;)\
rbv Zukunft Leitungsbau
Auftrag Mensch

Fachkraftesicherung durch Personalentwicklung.
Fir Heute. Fir Morgen.




© Rohrleitungsbauverband e.V.

),

rbv
P

Impressum

Rohrleitungsbauverband e.V. (Herausgeber)
Marienburger Stral3e 15 . 50968 KéIn
Telefon: 02 21. 376 68-20

Fax: 0221. 376 68-60

E-Mail: info@rbv-koeln.de
www.rohrleitungsbauverband.de
Registergericht: Amtsgericht KéIn
Registernummer: VR 4110

Redaktion: Mario Jahn, Dr. Oliver Stettes
Autorin: Sibylle Kossler, Dr. Oliver Stettes
Institut der deutschen Wirtschaft Kéln
www.iwkoeln.de

Gestaltung: Dirk Mdller, okapidesign
www.okapidesign.com



16

32

33

Inhalt

Vorwort
Arbeitsmarkt und Leitungsbau im Wandel
Motivation zum friihzeitigen Handeln

Erganzung betrieblicher Strategien im Leitungsbau
Lebensphasenorientierte Personalentwicklung

Handlungsoptionen fUr Betriebe im Leitungsbau

lhre Werkzeuge flr eine lebensphasenorientierte Personalentwicklung
Personalmarketing und Personalgewinnung

Qualifizierung und Training

Gesundheitsmanagement

Top-10-Handlungsempfehlungen
Praktische Hinweise

Checklisten
Links, Literaturtipps, Adressen und Ansprechpartner

© Rohrleitungsbauverband e.V.






Gudrun Lohr-Kapfer, Présidentin rbv eV.

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe rbv-Mitglieder,

seit einigen Jahren steht ein immenses Pro-
blemfeld nicht nur vor den Toren, sondern
auch spurbar in der Mitte unserer Betriebe
— Personalmangel als Folge der Demografie
mit der Sorge um die Nachwuchssicherung.
Unser rbv/BFA-Ausschuss fur Personalent-
wicklung (AfP), der eng mit den Berufsbil-
dungsvertretern des Hauptverbandes der
Deutschen Bauindustrie kooperiert, hat sich
dem Aufzeigen von Losungsmoglichkeiten
fUr unsere Branche angenommen und An-
regungen in dem vorliegenden Leitfaden
dargestellt.

Im Fokus steht der Mensch. Der Leitungsbau
wird naturgemall mit einem erheblichen
Anteil handfester und praktischer Arbeit
ausgefiihrt. So muss diesem Umstand im
Gegensatz zu anderen Wirtschaftsbranchen
besondere Beachtung zuteilwerden. Darstel-
lungen mit Interviews von Geschéftsfiihrun-
gen einiger Mitgliedsunternehmen zeigen,
inwieweit sich heute schon der Wandel prak-
tisch in den Betrieben auswirkt.

Sicher ist, dass der Mensch in immer star-
kerem Mal3e zur bestimmenden Gré3e des
Erfolgs und der Existenzsicherung unserer
Unternehmen wird. Die Politik nimmt sich
den strukturellen Problemen immer mehr
an. Jedoch koénnen wir nicht auf zeitnahe
und ausreichende Verbesserungen und Un-
terstUtzungen von dieser Seite bauen und
vertrauen. Das bleibt einzig und allein uns als
Unternehmern Gberlassen!

Wichtig ist daher, das Heft des Handelns
selbst in die Hand zu nehmen und sich aktiv
auf ein veranderndes Umfeld vorzubereiten.
Welcher Weg soll in der Personalarbeit einge-
schlagen werden? Wir stellen Thnen mit die-
sem Leitfaden einen Ansatz vor, der neuen
Anforderungen gerecht werden kann und
zugleich auch mafBgeschneidert ihre be-
triebliche Strategie ergdnzt: Lebenszyklus-
orientierte Personalpolitik.

Der Leitungsbau muss sich den Heraus-
forderungen stellen. Seine Unternehmen
mussen die Struktur und Besonderheiten
dieser Branche berticksichtigen.

Wir sind sicher, Innen in den folgenden Kapi-
teln Hilfen und Anregungen mit einem direk-
ten Branchenbezug zu prasentieren: Fokus
Mensch — Auftrag heute — Auftrag morgen.

0 bt tonter
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Hinweis:

Allgemeine Informationen
zum Thema "Demografischer
Wandel" finden Sie ab Seite 33
am Ende des Leitfadens .

Hochland | photocase.com

© Rohrleitungsbauverband e.V.

Arbeitsmarkt und Leitungsbau im Wandel.

Deutschlands Bevolkerung verandert
sich.

Zwischen 2010 und 2030 schrumpft die
Wohnbevélkerung in Deutschland um etwa
2,5 Millionen Menschen. Zugleich steigt die
Lebenserwartung. Nicht alle Altersgruppen
sind von dieser Entwicklung gleichermaf3en
betroffen: Bei den 20- bis 67-Jahrigen fallt der
Bevolkerungsschwund besonders grof3 aus
(minus 4,8 Millionen Personen). Kinder und
Jugendliche werden rarer (minus 1,8 Millio-
nen). Die Zahl der Gber 67-Jahrigen nimmt
dagegen bis 2030 um circa 4,1 Millionen
zu. Der Anteil der Bevolkerung mit Zuwan-
derungshintergrund nimmt zu — unter den
55- bis 64-Jahrigen haben weniger als ein
Sechstel der Bevolkerung familidare Wurzeln
im Ausland, unter den 35- bis 45-Jdhrigen
gilt dies fur fast jeden Vierten und unter den
unter-10-Jdhrigen fur jeden Dritten.

Quelle: StBA; Var. 1-W1 der 12. koordinierten BVB; IW-Berechnungen
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Unternehmen erwarten Fachkraftemangel

Demografische Eckdaten Deutschlands | Die Entwicklung der Bevalkerung bis 2060
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Anteil der iiber 65-)ahrigen, in Prozent

Die Bevolkerungsentwicklung hinter-
lasst auf dem Arbeitsmarkt ebenso ihre
Spuren wie ein verandertes Erwerbs-
verhalten.

