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DAS PROJEKT WEGE

Durch Struktur- und Klimawandel und die
2011 von der Bundesregierung beschlos-
sene Energiewende und den damit einher-
gehenden politischen und 6kologischen
Zielvorgaben stehen die KMU der Lausitz
vor grolRen Herausforderungen. Vielfiltige
technologische Neuerungen und der Koh-
leausstieg erfordern den Umbau sowohl
des gesamten Energiesystems als auch
der Wirtschaft. Vom strukturellen Wandel
besonders betroffen sind u.a. Unterneh-
men der Metall- und Elektroindustrie und
(kommunale) Versorgungsunternehmen.

Besonders fir kleinere Unternehmen ist
die Weiterentwicklung der Kompetenzen
der Beschaftigten von existenzieller
Bedeutung. Aufgrund des demografisch
bedingten Bevdlkerungsriickgangs, hoher
Abwanderung gut Qualifizierter und
beginnendem Fachkrdftemangel besteht
eine Hauptaufgabe der betrieblichen Per-
sonalentwicklung in der Erweiterung der
Kompetenzen der vorhandenen Mitarbei-
tenden.

In den sich ungewdéhnlich schnell vollzie-
henden Verdnderungsprozessen besteht
auBerdem enormer Qualifizierungsbedarf,
um neue Technologien nutzen und die sich
verdandernden Anforderungen bewaltigen
zu konnen. Gleichzeitig eroffnet der Struk-
turwandel Unternehmen mit zukunftsaktu-
ellem Wissen neue Chancen.

Lebenslanges Lernen muss in der heutigen
Arbeitswelt selbstverstandlich werden. Er-
gebnisse aus den Befragungen der teilneh-
menden Unternehmen zeigen, dass gerade

in kleinen Unternehmen die systematische
Personalentwicklung haufig eine unterge-
ordnete Rolle spielt. Kiinftig wird der Erfolg
eines Unternehmens noch stéarker von den
Mitarbeitenden, deren Qualifikationen,
Kompetenzen und ihrer Innovationsfahig-
keit abhangig sein.

Im Rahmen des Bundesprogramms ,Fach-
krafte sichern: weiter bilden und Gleich-
stellung fordern” des Bundesministeriums
flir Arbeit und Soziales (BMAS) wurden im
Projekt WEGE von 2016 bis 2019 Bildung-
sangebote erarbeitet, um Personalent-
wicklung und Weiterbildungskultur sowie
Innovations- und Veranderungsfahigkeit
vorrangig in kleinen und mittleren Unter-
nehmen der Lausitz zu stérken. Das Projekt
WEGE konnte dazu einen wertvollen
Beitrag leisten.

Innerhalb von drei Jahren haben 70 Un-
ternehmen und fast 300 Teilnehmerinnen
und Teilnehmer an Workshops, Seminaren
und Fachtagungen des Projekts WEGE
teilgenommen mit dem Ziel, Personalent-
wicklung und Weiterbildungskultur sowie
Innovations- und Veranderungsfahigkeit
in kleinen und mittleren Unternehmen zu
starken.

In der vorliegenden Publikation werden
ausgewahlte Themen, Ergebnisse und
Erfahrungen des Projekts vorgestellt. Wir
stellen gute Praxisbeispiele von Unterneh-
men aus der Lausitz vor und lassen einige
unserer Trainerinnen und Trainer sowie
Projektpartnerinnen und -Partner zu Wort
kommen.

Innerhalb von drei
Jahren haben 70 Un-
ternehmen und fast
300 Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer
an Workshops,
Seminaren und
Fachtagungen des
Projektes WEGE
teilgenommen.
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DAS PROJEKT WEGE

Weiterbildungskultur

Die Lern- und Anpassungsfahigkeit von Unternehmen ist gerade in
Zeiten schneller Veranderungen und strukturellen Umbrichen
eine wichtige Grundlage fir wirtschaftlichen Erfolg. Wesentliche
Voraussetzungen dafiir sind sowohl Neugier, Interesse und
Bereitschaft der Mitarbeitenden, sich weiter zu qualifizieren, als
auch eine lern und- entwicklungsférdernde betriebliche Umge-
bung — die Weiterbildungskultur.

In groRen Unternehmen ist ein Weiterbildungskonzept selbstver-
standlich. Oft schreiben es ihnen Zertifizierungen vor. Fir die Pla-
nung und Umsetzung steht eigens eine Personalabteilung zur Ver-
flgung. Die verantwortlichen Mitarbeitenden sind speziell in
Fragen der Personalentwicklung geschult.

Kleinere Unternehmen hingegen haben selten ein umfassendes
Weiterbildungskonzept mit Personalentwicklungsplan, festem
Budget, kooperierenden Weiterbildungsinstitutionen und Wissen-
stransferstrategien. Oft werden Mitarbeitende reaktiv zu Weiter-
bildungen geschickt, wenn neues Know-how erworben werden-

Leitung

e Bedarfserhebung in Mitarbeiterinnen-
und Mitarbeitergesprachen

e  Vorbildfunktion

e Mitarbeitende beteiligen

e Lernforderliche Arbeitsgestaltung

e  Wertschitzende Kommunikation

e Fuhrungskréfte als Personalentwickler”
e Entwicklung von Angeboten

e Beratung und Unterstltzung der Fihrungskrafte

Evaluation und Controlling

soll. Fir eine vorausschauende Strategie fehlt oft die Zeit im
Alltagsgeschaft. Mangels eigener Personalabteilung obliegt diese
Aufgabe in kleinen Unternehmen der Geschaftsfihrung, die im
Normalfall hierin weder besonders ausgebildet ist, noch tber die
notwenigen zeitlichen Ressourcen verfigt.

Die Entwicklung einer Weiterbildungskultur kann gerade kleinen
Unternehmen helfen, die notwendigen Lernumgebungen zu
schaffen und Eigeninitiative der Mitarbeitenden zu starken. Dabei
hilft es, feste Routinen einzufiihren, die Klarheit schaffen und Zeit
sparen.

Mitarbeitende

gesundheitsférderliches Verhalten

e Verantwortung fur die eigene berufliche Entwicklung
e Ideen einbringen

e Wertschatzende Kommunikation

e Verankerung im Leitbild

e  Vorbildfunktion

e Bereitstellen von Ressourcen

e  Wille und Uberzeugung kommunizieren

e  Zeit fiir Fihrungstatigkeit zur Verfligung stellen

/N

4 Das Projekt WEGE



DAS PROJEKT WEGE

Eine Weiterbildungs-
kultur muss taglich
gelebt werden. Sie
besteht neben kla-
ren Prozessen und
Routinen aus einer
prinzipiellen Offen-
heit und einem lern-
fordernden Arbeits-
klima.

Folgende Aspekte sind zu beachten:

Weiterbildung muss individuell ausge-
richtet werden. Altere Mitarbeitende
haben haufig einen anderen Bedarf
und andere Vorstellungen als jlingere.
Gleiches gilt fiir Beschaftigte aus un-
terschiedlichen Abteilungen. Aus-
gangspunkt einer Weiterbildungspla-
nung sollten daher immer die
jeweiligen Mitarbeitenden und die An-
forderungen der Stellenprofile sein.

Zur Weiterbildungskultur gehort, flr
alle Mitarbeitenden einen personli-
chen Entwicklungsplan fur die nachs-
ten Jahre zu erstellen. Als Grundlage
dieser Planung dient hier eine Bedarf-
serfassung im Rahmen des Kompe-
tenzmanagements (siehe Abbildung,
Prozesskette, S.6). Im Idealfall beste-
hen méglichst viele Uberschneidun-
gen zwischen den personlichen Ent-
wicklungszielen der Mitarbeitenden
und den Kompetenzanforderungen
des Unternehmens.

RegelmaRig sollten Mitarbeiter- oder
Entwicklungsgesprache gefiihrt wer-
den. Diese miissen gut vorbereitet
sein und wertschatzend gefiihrt wer-
den, um effektiv und zufriedenstellend
zu verlaufen. Sie sind ein wichtiges
Element des Weiterbildungsmanage-
ments.

Wichtig ist, dass personelle und finan-
zielle Ressourcen fiir Personalentwick-
lung und Weiterbildung bereitgestellt
werden. Durch ein festes Budget fiir
Weiterbildungen werden Kosten eher
als Investition in das Unternehmen ge-
sehen.

¢ WeiterbildungsmaRnahmen sollten intern systematisch

nachbereitet werden, um neu erworbenes Wissen
Einzelner fiir das gesamte Unternehmen nutzbar machen
zu kénnen. Was hat der oder die Beschaftigte gelernt?
Was davon soll im Unternehmen umgesetzt werden? Lasst
sich das neue Wissen direkt umsetzen oder miissen unter-
nehmensinterne Strukturen und Prozesse angepasst wer-
den? Welche Mitarbeitenden mussen in die Veranderun-
gen einbezogen werden und entsprechend weitergebildet
werden?

Eine Weiterbildungskultur muss taglich gelebt werden. Sie
besteht neben klaren Prozessen und Routinen aus einer prinzi-
piellen Offenheit und einem lernférdernden Arbeitsklima. Ziel
ist, das eigenverantwortliche Lernen der Mitarbeitenden zu
starken, indem Lernen und der persdnlichen Entwickelung ein
groBer Wert beigemessen wird und die Wirksamkeit des Ler-
nens fiir die Beschaftigten splrbar wird.

Die Wirtschaftsforderung Brandenburg (WFBB) bietet Unter-
nehmen verschiedene Unterstiitzungen bei der Fachkrafte-
sicherung an. Neben verschiedenen Beratungs- und Informa-
tionsangeboten bietet die Online-Plattform der WFBB auch
Analysen zum Arbeits- und Wirtschaftsstandort Brandenburg
Uber sowie Auswertungen zu den Altersstrukturen und Ersatz-
bedarfen im eigenen Unternehmen. Im Fachkrafteportal kon-
nen Unternehmen ihre freien Stellen veroffentlichen.

