu |nicht
zu
Die Zusammensetzung der Altersgruppen im Die Alterstruktur hat sich in dem letzten Jahr verbessert, da neue
Unternehmen ist bekannt und flie3t in 7 - |und jliingere MA eingestellt wurden.
personalpolitische Entscheidungen ein
Die Altersstruktur besteht zu gleichen Teilen aus 5 Im AuBBendienst existiert keine ausgewogene Alterstruktur. Im
jungen, mittelalten und alteren Mitarbeitern 5 Gegensatz dazu ist die Alterstruktur im Innendienst ausgewogen.
. . . . . In Einzelfallen gab es langere Ausfallzeiten durch altersbedingte
Die Anwesenheitsquote aller Mitarbeitergruppen ist 6 1 |Erkrankungen. Aufgrund der konjunkturellen Lage herrscht Angst

um den eigenen Arbeitsplatz.

Die Gesundheitsquote aller Mitarbeitergruppen ist
hoch

Einige MA kommen trotz Erkrankung zur Arbeit, da aufgrund der
konjunkturellen Lage Angst um den eigenen Arbeitsplatz
herrscht.

Die Arbeitssicherheit ist hoch, die Unfallhdufigkeit

kénnen

niedrig 7 ) )

Die Tatigkeiten im AulRendienst kann in der Regeln nicht
Die Arbeitstatigkeiten sind so gestaltet, dass langfristig bis ins ,hohere” Alter ausgefiihrt werden. Eine
Mitarbeiter diese bis zum 65. Lebensjahr ausfiihren 6 1 |Umschulung fur den Innendienst ist bei AuBendienstmitarbeitern

aufgrund der neuen Anforderungen fiir diese Tatigkeit (z.B. EDV)
haufig nicht moglich.

@ - unentschlossen
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6.

Einbeziehen der Mitarbeiter - Zusammenfassung der Gesprachsergebnisse

Quick-Check
zur zukunftsorientierten Personalpolitik

Trifft
eher
zu

Trifft

eher

nicht
Zu

Anmerkung

Die Mitarbeiter werden aktiv bei der Gestaltung
ihrer Arbeitsbedingungen beteiligt

2@ 3

Die Meinungen und Anregungen der MA werden eingeholt aber
in der Regel nicht umgesetzt. Primar setzt sich die
Geschaftsleitung durch.

Es gelingt dem Unternehmen problemlos, den

Zur Deckung des Personalbedarfes werden sowohl selbst

berufliche Entwicklungsperspektive geboten

Bedarf an jungen Facharbeitern auszubilden oder zu| 7 - |ausgebildete als auch externe Facharbeiter rekrutiert. Hierbei
rekrutieren besteht eine ,,optimale Mischung®.
. . . . Chancen zur Weiterqualifikation sind durch die neue

?.lclf] Izvl\;taljgﬁ:cti;:areanufj:‘jIifrr: Koer:]haeltee:zilr? ZCLTance, ) Geschaftsfuhrung gegeben. Allerdings mussen sich die MA selbst

. 9 P 7 darum kiimmern, d.h. eine hohe Eigeninitiative der MA ist
erweitern notwendig
Der Wissensaustausch zwischen lteren. erfahrenen Wissensaustausch wird von der Geschaftsfiihrung nicht forciert
Mitarbeitern und dem Nachwuchs wird ’ ezielt ) und Zeitprobleme hemmen diesen. Allerdings konnten hier durch

ofdrdert & 7 |die Einfihrung eines OM Verbesserungen erzielt werden.
& Vorschlag: Patenschaftsmodell flir neue MA
Fachliche und technische WeiterbildungsmaRnahmen zur

Allen Mitarbeitern wird im Unternehmen eine . | personlichen Weiterentwicklung der MA in diesen Bereichen sind

moglich. ,,Karriere“ im klassischen Sinn scheint auBer Reichweite
(Stagnation der Karriereentwicklung nach 3-4 Jahren).

@ - unentschlossen
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7. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen fur Zielerreichung

Die Analyse der Personalplanung und -entwicklung, der vorhandenen MaBRnahmen zur
Mitarbeiterschulung/ Gesundheitsvorsorge sowie des Mitarbeitergespraches weist auf drei
Bereiche mit Handlungsbedarf hin:

1. Erhaltung des internen Wissens/ Wissenstransfer zwischen den Mitarbeitern
2. Schaffung von beruflichen Perspektiven insbesondere fur jungere MA

3. Erhaltung des Gesundheitszustandes der MA insbesondere im Aul8endienst

18
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7.

Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen fiir Zielerreichung

1. Erhaltung des internen Wissens/ Wissenstransfer zwischen den Mitarbeitern

Problem/ Gefahr:

Unter der Voraussetzung, dass sich die aktuelle Fluktuation in Zukunft gleichbleibend fortsetzt, werden in
den nachsten sechs Jahren insbesondere , dltere“ MA das Unternehmen verlassen. Anstelle dieser MA
werden verstarkt jungere MA und Azubis eingestellt, die Uber wesentlich weniger Berufserfahrungen und
ein geringeres Know-how verfligen. Da der Wissenstransfer zwischen den MA nicht gezielt forciert wird,
besteht die Gefahr, dass mit dem Weggang der adlteren MA das Wissen dieser fur das Unternehmen
verloren geht.

Losung:
Eine mogliche Losung dieses Problems konnte in dem Aufbau eines gezielten Wissenstransfers zwischen

den MA gesehen werden. Ein solcher Wissenstransfer impliziert einerseits, dass das erworbene Wissen der
alteren MA an jungere weitergegeben wird und dem Unternehmen somit grundsatzlich erhalten bleibt,
auch wenn die alteren Mitarbeiter das Unternehmen verlassen haben. Andererseits konnen auch die alteren
MA an dem Wissen der jungeren MA partizipieren, wie z. B. hinsichtlich des Umganges mit neuen
Technologien. Altere Mitarbeiter kdnnten somit ,Beriihrungsangste” mit technischen Neuerungen abbauen
und Wissen anhaufen, das fur eine effiziente Auslibung ihres Berufes wichtig ist. Insgesamt sollte ein
bilateraler Wissensaustausch stattfinden, der letztendlich den Wissens- und Erfahrungsstand aller MA des
Unternehmens anheben konnte.
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7. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen fur Zielerreichung

1. Erhaltung des internen Wissens/ Wissenstransfer zwischen den Mitarbeitern

Rahmenbedingungen:

Sowohl die Aussagen der beiden Geschaftsfuhrer als auch die in dem Workshop geaulRerten
Anmerkungen der MA deuten darauf hin, dass bei dem Unternehmen ein Defizit an Kommunikation
vorherrscht. Unter der ,,alten® Geschaftsfuhrung spielte die Kommunikation zwischen und zu den
Mitarbeitern eine weitestgehend untergeordnete Rolle, so dass sich bei dem Unternehmen keine
Kommunikationskultur etablieren konnte. Eine wesentliche Voraussetzung zur gezielten Forderung
eines Wissenstransfers zwischen den MA liegt zunachst in der Intensivierung der Kommunikation
zwischen den MA aber auch zwischen den MA und der Geschaftsleitung. Dazu erscheint es notwendig,
dass etwaige Kommunikationshurden, die u. U. in dem Bewusstsein der MA und der Geschaftsleitung
verankert sind, abgebaut werden und ein offeneres Betriebsklima geschaffen wird. Des Weiteren sollte
gewahrleistet werden, dass den MA trotz des ausfullenden Tagesgeschaftes ausreichend Zeit fur einen
Wissenstransfer zur Verfugung gestellt wird. Das von den Mitarbeitern angesprochene Patenmodell
erscheint in besonderem MaRe geeignet zu sein, einen Wissenstransfers zwischen den MA zu
gewahrleisten. Aus diesem Grund sollte das Patenmodell starker ausgebaut werden. Beispielsweise
erscheint es sinnvoll, dass die ,,Paten” nach einem bestimmten Zeitintervall wechseln. Dadurch konnte
ein umfassenderer Wissensaustausch stattfinden und die MA missen sich haufiger auf neue Kollegen
einstellen, so dass die Kommunikationsfahigkeit innerhalb des Unternehmens weiter geschult wird.
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7. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen fur Zielerreichung

2. Schaffung von beruflichen Perspektiven

Problem/ Gefahr:

Wie die Analyse der Alterstruktur fir die nachsten sechs Jahre unter Berlcksichtigung der aktuellen
Fluktuationsdaten zeigt, wird sich das Unternehmen bis zum Jahr 2012 verjlingen. Hierbei besteht die
Gefahr, dass insbesondere jlingere MA das Unternehmen lediglich als ,,Sprungbrett® fiir den Einstieg in
andere Unternehmen nutzen. Als Folge hieraus, konnte die Fluktuationsrate des Unternehmens
ansteigen. Eine hohe Fluktuation kann neben massiven Kosten, z. B. flir permanente Neu-Rekrutierung
und Einarbeitung der neuen MA, verursachen, das Betriebsklima storen sowie ein negatives
Unternehmensimage in der Offentlichkeit hervorrufen. Dariiber hinaus kénnte eine hohe
Fluktuationsrate zu einer Planungsunsicherheit flihren und die Personalplanung erheblich behindern.