Der Pool potenzieller Arbeitskrafte wird klei-
ner, auch wenn derzeit noch der Stand der
Erwerbstatigkeit Rekordhdhen erklimmt. Der
Anteil der dlteren Arbeitskrafte nimmt seit
Jahren kontinuierlich zu. Die Erwerbstatigkeit
von Frauen und Personen, die nach Deutsch-
land zugewandert sind, ist gestiegen.
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Eine Befragung des Deutschen Industrie-
und Handelskammertages (DIHT) im Jahr
2010 zeigt, welche Folgen die Unternehmen
am meisten fUrchten:

die Uberalterung ihrer Belegschaften,
sagt jedes dritte Unternehmen

Fachkrafteengpdasse erwartet sogar jedes
zweite Unternehmen

Die Alterung der Belegschaft wirft Fragen
auf — zum Beispiel:

Kénnen die Beschaftigten auch noch mit
55 Jahren oder dlter ihre Leistung brin-
gen?

Wie werden sich bei alternden Beleg-
schaften Fehlzeiten und Krankheitskosten
entwickeln?

Was passiert, wenn mehrere Leistungstra-
ger in kurzem Abstand in Rente gehen?

Ihr Weggang reif3t Licken. Nicht Uberall kon-
nen sie durch Nachwuchskrafte geschlossen
werden. Fur viele Unternehmen ist dies be-
reits heute bittere Realitdt, die Suche nach
geeigneten Auszubildenden ist fir so man-
chen Betrieb eine groe Herausforderung.

Das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BiBB)
zeigt: In den ersten neun Monaten des
Jahres 2012 konnten knapp 33.200 Aus-
bildungspldtze nicht besetzt werden. Das
waren 12 Prozent mehr als ein Jahr zuvor.
Betroffen sind vor allem kleine Unterneh-
men: Fast ein Drittel der Unternehmen mit
weniger als zehn Beschaftigten gab 2011
im Qualifizierungsmonitor des Bundeswirt-
schaftsministeriums an, gro3e Schwierigkei-
ten zu haben, Auszubildende zu finden.

Welche Entwicklung

Alternde Belegschaften und sinkende An- erwarten Sie?
zahl von Nachwuchskrédften — nur zwei der :
Herausforderungen der Zukunft, denen auf
Dauer kein Unternehmen entgehen kann.

Doch wer das eigene Unternehmen frih-
zeitig auf diese Verdnderungen einstellt,
wird die eigene Wettbewerbsfahigkeit star-
ken und gegeniber anderen Unternehmen

Wettbewerbsvorteile erlangen!

Wer das eigene Unternehmen
frihzeitig auf diese Verdnderungen
einstellt, wird die eigene Wett-
bewerbsfahigkeit starken und Wett-
bewerbsvorteile erlangen.

© Rohrleitungsbauverband e.V.



2019 konnten mehr

als 60 % der Erwerbs-
tatigen im Rohrleitungsbau
45 Jahre und dlter sein.
Wissen Sie, wie sich die
Altersstruktur Ihrer Beleg-
schaft verandern wird?

Hinweis:

Wie kann ich die Entwicklung
der Altersstruktur abschatzen?
Tipps und Links finden Sie am
Ende des Leitfadens.

e —

Tabelle 2: Berufsordnung 263: Rohrnetzbauer/innen, Rohrleitungsbauer/innen, Rohrschlosser/innen:
Beschaftigtenzahl und Beschaftigtengruppen.

Der
hauptgewerbe und ist stark mittelstan-

Rohrleitungsbau gehort zum  Bau-

disch geprdgt. In rund 2.500 Betrieben im
Rohrleitungs- und Brunnenbau sind derzeit
schatzungsweise 64.000 Personen erwerbs-
tatig. Die Anzahl der sozialversicherungs-
pflichtig beschaftigten Rohrnetzbauer und
Rohrschlosser ist laut Bundesagentur fir Ar-
beit (BA) von mehr als 40.000 im Jahr 1999
auf knapp 34.000 im Jahr 2010 zuriickgegan-
gen. Der Frauenanteil verharrt seit Jahren auf
niedrigem Niveau, gerade 0,3 Prozent der an-
gestellten Rohrnetzbauer, Rohrleitungsbau-
er und Rohrschlosser sind weiblich. Auch der
Anteil der Teilzeitkrafte ist in dieser Berufs-
gruppe sehr gering (5,3 Prozent) (Tabelle 2).

Der Alterungsprozess in dieser Berufsgrup-
pe ist bereits im vollen Gange. Nach Anga-
ben der BA war im Jahr 1999 erst gut jeder
flinfte Rohrnetzbauer oder Rohrschlosser 50
Jahre und élter. EIf Jahre spater traf dies be-
reits auf drei von zehn zu. Dabei verdecken
die berufsbezogenen Informationen der BA,
dass die Alterstruktur der Erwerbstatigen im
gesamten Rohrleitungsbau bereits heute be-
sonders alterslastig ist (Abbildung 2).

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, 2012

arina Fischer | photocase.com
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1999 2001 2003 2005 2007 2009
Sozialversicherungspflichtige Beschaftige 40.104 | 36.984 34016 | 32.271 32642 33313
(Anzahl)
Beschaftigtengruppen (in %)
Frauen 0,2 0.2 02 03 03 03 ,
Auslander 76 Al 6,5 58 58 5,5 5,3

In der Teilbranche Rohrleitungs-, Brunnen-
und Kabelleitungstiefbau (RBK) gehdrten im
Jahr 2009 mehr als 44 Prozent aller Erwerbs-
tdtigen zur Altersgruppe 45plus — 2019 kénn-
ten bereits sechs von zehn Erwerbstatige 45
Jahre und dlter sein.

Im Tiefbau ohne den RBK waren 2009 fast
die Halfte der Erwerbstatigen 45 Jahre und
alter —im Jahr 2009 konnten es schatzungs-
weise zwei Drittel sein. In keinem anderen
Zweig des Baugewerbes sind die Mitarbeiter
alter als im Rohrleitungsbaul

Der Rohrleitungsbau ist nicht nur besonders
stark von der Alterung seiner Belegschaften
betroffen — in den kommenden zehn Jahren
ist auch mit einem erheblichen Rickgang
der Beschdftigtenzahl zu rechnen, wenn
nicht reagiert wird! Geburtenstarke Jahrgan-
ge erreichen das Renteneintrittsalter, gebur-
tenschwache Jahrgange sollen sie ersetzen.
Die Suche nach gleichwertigen Fachkraften
wird zur groRen Herausforderung.