Das Projekt WEGE
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DAS PROJEKT WEGE

Prozesskette des Kompetenzmanagements

1. Trends aus gesellschaftlichen Verdanderungen erkennen und Kompetenzen ableiten

Auf Basis einer systematischen Betrachtung konnen zukinftige Entwicklungen identifiziert und ihre Auswirkungen auf das
Unternehmen antizipiert werden. Aus den daraus entstehenden Bedarfen werden die erforderlichen Kompetenzen abgeleitet,
die fir die Zukunftsfahigkeit des Unternehmens notwendig sind.

2. Zukunftsorientierten Kompetenzen besondere Bedeutung beimessen

Kompetenzmodelle erlauben eine strukturierte Darstellung von unternehmensspezifischen Kompetenzen. Hinsichtlich gesell-
schaftlicher Veranderungen ist zu beachten, dass bestimmte Kompetenzen fiir die Anpassung des Unternehmens an Verande-
rungen von besonderer Relevanz sind. Zu diesem Kompetenzfeld gehoren Schliisselqualifikationen wie z.B. kaufméannisches
Denken, Verantwortungsiibernahme und selbstandiges Handeln, Innovationsfahigkeit, Sprachen und interkulturelle Kompe-
tenz, Kunden- und Dienstleistungsorientierung u.v.m. '

3. Anforderungsprofil (SOLL-Profil) erstellen /

Im nadchsten Schritt werden die unternehmensspezifischen Kompetenzanforderungen zusammengestellt und Stellenprofilen
zugeordnet. Diese Anforderungsprofile erfassen das Wissen und die Kompetenzen, tiber die ein Mitarbeiter bzw. eine Mitar-
beiterin aktuell bzw. zukilinftig auf einer Position verfligen muss, um eine bestimmte Funktion oder Tatigkeit in guter Qualitat
erfillen zu kénnen. '

4. Das Kompetenzprofil (IST-Profil) erstellen

IST-Profile stellen Wissen und Kompetenzen dar, tiber die jeweilige Stelleninhaber tatséchlich verfiigen. Ublicherweise werden
hierzu Fremdeinschatzungen durch Vorgesetzte und Selbsteinschatzungen der Mitarbeitenden zu Grunde gelegt. In einem
Mitarbeitergesprach gilt es, einen Konsens beider Einschatzungen zu erreichen. Das Gesprach eignet sich besonders gut dafiir,
die Veranderungsbereitschaft der Beschiftigten zu erfassen, Angste und Befiirchtungen zu klaren und die Motivation fiir die
Teilnahme an QualifizierungsmaRnahmen zu ermitteln bzw. zu steigern.

5. Soll-Ist-Vergleich /

In einem weiteren Schritt erfolgt die systematische Gegentiberstellung der ermittelten, einer betrieblichen Funktion zugeord-
neten SOLL-Anforderungen einerseits und der IST-Kompetenzen der Beschaftigten andererseits. Daraufhin kann der jeweilige
Qualifizierungs- bzw. Personalentwicklungsbedarf abgeleitet und geeignete MaRnhahmen ausgewahlt werden. Wichtig ist, dass
bei den Mitarbeitenden durch eine angemessene Prozessgestaltung und geeignete kommunikative BegleitmaRnahmen nicht
Angst, sondern Interesse an der Mitwirkung an Veranderungsprozessen geweckt wird.

6. PersonalentwicklungsmaBnahmen initiieren

Personalentwicklungsmafnahmen missen gut abgestimmt und dokumentiert werden, damit die kontinuierliche Umsetzung
besser tGberblickt werden kann. Die beschlossenen MalRnahmen sollten direkt mit einem geeigneten Instrument zur Umset-
zung gekoppelt sein. Auf diese Weise kann sichergestellt werden, dass WeiterbildungsmaBnahmen dem auf die Entwicklungs-
ziele des Unternehmens einzahlen. .



PERSONALENTWICKLUNG

Uber technologische Veranderungen und Digitalisie-
rung verandern sich Berufe und Fachkrafteerforder-
nisse standig. Diese dynamische Entwicklung wird
voraussichtlich in Zukunft weiter zunehmen. Dies hat
Implikationen fiir die betriebliche Organisation der
Arbeit und der Personalentwicklung. Ein wichtiger Teil
hiervon ist die betriebliche Weiterbildung. Nur eine
flexible und stete Anpassung der Kompetenzen der
Mitarbeitenden kann zur Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmen beitragen. Hierzu ist eine systematische
und zukunftsorientierte Personalentwicklung unab-
dingbar.

PersonalentwicklungsmaBnahmen variieren nicht nur
inhaltlich. Sie kdnnen auch zu den unterschiedlichsten
Zeitpunkten der Berufs- und Lebenswege Beschaftigter
stattfinden und sich in Methode und Dauer unter-
scheiden. Die Wahl der geeigneten Personalentwick-
lungsmalRnahme sollte sich stets an den Aufgaben und
den Potenzialen der Mitarbeitenden orientieren.

In allen Phasen (auch bei Erwerbsunterbrechungen

— Personalentwicklung ,,out-of-the-job“) steht jedoch
der Erhalt und die Férderung der Arbeitsfahigkeit und
der Leistungsbereitschaft im Vordergrund. Unter-

Die untenstehende
Abbildung veran-
schaulicht, welche
Methoden und
Instrumente je
nach beruflicher
Lebensphase der
Beschiftigten bei
der Personalent-
wicklung (PE) zum
Einsatz kommen
kénnen.

Personalentwicklung on-the-job
e systematische Unterweisung
e Altersgemischte Lernpaare
e job rotation, job enrichment,
job enlargement
e qualitatsfordernde Aufgabengestaltung
e Projektarbeit
Gruppenarbeit

w

Personalentwicklung
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PERSONALENTWICKLUNG

schiede zwischen den MaRRnahmen liegen vor allem in deren
Gestaltung, die von Alter, beruflicher Perspektive, person-
lichen Interessen und privaten/familidren Verpflichtungen
abhangig ist.

Die folgende Abbildung veranschaulicht, welche Methoden
und Instrumente je nach beruflicher Lebensphase der Be-
schaftigten bei der Personalentwicklung (PE) zum Einsatz
kommen kdénnen.

Beim Antritt einer neuen Stelle bzw. nach Rickkehr nach lan-
gerer Abwesenheit (z.B. Elternzeit) kdnnen Mitarbeitende in
der Vorbereitung auf ihre (neue) Tatigkeit geschult werden (PE
,in-the-job“). Eine Alternative (und der Regelfall) ist allerdings,
sie im Laufe ihres Arbeitslebens je nach Bedarf weiterzubilden
(PE ,,along-the-job“).

Zu einem ganzheitlichen Ansatz gehort zudem die systema-
tische Vorbereitung des Ausscheidens aus der Arbeit, sei es
aus Altersgrinden oder aufgrund eines Arbeitsplatzwechsels
(PE ,,out-of-the-job“). Insbesondere beim Austritt aus Alters-
grinden steht fur das Training ,,out-of-the job” der Wissen-
serhalt und Transfer zu Nachfolgerinnen und Nachfolgern im
Vordergrund.

Auch fur den Ort einer MaRnahme bieten sich mehrere
Moglichkeiten:

° Mitarbeitende knnen direkt am Arbeitsplatz (,,on-the-
job®),

4 in einer Schulungssituation in den Rdumen des eigenen
Unternehmens (,,near-the-job“) oder

® in externen Schulungseinrichtungen (, off-the-job“)
geschult werden.

8 Personalentwicklung

Lebensphasenorientierung

Grundsatzlich verfolgt die Personalentwicklung das Ziel, die
Fachkompetenz, Leistungsfahigkeit, Motivation, Gesundheit und
das Engagement der Beschaftigten bis zum Renteneintritt bedarfs-
gerecht zu erhalten und zu férdern. Innerhalb des lebensphasen-
orientierten Ansatzes wird die Berufstatigkeit in verschiedene Le-
bensphasen unterteilt und mit den jeweiligen Herausforderungen
und Arbeitsbedingungen in Einklang gebracht. Die Lebensphasen
sind gepragt von unterschiedlichen Zielen und Einfliissen (be-
ruflich und privat), Interessen, Bediirfnissen und Starken sowie
Erwartungen an die Berufstatigkeit und die Balance von Arbeit
und Privatleben.

Allgemein werden die folgenden Phasen unterschieden:

1. EinfUhrungsphase (bis zu 2 Jahre nach Eintritt in die Organisation)
2. Wachstums-/Professionalisierungsphase
(2 bis 20 Jahre Berufstatigkeit)
3. Reifephase (20 bis 40 Jahre Berufstatigkeit)
4. Vorbereitung auf den Austritt/Austrittsphase
5. Aktiver Ruhestand (ab 65/67 Jahren)

Diesen Phasen entsprechend kdnnen differenzierte MaRnahmen
im Hinblick auf die berufliche Entwicklung, die Gestaltung der
Rahmenbedingungen und die Verteilung der Arbeitsaufgaben in
Betracht gezogen und mit entsprechenden Weiterbildungsange-
boten begleitet werden.




DAS MITARBEITERGESPRACH

VON SABINE RIEDEL-SCHONFELD, UNTERNEHMENS-
BERATUNG FUR ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Gut geflihrte Mitar-
beitergesprache for-
dern das Vertrauens-
verhaltnis.

Auch die Moglich-
keit, ein Feedback
der Mitarbeitenden
Uber das eigene Fiih-
rungsverhalten zu
bekommen, sollte
Bestandteil des Ge-
spraches sein.