Mit Blick auf dltere MA besteht die Gefahr der ,,inneren Kiindigung®. Diese kann sich in einer geringen
Arbeitsmotivation sowie einer fehlenden Bereitschaft, sich trotz des Alters noch weiterzubilden, auRern.
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7. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen fur Zielerreichung
2. Schaffung von beruflichen Perspektiven

Losung:
Momentan ist die Fluktuationsrate bei den jingeren MA nicht auffallig hoch. Dennoch sollte das

Unternehmen unter Berticksichtigung des demografischen Wandels und dem damit verbundenen
drohenden Riickgang des Angebotes an gut ausgebildeten MA friihzeitig die Bemiihungen verstarken,
jungere MA an das Unternehmen zu binden. Hierzu sollten insbesondere fir jingere MA Anreize fir ein
Verbleiben und Perspektiven fur eine personliche Planung des zukuinftigen Berufslebens bei dem
Unternehmen geboten werden.

Zur Erhaltung und Steigerung der Leistungsbereitschaft sollten auch fiir altere MA Anreize und
Perspektiven geschaffen werden. Die dlteren MA sollten dahingehend motiviert werden, dass sie bereit
sind, sich auf neue berufliche Anforderungen einzustellen. Es erscheint sinnvoll, dass altere MA bis zum
Ende ihrer beruflichen Tatigkeit auf dem zur Ausibung des Berufes notwendigen Wissensstand bleiben
und alle notwendigen Fertigkeiten beherrschen.
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7. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen fur Zielerreichung
2. Schaffung von beruflichen Perspektiven

Rahmenbedingungen:

Zur Motivation und Bindung der MA sollte auf ein partnerschaftliches Betriebsklima geachtet werden.
Um ein solches Betriebsklima weiter zu forcieren, erscheint es zunachst notwendig, die interne
Kommunikationskultur des Unternehmens weiter auszubauen (vgl. Punkt 2 ,,Erhaltung des internen
Wissens®). Darliber hinaus empfiehlt es sich, besonders engagierten und qualifizierten Mitarbeitern
Aufstiegs- und Karrierechancen zu bieten. Die Aufgaben und Verantwortungsbereiche sollten in
Abhangigkeit zu den personlichen Fahigkeiten der MA wachsen. Damit verbunden kénnte sich das
Gehalt starker, als es momentan praktiziert wird, an der Leistungsbereitschaft der MA orientieren,
indem neben dem Fixgehalt (mit dem jetzigen variablen Anteil von maximal 10%) ein erfolgsabhangiges
und leistungsgerechtes Entlohnungssystem eingefiihrt wird, bei dem jeder MA gemaR seines
personlichen Engagements zusatzlich zu seinem Fixgehalt entlohnt wird.

Ein weitere wesentliche Mallnahme zur Mitarbeiterbindung konnte in der Durchfiihren
bedarfsorientierter Aus- und Weiterbildungsmafinahmen sowohl fiir die juingeren aber auch fur die
alterer MA liegen. In diesem Zusammenhang sollten die MA individuell gefordert werden, um
sukzessive Wissen zu kumulieren. Die individuellen Entwicklungsmoglichkeiten der MA kénnten
gemeinsam mit dem Unternehmen erarbeitet und Weiterbildungsplane aufgestellt werden.
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7.

Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen fiir Zielerreichung

3. Erhaltung des Gesundheitszustandes der MA insbesondere im AuRendienst

Problem/ Gefahr:

Zur Erhaltung der Arbeitsfahigkeit der MA sind PraventionsmafRnahmen zum Gesundheitserhalt der
MA entscheidend. Insbesondere vor dem Hintergrund, dass die Tatigkeit im AuBendienst aufgrund der
auflleren Umstande gesundheitliche Risiken beinhaltet und in der Regel nicht langfristig bis ins ,hohere*
Alter ausgefiihrt werden kann.

Losung:
Die MA sollten verstarkt zum Thema ,,Gesundheitsforderung” informiert und beraten werden.