Abbildung 2: Altersstruktur im Leitungshau
Erwerbstatige in % aller Erwerbstatigen

1524 Jahre 2534 Jahre 35— 44 Jahre
4554 Jahre 55— 64 Jahre
Rohrleitungs-, Brunnen- und Tiefbau (ohne RBK)
Kabelnetzleitungstiefbau (RBK)
250.000 ]

45000 .
200,000 | .

26,9
150000 | *31,6
30,2
27,6 100.000 7] 309
188 285
_ 16,2
50,000

2009 2019 2009 2019
Quelle: IW Kdln; eigene Berechnungen auf Basis Microzensus 2009




Dabeij ist der Arbeitsmarkt im Rohrleitungs-
bau bereits heute eng — der Fachkréfteeng-
pass fur viele Betriebe Realitdt. Die Suche
nach qualifizierten Fachkraften Uber Stellen-
ausschreibungen erweist sich vielerorts als
vergeblich und auch die Einschaltung der
Arbeitsagenturen verspricht haufig keine
Abhilfe. Mit Ausnahme des Januars und Feb-
ruars 2012 standen den bei der BA gemelde-
ten offenen Stellen fur Fachkrafte zahlenma-
Big nicht gentigend potenzielle qualifizierte
Bewerber und Bewerberinnen gegentber
(Abbildung 3). Die Folge: Zahlreiche Stellen
konnten nicht besetzt werden.

Wer keine Fachkrafte auf dem externen Ar-
beitsmarkt findet, kann die kunftigen Fach-
krafte generell selber ausbilden. Doch auch
bei der Berufsausbildung sind schon Ver-
anderungen wahrnehmbar, die es fir die
Unternehmen schwieriger machen, frei wer-
dende Stellen in Zukunft mit qualifizierten
Nachwuchskraften zu besetzen.

Im Jahr 2011 lag die Anzahl der Auszubilden-
den fur den Beruf Rohrleitungsbauer/in in
Handwerksunternehmen mit 609 Jugend-
lichen zwar auf dem Vorjahresniveau, aber
deutlich unter der Anzahl in den Krisenjahren
2008 (-4,8 Prozent) und 2009 (-7,3 Prozent)
(Tabelle 3). Im Brunnenbau war der Riickgang
noch einschneidender.

Die Ausbildung im Rohrleitungsbau leidet
unter Imageproblemen und das trotz guter
Verdienstchancen wdhrend der Ausbildung
und gunstiger Beschaftigungsperspektiven.
Weibliche Auszubildenden fehlen komplett.

Vielen jugendlichen Bewerbern fehlt die
erforderliche schulische Vorbildung. Die
Qualitat von Bewerbungsmappen ist haufig
mangelhaft. Die Berufsausbildung muss da-
her mehr leisten als nur die berufliche Qua-

lifizierung.

Abbildung 3: Arbeitsmarkt im Rohrleitungshau (Klassifikation der Berufe 2010, Berufskategorie 3432 ,Berufe im
Rohrleitungsbau”) Zum Beispiel: Rohrleitungsmonteur, Rohrnetzbauer und -schlosser, Rohrnetzplaner und -techniker, Hochdruckrohr-
schlosser, ISO-Vorrichter, Pipelinebauer, Pipeline-Ingenieur, Rohrnetzingenieur

1400 7]
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1.200 1.056
932 1.006 1.005
1000 Offene Stellen (bei BA gemeldet)
8007 55 636
600 | 666
Arbeitslose
400 ]
200 -
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, 2012

Die Ausbildung im Leitungs-
bau leidet unter Imagepro-
blemen. ,Fir viele Jugendli-
che und deren Eltern ist die
Aussicht, mit der Schippe
am StralSenrand gesehen zu
werden, unattraktiv.”

Oliver Fleddermann,
Geschaftsfuhrer der
Hermann-Tonjes-GmbH

Tabelle 3: Auszubildende und Neuabschliisse im Leitungshau

2008 2009 2010 2011
Rohrleitungsbauer/in

Anzahl zum 31.12. 633 657 609 609
Neuabschlisse im Kalenderjahr 261 294 270 279

Brunnenbauer/in
Anzahl zum 31.12. 156 171 138 123
Neuabschliisse im Kalenderjahr 72 69 54 48

Quelle: BiBB
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Eine Vielzahl von Unternehmen haben die
Notwendigkeit zum Handeln schon langer
erkannt, Lésungsansdtze entwickelt und vie-
lerorts bereits erfolgreich umgesetzt. Auch
wenn kleine und mittlere Unternehmen
keine gro8en Personalabteilungen oder Mit-
arbeiterstabe haben, die sich ausschlieSlich
der Frage widmen, wie moderne Personal-
entwicklung in Zeichen des demographi-
schen Wandels aussehen sollte, ist vollig klar:

Sie, die GeschaftsfUhrung und die Verant-
wortlichen in den kleinen und mittleren
Unternehmen im Rohrleitungsbau wie auch
in anderen Branchen kommen nicht umhin,
sich mit den Konsequenzen auseinanderzu-
setzen.

Wie kann ich dem drohenden oder bereits
splrbaren Fachkrafteengpass begegnen?

Wie passe ich die Qualifikationen meiner Be-
schaftigten an neue Herausforderungen an?

Wie kann ich das Wissen von ausscheiden-
den Beschaftigten besser im Unternehmen
halten?

Wie kann ich mit alternden Belegschaften
gesund, motiviert und produktiv das gesetz-
liche Renteneintrittsalter von 65 oder 67 Jah-
ren erreichen?

19 Motivation zum frihzeitigen Handeln

Angemessene Antworten zu finden, erfor-
dert die Bereitschaft, sich die Zeit fur diese
Fragen zu nehmen — auch ohne Personalab-
teilung oder Mitarbeiterstab!

Konsequentes, frihzeitiges Handeln ist eine
betriebliche Investition!