RegelmaRige Gesprache mit
Mitarbeitern

Der Beitrag regelmaRig gefiihrter Mitarbei-
tergesprache fiir den Erfolg eines Unterneh-
mens sollte nicht unterschatzt werden.
Durch regelmaRige Gesprache mit Mitarbei-
tern, kann das Vertrauensverhaltnis gefor-
dert, wichtige gegenseitig Riickmeldung ge-
geben, Reibungsverlust vermieden und die
Mitarbeiterzufriedenheit verbessert werden.
Mitarbeitergesprache lohnen sich in der Ak-
zeptanz, erforderlichen Offenheit und in der
Zeitinvestition nur, wenn sie partnerschaft-
lich gefiihrt werden. Dies bedeutet, dass
FUhrungskréfte auf Vorschlage und Feedback
der Mitarbeitenden eingeht. Nur wenn die
Beschaftigten einen tatsachlichen Nutzen se-
hen, werden sie Mitarbeitergesprache akzep-
tieren und sich offen dufern.

Gut geflihrte Mitarbeitergesprache fordern
das Vertrauensverhaltnis. Auch die Méglich-
keit, ein Feedback der Mitarbeitenden tGber
das eigene Fiihrungsverhalten zu bekommen,
sollte Bestandteil des Gespraches sein. Mit-
arbeitende und Fihrungskréfte erhalten so
Rickmeldungen zur eigenen und zur Fremd-
wahrnehmung und Sichtweise des Anderen.
Mitarbeitende haben die Méglichkeit, ihre
beruflichen Entwicklungsmaoglichkeiten mit-
zugestalten und zu entwickeln.

Alles was Fuihrungskrafte sich von Mitarbei-
tern wiinschen, haben aber nun in letzter
Konsequenz mit Handeln zu tun. Sie lassen
sich also nur im letzten Schritt am Verhalten
beobachten. Davor, nicht beobachtbar, lau-
fen interne Prozesse ab. Es werden verschie-
dene Perspektiven eingenommen, Erfahrun-
gen einbezogen, Abwadgungen gemacht,
neue Ideen formuliert und immer spielt auch
ein Geflihlszustand mit rein. Diese Prozesse
lassen sich von auRRen nicht beherrschen. Ich
kann Niemanden Gedanken beherrschen.

Daher ist es sinnvoll, um Mitarbeiter wirklich
abzuholen und miteinzubeziehen, eine fra-
gende Gesprachsform zu wahlen. Dies er-
moglicht einen kooperativen Gesprachsver-
lauf. Wenn in wichtigen Punkten eine
gemeinsame Sicht erreicht werden kann,
kdnnen einvernehmliche Vereinbarungen ge-
troffen werden. Alles andere, waren nur ver-
ordnete MalRnahmen.

Denn es gilt: Wenn Menschen intrinsisch mo-
tiviert sind, dann beschéftigen sie sich mit ei-
ner Aufgabe, wegen der Tatigkeit selbst. Das
heit sie ziehen die Motivation aus der
Durchfuihrung der Aufgabe selbst. Ein ent-
scheidender Faktor fiir intrinsisch motivierte
Mitarbeiter, ist die Unterstiitzung von Auto-
nomie. Mitarbeiter Gestaltungs- und Ent-
scheidungsfreirdume, in denen selbst ent-
scheiden zu kénnen

Personalentwicklung
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Interview Jennifer Dillan, Personalleite-
rin bei TransTec F&E Vetschau GmbH,
Mittelstandisches Unternehmen fiir
Drehgestelle fiir Schienenfahrzeuge aus
Vetschau

Welche Rolle spielt bei Ihnen der Wissenstransfer, wenn
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beispielsweise an einer
Weiterbildung teilgenommen haben.

Der Wissenstransfer ist bei uns Teil unserer festen Prozesse.
Wir sind im Rahmen der ISO-Zertifizierung dazu verpflichtet
nachzuweisen, dass wir Wissen transferieren. Wir planen
unsere Weiterbildungen langfristig. Die werden anschliefsend
ausgewertet und in den Abteilungen besprochen. Wir
versuchen, das Wissen auf andere Mitarbeiter runter zu
brechen. Das funktioniert natiirlich in Abhdngigkeit vom
Tagesgeschdft unterschiedlich gut. Es ist aber ein fester
Bestandteil unserer Prozesse, und wir haben den Ansporn,
das Wissen auch anderen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
weiterzureichen.

Sie sind in lhrem Unternehmen fiir die Personalentwicklung
zustandig. Wie gehen Sie vor?

Wir schauen uns die Qualifikationen der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter an. Es kommen ja immer wieder neue dazu
oder es gehen welche. Wir sind daher stdndig damit
beschdiftigt zu gucken, wie wir die Unternehmens-
anforderungen am besten mit dem Personal bewdltigen
kénnen. Die Weiterbildungsplanung ist ein stédndiger
fliefSender Prozess. Die Weiterbildungen kommen das
ganze Jahr rein, es muss gebucht werden und am Ende
abgeschlossen. Wir haken bei den Mitarbeitern nach,

wie ihre Erfahrungen bei der jeweiligen Weiterbildung
waren und wie das neue Wissen umgesetzt werden kann.
Da ist ein begleitender Prozess, bei dem wir uns immer
wieder bei den Vorgesetzten erkundigen, wie der Stand ist.
Sind alle Mitarbeiter eingearbeitet? Wird das erworbene
Wissen genutzt und angewandt?

Personalentwicklung

Interview Dr. Gerrit Fester,
Geschaftsfiihrer von Cottbusser Hochdruck
GmbH, Mittelstandisches Unternehmen im
Bereich Rohrleitungsbau fiir Gas, Wasser
und Fernwarme sowie Anlagenbau aus
Cottbus

Die Personalentwicklung liegt Ilhnen sehr am Herzen.
Was ist lhre Strategie?

Ich habe mit der Ubernahme des Unternehmens Cottbusser
Hochdruck am Standort Cottbus vor drei Jahren, ein kleines al-
terndes Unternehmen (ibernommen und versuche seit dem,
Personal zu akquirieren und weiterzuentwickeln. Wir sind ge-
startete mit einem Altersdurchschnitt der Mitarbeiter von 55
Jahren, praktisch ohne Zukunftsperspektive des Unterneh-
mens. Daraus haben wir ein modernes und attraktives Unter-
nehmen gemacht. Das Wege Projekt war ein Baustein dort
hinzukommen.

Wir haben speziell vielen jungen Leuten die Gelegenheit gege-
ben, verschiedene Weiterbildungen zu besuchen. Das wurde
sehr dankend angekommen. Auch wenn es am Ende nur 30%
oder 40 % sind, die sie aus den Veranstaltungen mitgenom-
men haben, dann ist das schon eine Menge. Fiir uns war die-
ses Projekt daher sehr hilfreich.

Welche Schlussfolgerungen und Wirkungen konnten Sie aus
dem Teilnehmen schlussfolgern bzw. mitnehmen?

Wir hatten uns in den Weiterbildungen und Beratungen weit
aufgestellt und vieles in Anspruch genommen. Die Weiterbil-
dungen haben uns darin bestdrkt, dass wir bereits auf einem
guten Weg sind. Sia haben uns die Stellschrauben gezeigt, die
wir noch drehen kénnen.

Die Mitarbeiter, die von den Schulungen wiedergekommen
sind, kamen mit viel zusdtzlicher Sicherheit zurtick. Die Schu-
lung zum Bauverantwortlichen beispielsweise hat geholfen,
dass die Mitarbeiter sich besser auf der Baustelle bewegen
kénnen.



Interview Sylvia Kiihne, Per-
sonalleiterin bei KEK GmbH,
Mittelstandisches Unterneh-
men der Metallverarbeitung
aus LauRnitz

Welche Strategie verfolgen Sie bei der Re-
krutierung neuer Arbeitskrafte?

Wir sind ganz stark in der Ausbildung. Wir
versuchen unsere Fachkrdfte selber auszubil-
den. Es ist sehr schwer, aus einem leeren Pool
etwas zu fischen. Es ist nur noch ein Abwer-
ben méglich und das ist nicht mehr schén. Als
kleines Unternehmen muss man daher an der
Attraktivitdt des eigenen Unternehmens ar-
beiten. Unsere Strategie ist daher die Ausbil-
dung. Wir haben viele Auszubildende und
Praktikanten, von denen wir einen Teil (iber-
nehmen kénnen. Dadurch haben wir zumeist
keine Probleme, Fachkrdfte zu finden.

Welche Herausforderung sehen Sie fiir die
zukiinftige Personalentwicklung?

Es ist manchmal erstaunlich, dass wir vieles
wissen, aber einfach nicht umsetzen, weil die
vorhandenen Strukturen nicht die notwenige
Geschwindigkeit bei der Umsetzung zulassen,
wie wir sie eigentlich bréuchten. Unsere Pro-
zesse sind einfach zu lang. Es wird ja immer
schon lber die zukiinftigen Generationen ge-
sprochen, dartiber wer sie sind, wie sie sich
zeigt, was sie braucht. Wir wissen das alles.
Aber wir schaffen es nicht, unsere Prozesse
schnell genug auf diese Personengruppen an-
zupassen. Entweder hdngt uns das Arbeits-
zeitgesetz im Genick, dass aus den 50er Jah-
ren ist, oder es ist ein Betriebsrat, der noch
veraltet denkt. Irgendwas ist immer wieder
mal, dass ich verschiedene junge Leute nicht
am Standort halten kann. Die sind dann ein-
fach weg.

Welche Herausforderungen sehen Sie fiir Ihr
Unternehmen bei der Arbeitsorganisation?