Insbesondere muss den MA die Eigenverantwortung und der personliche Nutzen bei dem Erhalt ihrer
Gesundheit verdeutlicht werden.

Rahmenbedingungen:

Die Geschaftsfuihrung sollte Gberpriifen, welche Beratungsleistungen und Mallnahmen zum
Gesundheitserhalt der MA kostenlos von den Krankenkassen angeboten werden. Beispielsweise bietet
die IKK und auch die AOK verschiedene Beratungen und Einzelangebote zu diesem Thema kostenlos an.
Das Unternehmen sollte diese kostenlosen Angebote nutzen. Darlber hinaus sollte gepruft werden, ob
sich das Unternehmen an Praventionsmalnahmen der MA (z. B. Riickentraining) beteiligt.
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8. Benchmarks

Vor dem Hintergrund der Positionierung erscheint es sinnvoll, einen Blick auf den Wettbewerb
zu werfen. Als Beispiel fur die griindliche Auseinandersetzung mit dem Thema Demografischer
Wandel mochten wir auf die nachfolgenden Unternehmen verweisen. Weitere Ausfihrungen
und Beispiele finden sich auf der Website der Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA), der
auch die folgenden Beispiele entnommen worden sind, unter:

http://www.inqa.de/Inqa/Navigation/Themen/Demographischer-Wandel/gutepraxis.html .

Darlber hinaus gibt es zu diesem Thema auf der Internetseite www.good-practice.org eine
Onlinedatenbank. Dort kdnnen Unternehmen gegenseitig Erfahrungen austauschen. Es ist
moglich auch die Ergebnisse des Betriebs Checks Ihres Unternehmens dort zusatzlich zu

veroffentlichen.
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Praxisbeispiel 1

Entwicklung von Strategien zum Erhalt der Leistungsfahigkeit bei Heizungs- und Sanitarfachkraften - Kompetenz
zum Nutzen des Unternehmens

Im Vorgriff der durch die demografische Entwicklung zu erwartenden Probleme hat das anhaltinische Handwerksunternehmen Schumann und Schulze
Haustechnik die Betriebsorganisation optimiert und die Entwicklungsmaglichkeiten dlter werdender Belegschaften verbessert.

Bei Schumann und Schulze Haustechnik GmbH & Co. KG wird es in den nichsten Jahren zu einer Uberalterung im gewerblich-technischen Bereich kommen. 80 %
der Beschaftigten werden alter als 35 Jahre sein. Die Mitarbeiterfluktuation von Fachkraften ist auf Grund der hohen psychischen und physischen Belastungen
oder der geringen personlichen Perspektiven im Unternehmen hoch. Auszubildende waren oftmals ungeeignet und brachen die Ausbildung ab.

Im Rahmen der "Demografieinitiative” des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung erhielt das Unternehmen aus Sachsen-Anhalt die Moglichkeit diese
Problematik praxisnah zu analysieren und gemeinsam mit den Arbeitnehmern und externen Beratern Losungsansatze zu erarbeiten.

Dazu wurde folgendes unternommen:

« Im Rahmen der individuellen Laufbahngestaltung wurden gemeinsam mit jedem MA Entwicklungsmoglichkeiten unter Berlicksichtigung der
Kenntnisse, Fertigkeiten, Bediirfnisse und Wiinsche erarbeitet und ein Qualifizierungsplan erstellt.

« Fihrungskrafte und Inhaber wurden in Seminaren zu den Themen Personalrekrutierung, Mitarbeitergesprache und Optimierung der Betriebsorganisation
geschult .

- Fir alle anderen Beschaftigen wurde das Fachwissens durch externe Seminare zu den Themen "Kundendienst”, "Neue Technologien auf dem Gebiet Abwasser
und Wassers" und "Senioren- und behindertengerechte Installation” erweitert.

- Die Montage -Teams wurden in altersgemischte Teams umstrukturiert.
« Es wurden Hebe- und Tragehilfen angeschafft.
- Ein Monteur, der bisher auf Baustellen tatig war, wurde um deren korperliche Belastungen zu reduzieren zum Kundendienstmonteur umgeschult.