Es bringt dem einzelnen Betrieb gleich in
mehrfacher Hinsicht Nutzen und Ertrage:

Sie steigern lhre Attraktivitat als Arbeit-
geber — der Aufbau einer ,Arbeitgeber-
Marke” braucht seine Zeit.

Sie reduzieren praventiv die Anzahl
von Fehltagen und krankheitsbedingte
Ausfallkosten — Gesundheitsférderung
fangt nicht ab einem Alter von 50 Jah-
ren an.

Sie senken Rekrutierungskosten und
vermeiden AuftragseinbufBen, weil Sie
qualifizierte Fachkrdfte gewinnen und
an das Unternehmen binden kénnen.

Sie steigern die Attraktivitat Ihres Be-
triebs fur potenzielle Teilhaber und
Betriebsnachfolger, denn Sie machen
das Unternehmen zukunftsfest.

Sie werden fur Lieferanten, Kooperati-
onspartner und Kunden ein langfristig
glaubhafter Geschaftspartner, mit dem
gemeinsam komplexe Aufgaben bewal-
tigt werden kénnen.

Sie erhohen Ihre Attraktivitdt gegen-
Uber Banken und koénnen glnstigere
Konditionen bei einer Kreditvergabe
erzielen.



Dies alles kann auch ohne Personalabteilung
oder Mitarbeiterstab gelingen. Jedes kleine
und mittlere Unternehmen muss den fur sich
geeigneten Weg finden, Mitarbeiter gewin-
nen und die Arbeits- und Beschaftigungsfa-
higkeit der Belegschaft entwickeln.

lhr mittel- bis langfristiger Erfolg hangt da-
von ab, ob man Ihren Betrieb als attraktiven
Arbeitgeber wahrnimmt — denn qualifizierte
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind die
Basis fUr die Starkung der Wettbewerbsfa-
higkeit.

Angemessene Antworten zu
finden, erfordert auch von lhnen
die Bereitschaft, sich die Zeit fir
diese Fragen zu nehmen.

Sichern Sie die Betriebsnachfolge mit einer
zukunftssichernden Personalpolitik!
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12° Erganzung betrieblicher Strategien im Leitungsbau

Lebensphasenorientierte Personalentwicklung

Das Konzept einer lebensphasenorientierten
Personalentwicklung bertcksichtigt, dass
die Beschéftigten im Verlauf des gesamten
beruflichen Lebens unterschiedliche Ereig-
nisse erleben, die ganze Lebensabschnitte
markieren. Dies kann die Einstellung und
Ausbildung in einem Unternehmen sein, die
Entwicklung von Kompetenzen durch eine
groRere Weiterbildung, entscheidende Kar-
riereschritte oder die letzte Phase vor Aus-
tritt aus dem Betrieb — sei es bei Erreichen
des Renteneintrittsalters oder bei einem
freiwilligen oder erzwungenen Ausscheiden.
Das Konzept basiert auf den bewdhrten Ins-
trumenten der Organisations- und Personal-
entwicklung. Sie mussen das Rad nicht neu
erfinden!

Abbildung 4: Veranderte Lebensverlaufe
Quelle: Personalkompass, 2011
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Aber vielleicht haben Sie es schon in Ihrem
privaten Umfeld festgestellt. Seit den 1980er
Jahren ist Bewegung in die Lebensgestal-
tung der Menschen gekommen: Der ,Stan-
dard"- Lebenslauf mit seiner klassischen Drei-
teilung in Ausbildung, Beruf und Ruhestand
wird immer seltener. Stattdessen werden die
Ubergange zwischen den Phasen von Aus-
bildung, Erwerbstdtigkeit und Renteneintritt
mit Ruhestand durchldssiger und sind mitt-
lerweile starker miteinander verzahnt (Abbil-
dung 4). Friher begann die Bildungszeit mit
der Einschulung und endete mit dem Ab-
schluss von Ausbildung oder Studium - heu-
te muss sich der Mensch sein ganzes Leben
lang weiterbilden. Zugleich verschwimmen
die Grenzen zwischen Berufs- und Privatle-
ben — viele mussen und wollen berufliche
Anforderungen mit den Verpflichtungen
und Winschen in Einklang bringen, die sich
aus dem privaten und familidren Umfeld er-

geben.




Moderne Personalentwicklung, die den Mit-
arbeiter und zugleich die Unternehmensin-
teressen berlcksichtigen mochte, sollte die
Lebensphasen der Beschéftigten in den Blick
nehmen:

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter befin-
den sich allerdings in unterschiedlichen
Lebensphasen

Lebensphasen verdndern sich — die und
der Einzelne treten zu unterschiedlichen
Zeitpunkten in bestimmte Lebensphasen

ein

So mag der eine im Alter von 35 Jahren be-
ruflich voll durchstarten wollen, wéhrend ein
anderer sich gerne mehr um seine gerade
gegrindete Familie kimmern mdéchte. Und
so manche 50-jdhrige Fachkraft mdchte
in der noch verbleibenden Restlebensar-
beitszeit noch neue berufliche Herausfor-
derungen angehen, bendtigt hierfir aber
eine Auszeit fur eine Weiterbildung. Andere
werden hingegen, trotz teilweise kdrperlich
schwieriger Arbeiten, auf den Erhalt ihrer Ge-
sundheit bedacht sein, um bis zum Erreichen
des Renteneintrittsalters arbeitsfahig zu blei-
ben. Dritte wiederum mussen die Pflege ei-
nes Angehdrigen organisieren.

Kennen Sie die Wiinsche und Anforderungen |hrer Mitarbeiter?

Hinweis:

In diesem Kapitel lernen Sie ein Per-
sonalentwicklungskonzept kennen,
das bei lhren konkreten betrieblichen

Problemen ansetzt und Ihre individu-
ellen Moglichkeiten beriicksichtigt.

Das Konzept wurde vom Institut

der deutschen Wirtschaft Koln (IW)
entwickelt und bietet auch kleinen
und mittleren Unternehmen einen
ganzheitlichen Ansatz, mit dem die
betriebliche Strategie erganzt werden
kann.