Wir werden in Zukunft bei unseren Mitarbei-
tern Schichtprogramme einfiihren miissen,
die wir jetzt noch gar nicht kennen. Ich habe
bei den Werkern gerade viele aus der Gene-
ration der Babyboomer, die nach und nach in
Rente gehen. Die jungen Leute wollen nicht
von 6 bis 14:30 Uhr arbeiten. Hier will der
eine erst von 7 Uhr arbeiten, der andere von
5 Uhr. Jeder hat seine speziellen Vorstellun-
gen. Wir werden daher unsere Maschinen-
auslastungszeiten den Mitarbeiterwiinschen
anpassen miissen. Wir werden nicht mehr sa-
gen kénnen, wir haben hier zwei Schichtmo-
delle und das muss so sein, das schon 100
Jahre lang so. Sondern wir werden schauen
miissen, wie wir die persénlichen Einlog-Zei-
ten der jungen Mitarbeiter mit den Maschi-
nenauslastungszeiten verbinden kénnen. In
der Arbeitsvorbereitung haben wir das schon.
Zwei Mitarbeiter konnten sich intern darauf
einigen, dass einer immer die Tagschicht
libernimmt und der andere Mitarbeiter im-
mer die Spdtschicht. So gehen nicht beide auf
ein Mal. Das funktioniert bereits gut. Man
muss nur arbeitsvertraglich aufpassen, nicht
zu viel im Vorfeld festzuschreiben. Das ist
nicht immer ganz einfach. Man muss aufpas-
sen, dass einem nicht auf die FiifSe fdllt, wenn
man mutig ist.

Personalentwicklung
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FACHKRAFTESICHERUNG

Die Fachkraftesituation in Metall- und Elektroberufen ist zuneh- Bundesagentur errechnet, dass insbesondere bei Berufen wie
mend virulent. Laut einem Fachkraftecheck Metall- und Elektrobe-  technische Produktionsplanung und -steuerung eine groRe Kluft
rufe von KOFA (2019) werden in Berlin und Brandenburg deutlich zwischen dem durchschnittlichen jahrlichen Ersatzbedarf und der
mehr Fachkradfte mit abgeschlossener Berufsausbildung gesucht Zahl der erfolgreichen Priifungen in diesem Berufszweig liegt. So
als Fachkrafte mit Fortbildungsabschluss (Spezialisten) oder Hoch- ~ kommen auf einen jahrlichen Bedarf von 98 neuen Fachkraften
schulabschluss (Experten). Danach sind 75,1 Prozent der gemelde-  genau 0 erfolgreiche Priifungen (Beispielhaft im Jahr 2018). Die

ten Stellen fur Fachkréfte ausgeschrieben und jeweils lediglich Zahl der Uber 55-Jahrigen Mitarbeitenden liegt hier bei knapp
rund 6 Prozent flr Spezialisten und Experten. 30%. Diese wegfallenden Fachkrafte konnen aus dem Brandenbur-

ger Fachkraftepool bei Weitem nicht mehr gedeckt werden. Ahn-
Je nach Beruf wird der Fachkraftebedarf fiir die nachsten Jahre lich sieht es bei der Berufsgruppe der Metallerzeugung sowie
sehr unterschiedlich prognostiziert. Die Wirtschaftsforderung beim Metallbau und SchweilStechnik aus.

Brandenburg (WFBB) hat auf Grundlage von Statistiken der
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Abbildung: Ersatzbedarfe und Ausbildungsoutput in Berufgruppen der Metall- und Elektroindustrie
Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, berechnet und aufbereitet durch die Wirtschaftsforderung Land Brandenburg GmbH
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FACHKRAFTESICHERUNG

Dagegen stellt sich die Situation beim Berufszweig Mechatronik
und Automatisierungstechnik sowie bei Fahrzeug-,Luft- und
Raumfahrt-, Schiffsbautechnik entspannter dar. Hier ist der Anteil
der Uber 55-jahrigen deutlich geringer, und es stehen mehr ausge-
bildete Fachkrafte zur Verfligung als freie Stellen in den Unterneh-
men. (s. Abbildung Ersatzbedarfe und Ausbildungsoutput in Be-
rufsgruppen der Metall und Elektroindustrie)

Fir die Einschatzung der Lage in der Lausitz stehen uns Daten von
eigenen Interviews zu Verfligung. Im Rahmen des WEGE Projektes
haben wir einige Experten, Geschaftsfiihrer und Geschaftsfihre-
rinnen zu Ilhrem personlich wahrgenommenen Fachkraftebedarf
interviewt.

Insgesamt beklagen die meisten unserer Interviewpartner einen
bestehenden oder abzusehenden Fachkraftemangel. Hiervon sind
vor allen Dingen bestimmte Bereiche liberdimensional Betroffen:
Zum Beispiel SchweiRfachingenieure, Rohrleger und Mitarbei-
tende im technischen Vertrieb. Gesucht werden Projektleiter und
Wirtschaftsingenieure, die technisch und kaufméannisch verhand-
lungssicher in verschiedenen Sprachen sind. Wahrend Maschinen-
bauer noch geniigend vorhanden seien, fehlten jetzt schon Elekt-
rotechniker. Zudem flihren technische Innovationen zu einem
Bedarf an ganz neuen und veranderten Spezialisierungen. Bei-
spielsweise wiirde der Bedarf von Mechatronikern in Zukunft mit
zunehmender Zahl von Elektroautos noch weiter steigen. Es sei
abzusehen, dass angesichts der zunehmenden Digitalisierungen
viele weitere Informatiker bendtigt werden, die praktisch jetzt
schon auf dem Arbeitsmarkt nicht mehr zu finden seien. Frauen
jeden Alters sowie geeignete Ausbildungswillige seien immer
schwieriger zu finden. Diese Zielgruppen seien mobiler und zie-
hen haufiger aus der Region weg.

SV-Beschiftigte
insgesamt im Juni

Wirtschaftszweig (WZ2008)

Der Fachkrdftemangel sei flir Unternehmen schwerwiegend, da
auf dieser Basis kein Wachstum maglich sei. Unternehmen wen-
den unterschiedliche Strategien bei der Mitarbeitersuche an. Ne-
ben dem gezielten Suchen und Abwerben von Arbeitskraften pro-
fitieren einige Unternehmen von Unternehmensauflésungen und
kénnen qualifizierte Mitarbeitende tibernehmen. Die Moglichkeit,
fehlende Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen aus dem Pool der Ge-
flichteten zu rekrutieren, wird wegen fehlender Sprachkenntnisse
und unterschiedlicher kultureller Pragungen als eher schwierig
eingeschatzt. Im Bereich der Produktion sei dies durchaus denk-
bar. Hier kdnnen auch Langzeitarbeitslose eingesetzt werden. Im
Bereich der Forschung und Entwicklung werden die Chancen als
eher gering eingeschatzt.

Insgesamt kdnnen Unternehmen von einem klugen Diversity
Management (Management von Vielfalt) im Personalwesen eines
Unternehmens profitieren. Die positiven Effekte einer heteroge-
nen Belegschaft fiir den Unternehmenserfolg sind allgemein sehr
gut belegt.

Im Wettbewerb um die besten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
mussen die Unternehmen der Region jedoch noch ihre Attraktivi-
tat verbessern. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie kénnte
ein Ansatzpunkt hierfiir sein oder auch die bessere Selbstver-
marktung der Unternehmen, vermuten einige unserer Gesprachs-
partner.

Durchschnittliche
Jahrliche Ersatz-

SV-Beschiftigte
tiber 55 im Juni

SV-Beschiftigte
tiber 55 in % im

2018

Metallerzeugung und -bearbeitung 7.667
Herstellung von Metallerzeugnissen 15.826
Hast.v.DV—gera.ten, elektr. und opti- 4.865
schen Erzeugnissen
H"erstellung von elektrischen Aus- 2996
ristungen
Maschinenbau 8.930
Herstellung von Kraftwagen und

. 4.650
Kraftwagenteilen
Sonstiger Fahrzeugbau 7.593
Reparatur und Installation von Ma- 6.193

schinen und Ausristungen

2018 Juni 2018 bedarfe bis 2028
2.088 27,2% 209
3.929 24,8% 393
1.117 23,0% 112

824 27,5% 82

2.317 25,9% 232
951 20,5% 95
1.187 15,6% 119
1.754 28,3%
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FACHKRAFTESICHERUNG

Mogliche Mallnahmen fur die
Fachkraftesicherung

Angesichts voller Auftragsbiicher auf der einen Seite und einem
leergefegten Pool von arbeitssuchenden Fachkraften auf der an-
deren Seite ist die Kreativitdt von Unternehmen gefragt. Eine ge-
lungene Personalentwicklungsstrategie versucht auf verschiede-
nen Ebenen den Fachkréftebedarf des Unternehmens zu sichern
und damit die eigenen Erfolgsaussichten auf dem Markt zu erh6-
hen. Das Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung (KOFA) hat
hierzu funf Handlungsfelder zusammengestellt, an denen sich Un-
ternehmen orientieren kdnnen. In jedem Handlungsfeld werden
MaBnahmen benannt, mit denen Unternehmen sich an die Her-
ausforderungen des demografischen Wandels anpassen kénnen.