- Die Angebotspalette des Unternehmens wurde zu senioren- und behindertengerechte Installationsdienstleistungen erweitert.
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Entwicklung von Strategien zum Erhalt der Leistungsfahigkeit bei Heizungs- und Sanitarfachkraften - Kompetenz
zum Nutzen des Unternehmens

Ergebnisse
« Erweiterung der Methoden- und sozialen Kompetenz der Fiihrungskrafte
« Verbesserung der Arbeitsbedingungen

« Verbesserung der Motivation, insbesondere die der dlteren MA

Erfolgsfaktoren

- speziell auf den Bedarf zugeschnittene Qualifizierungsangebote
- kurzfristige Verfiigbarkeit der Berater

- Einbeziehung aller MA

Hemmende Faktoren
- zeitliche Probleme, denn das Tagesgeschaft erschwert die konsequente Umsetzung der MaBnahmen

« hohe Freistellungskosten
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Praxisbeispiel 2
"Vom Dach herunter ins Bliro": Altern als Dachdecker im Beruf durch Erweiterung der Aufgabenstruktur

Damit ein Arbeiten als Dachdecker auch im Alter méglich ist, wurden die Tatigkeiten der Gesellen leichter und vielfiltiger gestaltet.
Nach dem Motto "vom Dach herunter ins Biiro" iibernehmen die Gesellen verstarkt Planungsaufgaben und die Kundenbetreuung.
Titigkeitswechsel und Erweiterung des Titigkeitsfeldes erméglichen ein Alter-Werden-Kénnen in diesem Beruf.

Das Dachdeckerhandwerk stellt hohe Anforderungen an die Belastbarkeit der MA. Daher ist es wichtig, alterskritische Belastungen (Belastungen des Riickens und
der Gelenke, Verletzungs- und Absturzgefahr, Witterungseinflusse, ...), zu reduzieren, um diesen Beruf bis zur Rente ausiiben zu kénnen. Im vorliegenden
Praxisbeispiel war das Ziel der durchgefiihrten MalRnahmen, eine langfristige Planung der innerbetrieblichen Laufbahn zu erméglichen und qualifizierte MA zu
halten. Dabei wurde unter Einbeziehung aller MA wie folgt vorgegangen:

- Tatigkeitsanalysen
- gemeinsamer Workshop mit den MA zur Entwicklung von MalRnahmen

« Umsetzung der MaBnahmen (Einsatz von Hebehilfen; Erstellung von Checklisten fiir die Baustellenplanung; Qualifizierung der MA durch den Inhaber
im Bereich

« der EDV-gestiitzten Auftragsbearbeitung; Ubertragung von Verantwortung und Erweiterung der Arbeitsaufgabe)

Ergebnisse
- effektivere Gestaltung der Arbeitsablaufe / Arbeitsorganisation
« Erhdhung der Arbeitszufriedenheit

« Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch Reduzierung der vorhandenen Belastungen (z.B. durch den Einsatz von Hebehilfen und Transportmitteln)

* Qualifizierung der MA
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Praxisbeispiel 2

"Vom Dach herunter ins Buro": Altern als Dachdecker im Beruf durch Erweiterung der Aufgabenstruktur

Erfolgsfaktoren

- Erhalt der Arbeitsfahigkeit

- geringe Mitarbeiterfluktuation
* Motivation der MA

Hemmende Faktoren

- anfangliche Vorbehalte der MA gegeniiber EDV-Systemen
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Praxisbeispiel 3
Gesunde und zufriedene Mitarbeiter in einem familiengefuihrten Unternehmen in Essen

Angeregt durch ein Projekt des Institutes fiir Betriebliche Gesundheitsférderung verbesserte sich im Mintrops Burghotel nicht nur die Kommunikation zwischen
Eigentiimer und Beschéftigten sondern in Folge auch das Gesundheitsbewusstsein aller Betroffenen.

Zielsetzung der Eigentiimer war in erster Linie die Verringerung der Fluktuation durch héhere Zufriedenheit und ein verbessertes Zugehérigkeitsgefihl. Erreicht
wurde dies durch regelmaRige, personliche Gesprache und die Zirkelarbeit zu verschiedenen Gesundheitsthemen wie z. B. Schutzkleidung und gesunde
Erndhrung. Die Gesundheitspflege vor Ort wird praktisch unterstiitzt, indem allen MA das hoteleigene Schwimmbad zur Verfligung gestellt wird.

Ergebnisse

- geringere Fluktuation

* hohere Zufriedenheit und Motivation der MA
- verbessertes Betriebsklima

- verstarktes Gesundheitsbewusstsein der MA und der Eigentlimer

Erfolgsfaktoren

- konsequente Thematisierung physischer und psychischer Gesundheit,
« das Kiimmern um die Beschaftigten durch die Eigentiimer,

- gelebtes BGF-Programm,

- die Zusammenarbeit mit dem AOK/BGF Institut.
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