© Rohrleitungsbauverband e.V.
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Mit einer lebenszyklusorientierten Personal-
entwicklung kénnen Sie das Ziel verfolgen,
ihre Mitarbeiter durch passende Rahmen-
bedingungen und Forderstrukturen in jeder
Lebensphase leistungsfahig und leistungs-
bereit zu halten. Das Konzept orientiert sich
an lhrem aktuellen betrieblichen Bedarf.
Zugleich stellt es die Personalarbeit in einer
sehr flexiblen Art auf die beruflichen und
privaten Herausforderungen der Mitarbei-
ter ein. Konkret bedeutet dies: Personalent-
wicklungsmalBnahmen richten sich nicht
mehr nur an (potenzielle) Spitzenkrafte, die
die Karriereleiter erklimmen, oder eine be-
stimmte Altersgruppe, sondern an die ganze
Belegschaft, damit sie insgesamt motivierter
und produktiver zum Unternehmenserfolg
beitrdgt.

Das Konzept baut auf vorhandenen Struk-
turen und Personalinstrumenten der Unter-
nehmen auf. Das bedeutet: All das, was Sie
kennen, was Sie schon anwenden und was
sich in der Praxis bewahrt hat, kann mit in-
tegriert werden.

4 Handlungsoptionen fir Betriebe im Leitungsbau

Ein wichtiger Baustein der lebenszyklus-
orientierten  Personalentwicklung ist die
bestandige Weiterentwicklung der Mitar-
beiterkompetenzen und deren Aktivierung.
Ziel ist es, die Leistungsbereitschaft und das
Leistungsvermogen zu férdern und davon
zu profitieren. Im Rohrleitungsbau mit den
hohen Anforderungen an Zertifizierungen
ist die lebenslange Qualifizierung der Mit-
arbeiter von besonders hoher Bedeutung.

Wo kénnen Sie mit einer lebensphasenorien-
tierten Personalentwicklung ansetzen?

Wahlen Sie als Ansatzpunkte fir Ihr betriebli-
ches Handeln die drei Sdulen Einstellung, Mit-
arbeiterbindung und Austritt (Abbildung 5).

Die Mallnahmen, die Sie auswahlen und
anwenden mochten, sollten dort ansetzen,
wo Sie konkreten Handlungsbedarf sehen!
Haben Sie aber im Blick, dass im Zeitablauf
andere Aspekte und Themen bedeutsam
werden, kdnnen Sie |hre Prioritdten eventuell
entsprechend verandern.

Abbildung 5: Handlungsfelder der lebenszyklusorientierten Personalpolitik

Einstellung Bindung

Austritt




Voraussetzung fur die effektive Anwendung
spezifischer Personalinstrumente und deren
Wirtschaftlichkeit ist die Kenntnis, dass heuti-
ge und kunftige Problemlagen bekannt sind.
Dazu ist auch erforderlich zu wissen, wie sich
die Altersstruktur der Belegschaft verandert,
welche Zugange und Abgdnge zu erwarten
sind oder wie sich die Belastungssituation
auf bestimmten Arbeitspldtzen oder bei be-
stimmten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
entwickelt.

Personalpolitische Instrumente kénnen nur
dann die erhoffte Wirkung entfalten, wenn
die Geschéftsleitung hinter den Mal3nah-
men steht und ihr eigenes FUhrungsver-
halten darauf ausrichtet. Nur dann werden
auch lhre Fihrungskréfte das lebensphasen-
orientierte  Personalentwicklungskonzept

mittragen.

Die ausgewadhlten und umgesetzten Mal3-
nahmen sollten widerspruchsfrei sein und
nicht gegeneinander wirken. Nicht alle In-
strumente passen zueinander. Dabei ist es
wichtig, nicht nur auf die Wirkungen zu ach-
ten, die man mit einer MaSnahme anstof3en
mochte, sondern seinen Blick auch darauf zu
richten, welche unbeabsichtigten nachteili-
gen Wirkungen auftreten kénnten.

Lebensphasenorientierte
Personalentwicklung

Hinweis:

Die im Folgenden beschriebenen
Handlungsempfehlungen haben
weder einen Anspruch auf Vollstén-

digkeit, noch konnen sie in jedem
Unternehmen gleichermal3en ange-
wendet werden. Vielmehr mdchten
wir Ihnen Anregungen geben, wie Sie
die Herausforderungen des demogra-
fischen Wandels bewdltigen konnen.
Wir mdchten Ihnen konkrete Tipps fiir
die Unternehmenspraxis aufzeigen

— letztlich liegt die Verantwortung
bei lhnen!

Lebensphasenorientierte Personalentwicklung ist
Fihrungsaufgabe. Auch fiir Sie!',Der Mensch steht
an erster Stelle” so das Credo von Armin Jordan,
Vorsitzender des rbv/BFA-Ausschuss fiir Personal-
entwicklung AfP

© Rohrleitungsbauverband e.V.
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Fiir ausfiihrliche Informationen
empfehlen wir Ihnen den Blick in
den PersonalKompass:

Wie Sie den PersonalKompass beziehen

konnen, erfahren Sie auf Seite 34,
Punkt 3.

© Rohrleitungsbauverband e.V.

Personalentwicklung

In Gesprdchen mit Mitgliedsunternehmen
des rbv e.V. hat sich gezeigt, dass die folgen-
den drei konkreten Handlungsfelder fir den
Rohrleitungsbau derzeit besonders relevant
sind:

Wie gewinne ich Personal?

+ Personalmarketing, Personalgewinnung
Wie qualifiziere ich mein Personal?

+ Qualifizierung und Training

Wie halte ich mein Personal fit?

» Gesundheitsmanagement

Anhand konkreter Aktivitaten zeigen wir Ih-
nen im Folgenden, wie Sie diese Themen in
lhrem Unternehmen angehen kdnnen. Sie
sollten allerdings auch in den anderen Hand-
lungsfeldern aktiv werden, wenn bei lhnen
Handlungsbedarf existiert:

Arbeitsorganisation und Arbeitszeit

Mit flexiblen Formen der Arbeitsorganisati-
on und Arbeitszeitmodellen kdnnen Unter-
nehmen grundsatzlich die Voraussetzungen
schaffen, dass individuelle Bedarfslagen und
Wiinsche mit den betrieblichen Anforderun-
gen ausbalanciert werden kénnen. Die Tatig-
keit auf Baustellen schrankt die Moglichkei-
ten im Leitungsbau ein, allerdings eroffnen
sich in BUrotatigkeiten unter Umstanden hier
Handlungsspielraume. Unabhangig kénnen
Sie auch durch die Gestaltung von Arbeits-
pldtzen und Arbeitsabldufen Ihren Mitarbei-
tern Optionen schaffen, ihre Kompetenzen
weiterzuentwickeln.