Situation analysieren

Ein wichtiger erster Schritt ist eine ehrliche Bestandsaufnahme,
um die Bedarfe eines Unternehmens zu analysieren. Hierzu kén-
nen sich Unternehmen an der Prozesskette des Kompetenzma-
nagements (Siehe Abbildung Seite 6) orientieren. KOFA hat eine
Reihe von Methoden zur Personalbedarfsplanung in ihren Hand-
lungsempfehlungen zusammengestellt, die insbesondre kleinen
und mittleren Unternehmen helfen sollen. Wichtig ist es, dass
jede Situationsanalyse die eigene Unternehmensstrategie und zu-
kinftige Entwicklungen bericksichtigen muss. (www.kofa.de/fi-
leadmin/Dateiliste/Publikationen/Handlungsempfehlungen/Per-
sonalbedarfsplanung.pdf)

14 Fachkraftesicherung

Unternehmen positionieren

Flr Arbeitssuchende ist es oft nicht einfach, die Unterschiede zwi-
schen Unternehmen zu identifizieren und sich fir das attraktivste
Unternehmen zu entscheiden. Geld spielt nicht immer die ent-
scheidende Rolle. Haufig werden andere Kriterien bei der Ent-
scheidung genauso oder auch héher gewichtet. Neben hartenKri-
terien wie Gehalt kdnnen auch weiche Kritiken wie
Unternehmenskultur, Image des Unternehmens und alternative
Arbeitszeitmodelle eine Rolle spielen. Es wird daher empfohlen,
das eigene Unternehmensprofil zu scharfen und gut zu kommuni-
zieren. Was zeichnet das Unternehmen aus? Welche Vorteile bie-
tet das Unternehmen den Mitarbeitenden? Eine Befragung unter
den Mitarbeitenden kann helfen, die Vorteile herauszuarbeiten
und das Profil zu schéarfen.

Fachkrifte finden

Neben klassischen Stelleninseraten in Zeitungen und Annoncen
auf spezifischen Online-Recruiting-Plattformen kénnen auch an-
dere Zugange bei der Suche nach Fachkréften helfen. Transferstel-
len Hochschulen und Universitaten kdnnen einen direkten Zugang
zu Abschlussjahrgingen erméglichen. Uber Praktika und Studien-
arbeiten im Unternehmen kénnen junge Nachwuchsfachkrafte
das Unternehmen kennenlernen und bleibeperspektiven Auslo-
ten. Die Wirtschaftsférderung Brandenburg (WFBB) hat sich schon
mehrfach als hilfreicher Partner bei der Suche nach geeigneten
Fachkraften erwiesen. Und nicht zuletzt kann es erfolgsverspre-
chend sein, spezifische nichtausgeschopfte Fachkraftepotenziale
stirker in den Fokus zu nehmen (beispielsweise gezielt Altere,
Frauen, Migrantinnen und Migranten, internationale Fachkrafte,
Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher, etc.).




FACHKRAFTESICHERUNG

Fachkrafte binden

Der Druck auf Unternehmen, angesichts fehlender
Fachkrafte, seine eigenen Talente und Mitarbei-
tenden an das Unternehmen zu binden, wird spir-
bar groRRer. Unverzichtbar ist daher ein enger
Draht zu den Mitarbeitenden. Entwicklungsziele,
Unzufriedenheit, Anderungswiinschen kénnen so
schneller Identifiziert und adressiert werden. Das
Mitarbeitergesprach ist an dieser Stelle von ent-
scheidender Bedeutung (siehe Exkurs , Regelma-
Rige Gesprache mit Mitarbeitenden”). Mogliche
weitere Mallnahmen zur Verbesserung der Arbeit-
nehmerzufriedenheit sind flexible Arbeitszeitge-
staltung, Telearbeit oder gesundheitsférdernde
MalRnahmen (siehe Kapitel ,,Neues Projekt Triple
A“).

Fachkrafte qualifizieren

Die Entwicklung und Qualifizierung von Fach-
kraften ist entscheidend — sowohl im Hinblick
auf die Verbesserung der Wettbewerbsfahig-
keit, Erhohung der Mitarbeiterzufriedenheit
als auch Anpassung an Strukturwandel. Die
Moglichkeiten sind hierzu sehr vielfaltig und
missen entsprechend den Moglichkeiten und
Bedarfen des Unternehmens ausgewahlt wer-
den. Einen Uberblick bietet die Abbildung Per-
sonalentwicklung (siehe Seite 7).

Fachkraftesicherung

15



Interview mit Dr. Gerrit Fester, Geschafts-
fiihrer bei Cottbusser Hochdruck GmbH,
Mittelstdandisches Unternehmen im Be-
reich Rohrleitungsbau fiir Gas, Wasser
und Fernwarme sowie Anlagenbau

Sie habe im Rahmen des Wege Projektes einige Angebote
zum Thema Personalentwicklung und Fachkraftesicherung
teilgenommen. Das ist offensichtlich ein wichtiges Thema fiir
Sie. Welche Strategie haben Sie fiir Ihre Fachkraftesiche-
rung?

Cottbus ist nicht der attraktivste Standort — dass muss man
einfach so sagen. Junge Leute nach Cottbus zu bekommen, ist
relativ schwierig. Ich hatte am Anfang versucht, dltere Kolle-
gen, die in anderen Unternehmen freigesetzt wurden, einzu-
stellen. Das ist relativ schwierig, weil die Denk- und Hand-
lungsweise sehr getrieben wurde durch die bisherigen
Unternehmensansichten. Es waren relativ engstirnige Leute,
die dass, was sie bisher gemacht hatten, wieder machen woll-
ten. Das hatte ich ein Jahr lang versucht. Aber es funktionierte
weder mit meiner noch mit der Philosophie der jungen Mitar-
beiter. Also haben wir einen Strategiewechsel in der Personal-
entwicklung vorgenommen. Wir haben begonnen, junge und
motivierte Leute einzustellen und vor allem Riickkehrer. Wir
haben jetzt bestimmt 6 oder 7 Riickkehrer, die aus Ba-
den-Wiirttemberg, Bayern, Hamburg, usw. wieder hierher zu-
riickgekehrt sind und sich hier ein Leben aufbauen wollen. Die
sind alle Ende 30 oder Anfang 40. Und die werden jetzt qualifi-
zZiert. Das ist die Ressource, um hier eine kompetente und
schlagfertige Truppe zusammenzustellen.”

Was machen Sie anders, als andere Unternehmen, die liber
Fachkrdftemangel klagen?

Offene und ehrliche Kommunikation. Vision vorleben und diese
Vision den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auch an die
Hand legen. Die Mitarbeiter merken sehr schnell, wenn die
Versprechungen zum Gehalt und zur Unternehmenskultur
nicht eingehalten werden. Dann sind sie sehr schnell wieder
weg. Das bedeutet, man muss authentisch bleiben. Man muss
den Leuten die Visionen mitgeben und diese vorleben. Man
verliert immer mal ein oder zwei. Das ist halt so. Aber die Ge-
samtmitarbeiterzahl wdchst stetig und die Richtung stimmt.

Fachkraftesicherung

Interview Jennifer Dillan, Personalleiterin bei
TransTec F&E Vetschau GmbH, Mittelstandi-
sches Unternehmen fiir Drehgestelle fiir Schie-
nenfahrzeuge aus Vetschau

Was macht ihr Unternehmen attraktiv fiir Fachkrafte?

Da widire die Sicherheit zu nennen, die wir bieten. Wir haben eine durch-
schnittliche Betriebszugehérigkeit von 25 Jahren. In den letzten 3 Jah-
ren sind einige Mitarbeiter in Rente gegangen, die hier schon seit ihrer
Lehre gearbeitet haben. Das heif3t, sie waren 46 Jahre im Unterneh-
men. Bei uns herrscht eine Kultur der Langfristigkeit. Wir versuchen die
Mitarbeiter lebenslang hier zu halten, zu fordern und Weiterbildungs-
mdglichkeiten zu bieten. Wir haben viele junge Facharbeiter, die sich fiir
eine Meisterausbildung interessieren. So etwas unterstiitzen wir, weil
wir sehen wollen, dass sich unsere Mitarbeiter entwickeln. Wir sind ein
tarifgebundenes Unternehmen, fiihren Arbeitszeitkonten, haben eine
betriebliche Altersvorsorge und bieten Gesundheitsférderung an. Unse-
re Méglichkeiten, Fachkrdfte bei anderen abzuwerben sind jedoch be-
grenzt. Wir sind als ein KMU finanziell eingeschrénkt und kénnen keine
Abwerbeprimien und sehr hohen Gehdilter zahlen. Bisher hatten wir al-
lerdings auch keine grofsen Schwierigkeiten, neue Mitarbeiter und Mit-
arbeiterinnen zu finden. Wir sehen jedoch gerade in den sensiblen Be-
reichen wie CNC Steuerung, Programmiersprachen und
Maschinenbedienen und bei den SchweifSern wird es in Zukunft immer
schwerer, qualifiziertes Personal zu finden.

Arbeiten Sie mit flexiblen Arbeitszeitmodellen?

In der Verwaltung haben wir das. Da haben wir beispielsweise Gleitzeit-
konten. Bei den Schichtarbeitern ist natiirlich es schwierig. Fiir mehr Ar-
beitsstunden haben wir auch Arbeitszeitkonten, die sie zu einem spdte-
ren Zeitpunkt wieder abbauen oder sich auszahlen lassen kénnen. Wir
kénnen als ein kleines Unternehmen individuell auf die Bediirfnisse der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter reagieren. Wenn jemand beispiels-
weise eine pflegebediirftige Person hat, und mit den Stunden runterge-
hen méchte, dann kénnen wir das jederzeit einfach so machen. Der Rest
erfolgt in den Werkshallen direkt (iber die Vorgesetzten. Die kénnen fle-
xibel individuelle Absprachen nach Bedarf vornehmen.

Welche Strategien haben Sie, um Fachkrafte zu finden?

Wir haben unsere festen Zeitarbeitsfirmen, die wir anfragen. Zeitarbeit
ist bei uns aber nicht auf Dauer angelegt. Wir wollen fest einstellen,
weil das die Verldsslichkeit erhéht. Wir nutzen natiirlich die Arbeits-
agentur, weil es immer noch das gréfSte Stellenportal ist. Wir versuchen
kostenlos so viel wie méglich zu machen. Was wir ab und zu machen,
sind Anzeigen in der regionalen Presse. Hier versuchen wir Personen auf
uns aufmerksam zu machen, die zwar in Arbeit sind, aber deren Interes-
se wir doch wecken kénnen. Wir hatten liber verschiedene Zeitarbeits-
firmen gelegentlich Syrer bei uns. Das hat auch ganz gut funktioniert.
Solange die Verstdndigung einigermafen funktioniert und die Qualifika-
tion passt, haben wir keine Probleme damit, einzustellen.