Karriere- und Laufbahnplanung

Die Anforderungen an den Job, Lebensent-
wirfe und Entwicklungsziele verandern sich
im Lauf des Lebens und sind von Mensch zu
Mensch unterschiedlich. Auch die Gestaltung
der Laufbahn eines Mitarbeiters sollte indivi-

16 |hre Werkzeuge fUr eine lebensphasenorientierte

duell erfolgen. So erhalten und steigern Sie die
Motivation und motivieren |hre Mitarbeiter,
Veranderungen positiv gegentberzustehen.

Wissensmanagement

Wie fordere ich den Austausch von Erfah-
rungswissen zwischen den Mitarbeitern? Die
Suche nach geeigneten Antworten auf diese
Frage ist nicht nur mit Blick auf den Austritt
erfahrener Fachkrdfte aus dem Unterneh-
men sinnvoll, sondern ebenso mit Blick auf
die tagliche Praxis. Ein effektives Wissens-
management kann malgeblich zur hoheren
Leistungsfahigkeit Ihres gesamten Betriebes
beitragen.

Leistungsmanagement und Verglitung

Wir arbeiten nicht nur fur Geld, aber natdr-
lich auch fur Geld. Wie Sie Ihr Entgeltsystem
gestalten, in welchem Umfang Sie auch
Sachleistungen oder Handlungsspielrdume
einraumen, ob Sie lhre Mitarbeiter auf die
Unternehmensziele verpflichten und vieles
mehr, all dies beeinflusst die Motivation von
Beschaftigten. Beachten Sie dabei, dass die
Menschen unterschiedlich auf die Anreize re-
agieren, die Sie mit dem Leistungsmanage-
ment und dem Vergltungssystem setzen.
Allerdings kdnnen Sie damit auch Mitarbeiter
mit bestimmten Vorlieben fir das Unterneh-
men gewinnen.

Austritts- und Ubergangsmanagement

Eine professionelle Abwicklung des Austritts
aus einem Unternehmen bewahrt wertvol-
les Erfahrungswissen, das andernfalls verlo-
renzugehen droht. Zudem erfahren Sie viel
darUber, wie Mitarbeiter Ihr Unternehmen
einschdtzen. Sie konnen damit im Guten
auseinandergehen, selbst wenn Sie die Kin-
digung ausgesprochen haben.



Die Maglichkeiten ausgebildete Fachkrafte zu gewinnen, sind begrenzt

Kurzprofil

Die Hermann-Ténjes GmbH mit Sitz in
Hude, Niedersachsen, ist ein mittel-
standisches, regional verwurzeltes
Familienunternehmen mit rund 50
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, das
1963 gegriindet wurde und in zweiter
Generation von Oliver Fleddermann
geleitet wird. Der Betrieb ist schwer-
punktmaBig im Rohrleitungshau

fiir die Gas-, Wasser-, Strom- und
Fernwdrmeversorgung aktiv und hat
diesen Schwerpunkt in den vergan-
genen Jahren weiter ausgebaut.
Kanal- und StraBenbauarbeiten
erganzen das Leistungsportfolio der
Hermann-Ténjes GmbH.

Zu den wichtigsten Lehren
gefragt, nennt
Oliver Fleddermann:

Ausbilden! Durch eigene Ausbildung
kann ein Beschéftigter an das Unter-
nehmen gewdhnt werden, vielseitige
Tdtigkeiten tragen dazu bei, dass
Auszubildende gefordert und damit
gefordert werden.

Sich intensiv mit Arbeitgeberservice bei
der Arbeitsagentur auseinandersetzen.

Den Austausch mit Schulleitern suchen
und den Kontakt zu sonstigen kommu-
nalen bzw. lokalen Einrichtungen auf-
nehmen, die sich um Jugendliche mit
besonderem Forderbedarf kimmern.

© Rohrleitungsbauverband e.V.
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Wie gewinne ich Personal?

Heute sind es haufig nicht die Unternehmen,
die aus einer groBen Auswahl an Kandidaten
ihre neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
auswahlen konnen — mehr und mehr kon-
nen sich Bewerber das fir sie attraktivste Un-
ternehmen aussuchen.

Vor diesem Hintergrund gewinnen aktives
Personalmarketing und Personalgewinnung
immer mehr an Bedeutung. Wenn Sie sich
den damit verbundenen Aufgaben systema-
tisch widmen, werden Sie es auch in Zukunft
schaffen, qualifiziertes und motiviertes Per-
sonal zu finden, an sich zu binden und damit
ihr erfolgreiches Fortbestehen zu sichern.

Werden Sie zu einem attraktiven Arbeitgeber!
Jedes Unternehmen — gleich welcher GroRe
— sollte fUr sich den Stellenwert seiner Be-
schaftigten definieren und die Eigenschaf-
ten identifizieren, die seine Attraktivitat als
Arbeitgeber fir bestehende und potenzielle
Mitarbeiter ausmachen. Je genauer Sie lhr
Unternehmen selbst kennen, desto Uberzeu-
gender kann die Bewerberansprache sein.

Welche Werte vertritt Ihr Unternehmen?
Sind die Betriebsstrukturen flach oder hi-
erarchisch?

Welche Entwicklungsmaoglichkeiten kén-
nen Sie bieten?

Gibt es Mallnahmen zur Férderung der
Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatle-
ben?

Hat Ihr Unternehmen Standortvorteile,
beispielsweise durch einen hohen Frei-
zeitwert? Fordern Sie soziales Engage-
ment?

Auch eine faire Bezahlung und interes-
sante Sozialleistungen, ein angenehmes
Arbeitsklima oder attraktive Arbeitsbe-
dingungen koénnen als Argumente fir
die Attraktivitat als Arbeitgeber genutzt
werden.

Betonen Sie die Starken, mit denen sich lhr
Unternehmen positiv. von der Konkurrenz
abhebt. Diese Faktoren sollten Sie dann
kontinuierlich auf- und ausbauen und nach
innen und aullen kommunizieren, damit die
unerwinschte Fluktuation so gering wie
moglich gehalten wird.

Viele Betriebe nehmen an Wettbewerben
teil, die ihre Personalpolitik als Ganzes oder
auch Teilbereiche wie zum Beispiel Weiter-
bildung auszeichnen. Solche Arbeitgeber-
auszeichnungen werden von potenziellen
Mitarbeitern wahrgenommen und flieBen
in deren Entscheidung fUr oder gegen eine
Bewerbung ein.

Mogliche Aktivitaten

Werben Sie fiir die Berufsausbildung im
Leitungsbau

Um Mitarbeiter fUr sich zu gewinnen, mus-
sen Sie die Erwartungen und Bedurfnisse der
potenziellen Bewerber kennen. Hierzu kon-
nen neue Mitarbeiter oder auch Schiler und
Absolventen bei regionalen Jobbdrsen und
Messen befragt werden. RegelmaRige Erhe-
bungen von Forschungs- und Meinungs-
forschungsinstituten, von Verbdanden und
Unternehmen sowie von staatlichen Einrich-
tungen zeigen lhnen Trends auf, worauf die
Bewerber bei ihrem kunftigen Arbeitgeber
Wert legen; zum Beispiel darauf, dass ihre
spezifische Lebenssituation beriicksichtigt
wird, dass sie flexible Arbeitszeiten und Te-
learbeit praktizieren kdnnen, dass ein gutes
Betriebsklima herrscht oder dass sie sich wei-
terentwickeln kénnen.



Welche Griinde sprechen aus Sicht der Ju-
gendlichen fUr eine Ausbildung im Bauge-
werbe?

- Spald an der Arbeit
Gute Berufsperspektiven
Erlernte Fertigkeiten kdnnen auch im
privaten Umfeld angewendet werden

Hohe der Ausbildungsvergitung (Abbil-
dung 6)

Welche Grinde sprechen aus Sicht der
Unternehmen fur die Ausbildung?

Sie kénnen vorausschauend lhren Fach-
kraftebedarf von morgen sichern.

Sie kdnnen kiunftige Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bereits genau kennenlernen
und erproben.

Sie erhalten eine finanzielle Forderung
der SOKA-Bau fir einen gewerblichen
Auszubildenden zum Beispiel von bis zu
rund 28.000 Euro.

Erstattung von Ausbildungsvergltungen
Pauschale Forderung zur Abdeckung
des Arbeitgeberanteils an Sozialversiche-
rungsbeitrdgen

Erstattung von Uberbetrieblichen Ausbil-
dungskosten

Kennen Sie Griinde, die aus Sicht der Unternehmen
flir die Ausbildung sprechen?

Quelle: SOKA-BAU

Abbildung 6: Die Ausbildungsvergiitungen pro Monat liegen im Leitungshau zum Beispiel bei:

1. Ausbild.-Jahr 2. Ausbild.-Jahr 3. Ausbild.-Jahr
Alte Bundesldnder ab 01.05.2013
Gewerbliche Auszubildende 669,- € 1028,- € 1.299- €
Techn./Kaufm. Auszubildende 664,- € 914,- € 1.194,- €
Neue Bundesldnder ab 01.05.2013
Gewerbliche Auszubildende 587-€ 805,- € 1.017-€
Techn./Kaufm. Auszubildende 580,- € 71738 937-€

Hinweis:
Ausfiihrliche Informationen zur

Forderung der beruflichen Ausbil-

dung am Bau finden Sie unter :
www.soka-bau.de

Mehr Informationen zu den Vorteilen
einer Ausbildung im Bau finden Sie in
der SOKA-Bau-Studie

Umfassende Informations-
angebote des rbv finden Sie im
Kapitel Praktische Hinweise.
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Hinweis:

Mehr Informationen zur Ausbildungs-
und Bewerbersituation im Bau finden
Sie in der Studie des F.A.Z.-Instituts
und der SOKA-Bau.

Wie Sie Stelleninformationen und
Stellenanzeigen richtig gestalten und
was Sie zusatzlich beachten sollten,
kdnnen Sie der Broschiire ,Lehrlinge
finden — Lehrlinge binden. Vom
Betriebspraktikum zum Lehrvertrag”
entnehmen.

Informationen zum Bezug der Studie
und Broschiire finden Sie auf Seite 34

am Ende des Leitfadens.

Umfassende Informations-

angebote des rbv finden
Sie im Kapitel
Praktische Hinweise.

© Rohrleitungsbauverband e.V.
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Fir Jugendliche, die sich flr einen Ausbil-
dungsplatz im Baugewerbe interessieren, ist
das Internet heute die wichtigste Informa-
tionsquelle. Ein attraktiver Internetauftritt
verschafft Ihnen Aufmerksamkeit. Achten
Sie auf eine zielgruppengerechte Gestaltung
der Stelleninformationen: Sprechen Sie die
Sprache der Bewerber und stellen Sie klar
heraus, warum es sich lohnt, sich gerade in
Ihrem Betrieb zu bewerben.

Stelleninformationen und Stellenanzeigen
richtig gestalten

Nicht nur die Inhalte der Stellenanzeige sind
wichtig — wesentlich entscheidender ist oft
die Gestaltung. Eine Stellenanzeige ist wie
Werbung. Das Unternehmen wirbt um neue
Mitarbeiter und will sie davon Uberzeugen,
dass das Unternehmen als Arbeitgeber at-
traktiver ist als die Konkurrenz.