KOMMUNIKATION

Kommunikation in Unternehmen verschlagwortet einen im-
mens groRen und bedeutenden Bereich im Unternehmen. Er
bezieht sich nicht nur auf sehr viele Felder innerhalb des Un-
ternehmens (Mitarbeiterkommunikation, Mitarbeiterfihrung,
Projektkommunikation, etc.) sondern auch aulRerhalb des Un-
ternehmens (Kundenkommunikation, Stakeholder-Kommuni-
kation, Offentlichkeitsarbeit, etc.). Kommunikationsstrukturen
sind zudem in Anbetracht einer verdanderten Arbeitswelt ei-
nem steten Anpassungsdruck unterworfen.

Projektkommunikation

Die Relevanz von Kommunikation im Projekt bzw. Unterneh-
men wird allgemein als sehr relevant angesehen. Nicht die
Quantitdt der Kommunikation ist dabei fiir den Projekterfolg
relevant, sondern die Qualitdt. Sehr wichtig ist es, im Team
oder Unternehmen klar zu wissen

1. wer welche Aufgaben hat,

2. wer welche Information braucht und wofur,

3. welche Kommunikationsmedien und Haufigkeiten genutzt
werden und

4. wer verantwortlich ist fir die Steuerung der Kommunika-
tion.

Probleme bei der Bearbeitung von Projekten oder der Unter-
nehmensfihrung sind haufig weniger auf eine fehlende Kom-
munikation, als auf eine fehlende Klarheit in der Kommunika-
tions- und Aufgabenstruktur zurtckzufihren.

Fir die Organisation der Kommunikation im Projekt oder Un-
ternehmen stellt eine Kommunikationsmatrix ein hilfreiches
Werkzeug dar. Hier wird festgelegt, wer, wen, auf welche Wei-
se und zu welchem Zweck Informiert und wie Entscheidungen
getroffen werden.
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Exkurs

Der grofRte Anteil
der Kommunikation
liegt in der
nonverbalen
Korpersprache.

Was bewegt Unternehmen, sich mit dem Thema interne
Kommunikation intensiver auseinanderzusetzen? Produk-
tionslinien und Arbeitsabldufe sind durchgetaktet und
optimiert. Arbeitsverdichtung und eine grundsatzliche
Zunahme an Komplexitat stellen heute andere Anforde-
rungen an die Kommunikation zwischen Fiihrungskraften
und Angestellten. Eine wichtige Erkenntnis: Personen
nehmen Kommunikationssignale unterschiedlich wahr.
Ein Teil unserer Mitmenschen agiert emphatisch und be-
vorzugt eine emotionale, beziehungsorientierte Anspra-
che. Andere bevorzugen einen Austausch von Daten und
Fakten, bewegen sich lieber auf der Sachebene. Das be-
deutet, dass vielschichtige Inhalte mitunter schnell und
einfach Gbermittelt werden missen und dabei die Bezie-
hungsebene im Blick zu haben. Die Gefahr von Missver-
standnissen bei mangelnder Kommunikation ist grof3, bei
Produktion, Arbeitsatmosphdre in Teams oder Kundenbe-
ziehungen. Zudem sind unterschiedliche Aufgabenberei-
che, wie Verwaltung und Produktion, gerade durch Kom-
munikation zu einem gelingenden Ganzen zu verbinden.

Was alle Gesprachsteilnehmende bewusst oder unbe-
wusst beeinflusst, sind die nonverbale Kérpersprache, die
Stimme sowie der Inhalt des Gesagten. Interessanter
Weise wirkt der Inhalt des Gesprochenen maximal zu 7
Prozent. Die Stimme, in Tempo, Hohe und Lautstarke
wirkt bis zu 30 Prozent. Der grofRte Anteil der Kommuni-
kation liegt in der nonverbalen Korpersprache. Da dieses
Wissen in der Regel kein Bestandteil der Berufsausbil-
dung war oder ist, zeigt sich hier ein verstdndlicher Infor-
mationsbedarf. Aus diesem Input heraus entwickelten
sich Fragen der Workshop-Teilnehmer wie ,Welche hilf-
reichen Riickschliisse lassen sich daraus ziehen?”.
Kommunizieren Frauen anders als Manner? Ja und nein.
Zumindest nicht, wenn man Frauen aus alten Rollenbil-
dern entlasst. Der deutlich geringere Frauenanteil in der
Branche und unterschiedliche Arbeitsaufgaben erfordern
auch hier grundsatzliche Verabredungen zum gemein-
samen Umgang.
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KOMMUNIKATION INNERHALB
VON UNTERNEHMEN
KERSTIN RICHTER VON FRIEDENSRICHTER

Kommunizieren Sie in kurzen Satzen.”
Der Profi vereinfacht!

Geben Sie auch positives Feedback.

AuRern Sie Erwartungen eindeutig und
freundlich.

Vermeiden Sie ,Weichmacher” wie ,eigentlich,
,eventuell“ oder ,ein bisschen”.

lhre Stimme macht Stimmung! Besonders in
angespannten Situationen kann die Stimme
gebrochen oder schrill klingen. Das beeinflusst
Gesprachssituationen negativ.

Atmen Sie bewusst und fordern Sie dadurch
Entspannung.

Fiir eine gute Atmung nehmen Sie eine aufrechte
Sitz- oder Stehposition ein.

Finden Sie eine Balance zwischen hastigem und
Uberdeutlichem, gekiinsteltem Sprechen.

Achten Sie auf eine angenehme Lautstarke wie
auf eine deutliche Aussprache.

lhre Korpersprache tragt wesentlich zum
Gelingen zwischenmenschlicher Beziehungen

und Kommunikation bei.

Wenden Sie sich Ihrem Gesprachspartner zu.
Halten Sie immer wieder Blickkontakt.

Achten Sie auf Ndhe und Distanz.

Gepflegtes AuReres ist ein Zeichen von Respekt
gegenliber anderen.

,Ein Lacheln ist die kiirzeste Entfernung zwischen
zwei Menschen”. Victor Borge



Interview Jennifer Dillan, Personallei-
terin bei TransTec F&E Vetschau GmbH,
Mittelstandisches Unternehmen fiir
Drehgestelle fiir Schienenfahrzeuge
aus Vetschau

Wie findet bei lhnen im Unternehmen die interne Kom-
munikation statt?

Wir setzen uns wdchentlich mit den Abteilungen zusam-
men. Das ist bei uns ein Jour Fixe. Mit den Projektverant-
wortlichen, mit der Produktion, mit Einkauf und Logistik
und allen, die involviert sind, sprechen wir die kompletten
Produktionen durch und welche Ziele in dem Monat, in der
Woche zu schaffen sind. Zusétzlich finden morgens Meis-
terrunden statt, bei denen nur die Hallenvorarbeiter und
die Produktion sitzen und bestimmte Themen absprechen.
Sonstige Treffen finden ad hoc nach Bedarf statt, wenn
kurzfristig Probleme auftauchen oder etwas spontan be-
sprochen werden muss. Ansonsten haben wir kurze Kom-
munikationswege liber das Telefon oder (iber Email und
Emailverteiler. Unsere Unternehmenskultur sieht vor, dass
mdglichst alle informiert sind und einbezogen werden.

Beobachten Sie Veranderungen in der Kommunikations-
kultur durch jiingere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter?

Nattirlich spiiren auch wir den Einfluss der jiingeren Mitar-
beiter. Es hat etwas mit der Generation zu tun, dass vieles
elektronischer wird und (iber E-Mail kommuniziert wird
und weniger die direkte Absprache gewdhlt wird. Wir beto-
nen jedoch immer wieder, dass wir uns Eigeninitiative wiin-
schen. Wenn irgendwo Probleme auftauchen setzte man
sich lieber zusammen, ehe man eine E-Mail verfasst hat
und alle drauf geantwortet haben. Persénliche Treffen fin-
den wir in solchen Fdllen wichtiger.

Kommunikation

interview
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DIGITALISIERUNG

Das Digitalwerk in
Werder stellt
besonders fiir kleine
und mittelstan-
dische Unterneh-
men Informationen
zu dem Thema
bereit, gibt Gelegen-
heit Technologien
ausprobieren und
berat Unternehmen
in der Entschei-
dungsfindung.

20 Digitalisierung

Die Digitalisierung ist ein groRes Zukunfts-
thema fiir die Arbeitswelt und hat das
Potenzial, groRe Verdnderungen in sehr
vielen Lebens- und Arbeitsbereichen aus-
zulésen. Die technologischen und digitalen
Neuerungen kénnen helfen, korperlich
anstrengende Arbeit zu erleichtern, Fehler
zu mindern und monotone Routinearbeit
zu reduzieren. Aus diese Weise kann Arbeit
vereinfacht, reicher an Abwechslung und
damit qualitativ aufgewertet werden. Die
neuen Anforderungen erhéhen den Bedarf
an Weiterbildung und Weiterqualifizierung,
was gleichfalls fiir die Mitarbeitenden
selber zum lebenslangen Lernen beitragen
und damit die Entfaltungsmaoglichkeiten
erhohen kann. Der Einsatz mobiler digi-
taler Technologien kommt dem persén-
lichen Entfaltungswunsch vieler Mitarbei-
tenden entgegen. So kdnnen Pendelzeiten
reduziert und eine bessere Work-Life-Ba-
lance erreicht werden.

Nicht zu vernachlassigen ist die Chance,
durch digitale Loésungen in der Produkti-
on und Arbeitsorganisation Ressourcen
einzusparen und dadurch zum Klimaschutz
und Umweltschutz beizutragen. Durch di-
gitale Losungen kann der Ressourcen- und
Materialverbrauch in der Guterprodukti-
on und im Dienstleistungssektor besser
kontrolliert und reguliert werden. Abldufe
und Produktionssysteme kdnnen im Hin-
blick auf Ressourceneffizienz, Abfall- und
Emissionseinsparung und Synergienutzung
optimiert werden. Einsparungspotentiale
liegen beispielsweise in einer Materialein-
sparung durch eine erhéhte Ressourcenef-
fizienz in der Produktion, etwas durch ein
verbessertes ,,Okodesign” von Produkten
und Verpackungen sowie eine abge-
stimmte Mehrfachnutzung von Ressourcen

Auch wenn viele der Einsatzmaoglichen fir
digitale Lésungen noch nicht umgesetzt
werden und fir viele kleiner Betriebe auch
absehbar schwer zu implementieren sein
werden, werden Zulieferbetriebe bereits
friher betroffen sein.

Flr eine Zuarbeit in komplexen digitalen
Zuliefer- und Produktionsabldufen von
groBeren Unternehmen werden auch von
Zulieferbetrieben digitale Kompetenzen
gefragt sein. Das gilt sowohl fiir Dienstlei-
stungen an grolReren Baustellen wie auch
fr Zulieferung von Teilen fir die Produk-
tion. Kleinere Unternehmen, die ihre digi-
talen Kompetenzen ausbauen und digitale
Systeme nutzen kénnen, werden hier klar
im Vorteil sein.

Ob Virtual Reality (VR) im Handwerk, Me-
thoden der digitalen Zeiterfassung, Baudo-
kumentation, Personalplanungssoftware
oder digitale Terminplanung — die Maoglich-
keiten und Chancen durch die Digitalisie-
rung auch bei kleinen Unternehmen sind
enorm. Das Digitalwerk in Werder stellt
gerade fir kleine und mittelstandische
Unternehmen Informationen zu dem The-
ma bereit, gibt Gelegenheit Technologien
ausprobieren und berdt Unternehmen in
der Entscheidungsfindung.



DIGITALISIERUNG

DIGITALISIERUNG IM SUDBRANDENBURGISCHEN
HANDWERK - EMPFEHLUNGEN DER HAND-

WERKSKAMMER COTTBUS

Multicopter, die Aufnahmen von Dachern und Mauerwerken ma-
chen, Software-Lésungen, die in Sekundenschnelle den Material-

bedarf von Dachziegeln, Fliesen und Farben berechnen oder Me-

tallbauer, die ihren Kunden mit VR-Brille Zaun-Varianten vor dem

eigenen Haus demonstrieren: Fiir viele Unternehmen ist das noch
Zukunftsmusik, doch Wirtschaft und Gesellschaft entwickeln sich
rasant in diese Richtung.

Die Digitalisierung schreitet voran und beeinflusst zunehmend
den Erfolg oder Misserfolg von Unternehmen. Technologische
Neuerungen ermdglichen den Industrieunternehmen, Produkte
und Dienstleistungen kundenindividuell zu fertigen und somit
klassische Marktsegmente des Handwerks zu bedienen. Das
Handwerk gerat daher unter steigenden Wettbewerbsdruck — und
reagiert.

So gab mehr als jeder flinfte Betrieb in einer Umfrage an, in den
vergangenen zwolf Monaten in die Digitalisierung investiert zu ha-
ben. Dabei lagen die Investitionsschwerpunkte im Bereich der Be-
triebsorganisation oder dienten der ErschlieBung neuer Kunden-
kreise. Gleichzeitig betrachten 20,8 Prozent der Betriebe die
Digitalisierung als Chance fiir die Entwicklung des eigenen Ge-
schafts. Als Hindernisse fir die Digitalisierung werden finanzielle,
personelle und zeitliche Ressourcen genannt sowie fehlende Kom-
petenzen im Umgang mit digitalen Prozessen.

Die Handwerkskammer in Cottbus (HWK) begleitet ihre Mitglieds-
betriebe eng auf den Weg in die digitale Zukunft. Mit dem Akti-
onsprogramm ,innovativ & digital” sollen entsprechende Qualifi-
kationen gestarkt werden. Im Fokus stehen vor allem
Best-Practice-Beispiele aus der Region: Handwerksbetriebe sind
eingeladen, innovative Unternehmen zu besuchen und vor Ort zu
sehen, wie digitale Verfahren in Planung, Produktion und Auftrag-
sabwicklung praktisch umgesetzt werden. Betriebe kdnnen eine
kostenlose Einzelberatung durch die Unternehmensberater der
Handwerkskammer Cottbus erhalten. Das ist besonders sinnvoll,
wenn sich Betriebe zum ersten Mal mit der Einfiihrung von kom-
plexen digitalen Anwendungen beschaftigen. Dazu werden Ein-
stiegshilfen und Innovationsgutscheine angeboten.

Ein Schwerpunkt wird auf die Baubranche gelegt. Sie steht vor ei-
nem gewaltigen Umbruch. Mit dem Building Information Mode-
ling, kurz BIM, halt die Digitalisierung Einzug auf den Baustellen.
Ob Bauherr-, Planer-, Handwerker oder Dienstleistende: Alle Teile

Exkurs

der Wertschopfungskette im Bausektor werden sich elementar
verandern. Die Handwerkskammer Cottbus hat einen BIM-Fach-
mann eingestellt, um das Thema voranzutreiben.

Dariber hinaus kooperiert die Kammer mit dem Kompetenzzent-
rum Digitales Handwerk und hat Zugriff auf neue Ansatze, innova-
tive Losungen und intelligente Prozesse beim Einsatz von digitalen
Technologien. Von diesem umfassenden Beratungsangebot kdn-
nen Unternehmen profitieren. Im Fokus steht aber immer die Ein-
zigartigkeit des Handwerksbetriebes, die den Erfolg pragt. Nur so
gelingt ein bewusster und nachhaltig erfolgreicher Umgang mit
den Veranderungen am Markt.

Digitalisierung 21



Interview

Interview Frau Zieschang, Unternehmensleitung,
Elektro Zieschang Guteborn, kleiner Unterneh-
men im Bereich Elektroanlagen und Installation

Welchen Nutzen konnten ihre Mitarbeitenden aus der Teilnahme am
Workshop ,,Digitalisierung von Arbeitsprozessen” ziehen?

...Wir sind ein moderner Handwerksbetrieb. Dazu gehért auch, dass in Zu-
kunft vieles, ob im Biiro oder beim Kunden auf der Baustelle, digital ablau-
fen wird. Mit Unterstiitzung des Projekts WEGE haben wir einen Workshop
zum Thema ,,Digitalisierung von Arbeitsprozessen” durchgefiihrt. Dadurch
konnten wir unsere Mitarbeiter liberzeugen, dass auch im Handwerk in der
Digitalisierung die Zukunft liegt. Unsere Mitarbeiter wenden jetzt das Er-
lernte in der Praxis an.

Digitalisierung




ANPASSUNG AN NEUE TECHNOLOGIEN

Die Einflihrung digitaler und technischer Lésungen geht in hohem
MaRe mit Veranderungen der Anforderungen an die Beschéftigten
und der Neugestaltung von internen Abldufen einher. Da Digitali-
sierungsmalinahmen ohne die Mitwirkung der Beschaftigten
schwierig umzusetzen sind, ist zu kldren, in welchem Umfang die
Belegschaft in solche Prozesse einbezogen werden muss. Die Ein-
fihrung neuer digitaler Technologien sollte nicht isoliert betrach-
tet werden. Mit nahezu jeder eingefiihrten technischen Neuerung
gehen Anderungen in der Arbeitsorganisation und Art der Arbeit
einher.

Oft fihrt die digitale Neuerung zu einem Zugewinn an Flexibilitat
und zu einer Aufwertung der Arbeit durch eine Reduktion der mo-
notonen Tatigkeiten. Oft verandert sich jedoch die gesamte Ar-
beitsorganisation indem nun neue Zusammenarbeiten zwischen
verschiedenen Funktionsbereichen moglich und notwendig sind.
Sie bedarf neben den neuen Kenntnissen zur Anwendung der digi-
talen Neuerung auch eine Unterstlitzung bei der Umorganisation
von Arbeit.

Dariiber hinaus dirfte das Know-how der Beschaftigten fiir die
Einfihrung neuer technischer Lésungen und die Optimierung der
Systeme immer wichtiger werden. Die vielféltigen Einsatzformen
digitaler Systeme lassen sich von einzelnen Personen (Geschafts-
fihrungen) immer weniger tiberschauen. Die Identifikation von
Entwicklungs- und Verbesserungsmaoglichkeiten wird vermutlich
zunehmend Aufgabe der Personen sein, die die digitale Technik
taglich nutzen und Erfahrungen mit deren Einsatz sammeln.

In dieser Hinsicht sind fur die Unternehmen zwei wesentliche
MaRnahmen wichtig: die Weiterbildung der Mitarbeitenden zur
Steigerung der Kompetenzen flr die Nutzung digitaler Anwendun-
gen sowie die Koordination und Begleitung der Implementierung
im Unternehmen.

Fir eine gelungene Umsetzung technischer und digitaler Neue-
rungen im Unternehmen ist es wichtig, moglichst frihzeitig die
Mitarbeitenden in den Prozess zu involvieren. Diese sollte nicht
erst zur Einfihrung der neuen Technologie stattfinden, sondern
bereits im Vorfeld bei der Planung erfolgen.

Es ist wichtig zu sehen, dass in Unternehmen neben der Struktur
der technischen Abldufe auch eine Struktur der informellen und
formellen Beziehungsgeflechte zwischen den Mitarbeitenden be-
steht. Diese sind verbunden mit erfahrungs- und wissensbasierten
Hierarchien und Beziehungen zwischen den Mitarbeitenden, die
bereits seit Jahren und Jahrzehnten aufgebaut und etabliert sind.
Sie erflllen fur die Mitarbeitenden oft bestimmte Funktionen der
Anerkennung, Funktions- und Relevanzzuschreibung, die durch

neue Technologien und Verdnderungen der unternehmensinter-
nen Abldufe gestort werden kdnnen. Dagegen konnen Widerstan-
de erwachsen, die die Einfihrung neuer Technologien stéren und
verhindern kdnnen. Die Mitarbeitenden sind in ihren Bereichen,
gerade was informelle Unternehmensstrukturen angeht, haufig
besser informiert, als die Geschaftsfiihrung. Durch eine friihzeitige
Einbindung der Mitarbeitenden lassen sich mogliche Widerstande
friihzeitig identifizieren und ggf. |6sen.
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Interview Herr Vorwerk, Obermeister der
Elektrikerinnung Niederlausitz, Cottbus

Was sind lhrer Meinung nach die Themen der Zukunft aus Sicht der
Elektrikerinnung?

Smart Home oder die gesamte Gebdudetechnik Iéuft bereits voll.
Die Betriebe sind nicht unbedingt dafiir ausgebildet. Es sind so
viele verschiedene Systeme, die kaum jemand alle beherrschen
kann. Viele Systeme werden auch zu selten angefragt. Da hilft nur
Spezialisierung. Andere neue Themen sind die Brennstoffzelle und
Wasserstofftechnologie. Da sehe ich die Zukunft fiir die Energie-
versorgung lUberhaupt — sowohl fiir Fahrzeug- als auch Hausver-
sorgung. Bei der Brennstoffzelle wird es noch weiter gehen. Die
E-Autos sind nur eine Zwischenlésung.

Damit kann der Markt nicht abgedeckt werden, das geben auch
die Rohstoffe nicht her. Das ist bisher noch nicht ausgegoren. In
Zukunft erwarte ich, dass Berufe wie Klempner, der Installateur
und der Elektrotechniker immer weiter zusammengehen, weil die
Themen sich so iiberschneiden. Wenn ich die Brennstoffzelle mit
Wasserstoff oder anderen Gasen betreibe, dann muss der Instal-
lateur mehr ran, der ganze Ablauf ist wiederum elektrisch.

Die Berufe werden fast verschmelzen. Das beriicksichtigen wir

bereits in der Ausbildung. Der Gasinstallateur muss seine Befd-
higung haben und der Elektrotechniker auch. Aber es gibt auch
Mdglichkeiten, beides zu kombinieren.”

Anpassung an neue Technologien

Interview Jennifer Dillan, Personallei-
terin bei TransTec F&E Vetschau GmbH,
Mittelstandisches Unternehmen fiir
Drehgestelle fiir Schienenfahrzeuge aus
Vetschau

Sie haben mit einigen Mitarbeitern lhres Unternehmens im
Rahmen des WEGE Projekts unter anderem an einer Wei-
terbildung zum Thema Projektmanagement teilgenommen.
In welchem Zusammenhang stand die Weiterbildung und
was hat sie gebracht?

Wir haben zur Implementierung einer neuen Technologie

ein neues Projektmanagement eingefiihrt. Das ist uns auch
ganz gut gelungen. MS-Project wird jetzt im Rahmen der
Projektsteuerung genutzt. Da war es schon hilfreich, dass wir
die Weiterbildung in Richtung Projektmanagement nutzen
konnten — insbesondere fiir unsere jungen Technologen, die
gerade von der Uni kamen.

Die haben eine gute Anleitung bekommen, wie fiihre ich
Projekte und wie schlief3e ich sie ordnungsgemdfs ab. An der
ein oder anderen Stelle fillt die Umsetzung noch schwer. Da
muss man dranbleiben und immer wieder darauf hinweisen,
was wir gelernt haben. Aber insgesamt war es eine tolle
Geschichte.

Man merkt die Wirkung solcher Weiterbildungen recht deut-
lich. Im Projektmanagement befassen sich die Projektverant-
wortlichen mehr damit.

Einfache Sachen wie Kick-off-Veranstaltungen oder Informa-
tionen an die Mitarbeitenden werden jetzt gezielter ge-
macht. Das ist schon merkbar. Auch andere Weiterbildungen
helfen den Mitarbeitenden enorm. Sie wissen viel besser,

wo sie was finden kénnen, welche Funktionen sie nutzen
kénnen, etc.

Wenn Sie neue Technologien in Ihr Unternehmen einfiih-
ren, wie gehen Sie Uiblicherweise vor?

Zundchst mal wird eine Person ausgewdhlt, die sich um die
schrittweise Einfiihrung kiimmert. Und dann ist es immer ein
Lernen am Objekt. Die Zeit, um sich umfassend mit der neu-
en Technologie im Vorfeld zu befassen, ist in der Regel nicht
da. Dafiir sind wir zu klein. Wenn wir uns dafiir entschliefSen,
eine Maschine oder Technologie zu kaufen, dann ist es ein
Learning by Doing.



DAS PROJEKT TRIPLE A

ARBEITGEBER-ATTRAKTIVITAT DURCH
FLEXIBLE ARBEITSMODELLE

Flexible Arbeits-
modelle und
Arbeitsablidufe

im Unternehmen
kénnen Unter-
nehmen nutzen,
um den eigenen
Arbeitskriftebedarf
zu sichern bzw.
zukiinftigen
Personalengpdssen
entgegenzuwirken.

Qualifizierte und passende Arbeitskrafte zu binden
und zu gewinnen, sind mehr denn je wichtige Faktoren
fiir den wirtschaftlichen Erfolg, die Innovationsfa-
higkeit und Entwicklungsmaoglichkeiten von Unter-
nehmen. Prognosen gehen auch in den kommenden
Jahren von einer regressiven Bevolkerungsentwicklung
in der Lausitz aus. Die daraus resultierenden demogra-
fischen Entwicklungen in der Region, die langjéhrige
Abwanderung junger, gut ausgebildeter Menschen
und der Trend zur Akademisierung hat die Zahl an
Arbeitskraften, die dem regionalen Arbeitsmarkt zur
Verfligung stehen, jedoch stark begrenzt.

Eine Strategie fir Unternehmen, den eigenen Ar-
beitskraftebedarf zu sichern bzw. zukinftigen Perso-
nalengpéassen entgegenzuwirken, ist es, die eigenen
betriebsinternen Potenziale umfanglich zu erschlieRen
und sich weiteren, bislang wenig prasenten Gruppen
zu 6ffnen. Neue Wege des betrieblichen Personalma-
nagements verknipfen Arbeitskontext und betrieb-
liche Erfordernisse starker mit Fragen der Lebenspha-
sen, Lebensumstdnde und Lebensentwirfe. Sie
tragen dazu bei, die zunehmende Heterogenitat der
Belegschaft und die daraus folgenden individuellen
Erwartungen, Bedirfnisse und Leistungsvorausset-
zungen produktiv fir den Unternehmenserfolg nutzen
zu kdnnen. Flexible Arbeitsmodelle und Arbeitsabldufe
im Unternehmen zu gestalten, ist hierbei ein wich-
tiger Ansatzpunkt. In diesem Bereich sind in vielen
Unternehmen erfahrungsgemaR noch groRRe Reserven
zu verzeichnen. Um neue Strategien der Fachkréftesi-
cherung zu entwickeln und MaRnahmen umzusetzen,
wird entsprechendes Wissen bendtigt.

Hier setzt das Angebot von ,Triple A — Arbeitgeber-At-
traktivitat durch flexible Arbeitsmodelle” an. Um in
den teilnehmenden Unternehmen lebensphasenorien-
tierte Ansatze in der Personal- und Organisationsent-
wicklung zu etablieren, hat Wertewandel e.V. im Rah-
men des ESF-Programms ,Fachkrafte sichern: weiter
bilden und Gleichstellung fordern” Module entwickelt,
die sowohl auf die betrieblichen Erfordernisse als auch
auf die Bedarfe der Belegschaft zugeschnitten sind.

Das Angebot kdnnen KMU aller Branchen wahrneh-
men, die lhren Sitz in Brandenburg oder Sachsen
haben. Die Teilnahme ist kostenfrei. Unternehmen
stellen lediglich ihr Personal zur Teilnahme frei.

In der Projektlaufzeit finden drei Durchgdnge mit einer
Dauer von jeweils neun Monaten statt. An jedem
Durchgang kénnen 12 Unternehmen teilnehmen
(gesamt 36).

Die Weiterbildungen des 1. Durchgangs starten im
Januar 2020 mit folgenden Modulen:

1. Qualifizierung von ausgewahlten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern in 4 zweitagigen Workshops zu
den Themen
e Arbeitgeberattraktivitat
e flexible, lebensphasenorientierte Arbeitsmodelle
e Personal- und Organisationsentwicklung
e Fihrungskrafteentwicklung

2. Coaching und Inhouseschulungen in den
teilnehmenden Unternehmen zur Entwicklung bzw.
Implementierung flexibler Arbeitsmodelle und zu
betriebsbezogenen Themen

3. Optionales Coaching von ausgewahlten
Mitarbeiterinnen zu den Themen Karriere und
Flihrung

Haben wir lhr Interesse geweckt und wollen sie am
Projekt teilnehmen, dann nehmen Sie mit uns Kon-
takt auf.

Kontakt: Corry Kroner
kroener@wertewandel-verein.de

www.triple-a-lausitz.de
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