Der Stil sollte der Zielgruppe entsprechend
gewdhlt werden. Vermeiden Sie Fachaus-
drlcke, wenn diese der Zielgruppe nicht
geldufig sind. Ein sehr hdufig in Stellenan-
zeigen verwendeter Stil sind Aufzahlungen.
Je kurzer die Sétze sind, desto aktiver und
moderner wirkt die Stellenanzeige. Lange
Schachtelsdtze hingegen kommen beim
Leser veraltet an — und diese Eigenschaften
bringt er dann auch mit dem Unternehmen
in Verbindung. Die direkte Ansprache des
Lesers weckt eher Interesse als passive For-
mulierungen. Versetzen Sie sich in die Lage
des Bewerbers: Was kann gerade |hr Unter-
nehmen aus seiner Sicht bieten? Suchen Sie
flexible, ambitionierte Fachkrafte, dann wer-
ben Sie zum Beispiel mit abwechslungsrei-
chen Tatigkeiten, in denen die Bewerber ihre
Potenziale nutzen und entwickeln kénnen.

Werden Sie ein attraktiver Arbeitgeber!



Gestalten Sie aktiv Unternehmens- und Fiih-
rungskultur

Die hohe Bedeutung der Arbeitszufrieden-
heit und des Arbeitsklimas fUr die Mitarbei-
tergewinnung und -bindung ist nicht zu
unterschatzen. Eine kooperative Arbeitsat-
mosphdre entsteht nur dann, wenn Ge-
schaftsfihrung und Beschéftigte Vertrauen
aufbauen und dieses pflegen. Dem Vertrau-
ensaufbau und der Vertrauenspflege sollten
Sie eine hohe Prioritdt einrdumen! Um ein
von Vertrauen gepragtes Arbeitsklima aufzu-
bauen, ist es notwendig, dass Sie zusammen
mit den Flhrungskraften sich einig sind, wie
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter geflhrt
werden sollen. Die Entwicklung von Fih-
rungsgrundsatzen oder -leitlinien hilft lhnen
hierbei und schafft Verbindlichkeit. Dabei
sollten Sie den betrieblichen Fihrungsstil
klar benennen und so eindeutig wie mog-
lich formulieren. Schriftlich niederlegen ist
das Eine, tatsachliches Handeln das Andere.
Grundsatze mussen verldsslich gelebt werden.

Fiihrungsgrundsatze: Zwei Beispiele

Informationen weitergeben

Die Fuhrungskrafte sind verantwortlich fir
eine umfassende, zeitnahe Information und
fur offene und direkte gegenseitige Kommu-
nikation, um Entscheidungen und Zusam-
menhange transparent und nachvollziehbar
zu machen. Fihrungskrafte verstehen Kom-
munikation als ein wesentliches Fihrungsin-
strument. Sie kennen den Motivationsfaktor
von Information: Gut informierte Mitarbeiter
sind zufriedener mit ihrer Arbeitssituation
und daher meist auch produktiver.”

Selbststdndigkeit fordern

Sie als Geschaftsfihrung, die Baustellenleiter
und Meister Ihres Betriebes vertrauen ihren
Beschéftigten und trauen ihnen gleichzeitig
viel zu. Sie schaffen Freiraum fur Eigeninitiati-
ve und Selbststandigkeit und bewerten Feh-
ler als Chance zum Lernen fur alle Beteiligten.
Sie fordern damit die Eigenverantwortung
der Beschaftigten und die Bereitschaft, Ent-
scheidungen im eigenen Arbeitsbereich zu
treffen.

Kooperieren Sie mit Schulen

Schilerpraktika sind ein wichtiges Instru-
ment, um kiinftige Auszubildende und Fach-
krafte zu rekrutieren. Praktika nutzen aber
beiden: den Unternehmen zur Nachwuchs-
gewinnung und den Schulern zur Berufs-
orientierung. Im besten Fall kbnnen beide
Seiten friihzeitig feststellen, ob sie zusam-
menpassen. Es gibt verschiedene Arten von
Schilerpraktika: verpflichtende Schilerbe-
triebspraktika, freiwillige berufsorientieren-
de Praktika oder Ferienpraktika. Die Dauer
variiert von einer bis drei Wochen. In einigen
Bundeslandern gibt es auch regelmaliige
Praxistage im Rahmen des Schulunterrichts.
Binden Sie lhre Auszubildenden mit in
die Betreuung ein, um den Praktikanten
den Einstieg zu erleichtern. Ganz wichtig:
Bieten Sie den Schulen in Ihrer Region aktiv
an, Schulerpraktika in Ihrem Unternehmen
durchzufiihren. Geben Sie den Schulen Infor-
mationen Uber lhr Unternehmen und Uber
Ausbildungsmoglichkeiten sowie Berufsbil-
der. Lassen Sie eventuell einen Kollegen ge-
meinsam mit einem Auszubildenden in der
Schule aus erster Hand informieren.

Fir die Nachwuchsgewinnung und zur Ver-
besserung des Arbeitgeberimages bieten
sich auch Schule-Wirtschaft-Projekte an. Die
Kooperation von Schulen und Unternehmen
kann dabei sehr vielfdltig gestaltet sein.

21

,Berufsbilder und Ausbil-
dungsmaglichkeiten

im Rohrleitungsbau sind

bei Schiilern und Lehrern
noch zu wenig bekannt und
zudem wenig populdr”,

Frank Widdig, Geschdftsfinrer
der Widdig Rohrleitungsbau
GmbH.

Tipp: Kooperationen mit
Schulen tiberwinden Vor-
urteile und geben Einblicke in
die beruflichen Perspektiven
im Leitungsbau.
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Beispiele fiir Schule-Wirtschaft-Projekte

- Projektwochen oder dauerhafte Schul-
projekte
Praktika fur Schuler und Lehrer

- FortbildungsmaBnahmen fir Lehrer
Betriebsbesichtigungen
Schulpatenschaften, ,Adoption  einer

Schule”

Unterrichtsgestaltung: Vortrage halten,

Unterrichtsmaterialien  zur  Verfigung

stellen, Unterrichtseinheiten durchfiihren

Bewerbertraining

Tag der Offenen Tur

Teilnahme am Girls-Boys' Day

Weitere Ideen und Tipps finden Sie unter
www.schule-wirtschaft.de.

Stellen Sie den Kontakt zu (Fach-)Hochschu-
len in der Region her

Kooperationen mit Universitdten, Fachhoch-
schulen und Berufsakademien bieten die
Chance, sich bei Studierenden als attrakti-
ver Arbeitgeber zu positionieren und ein-
ander frihzeitig kennenzulernen. Darlber
hinaus fordern und systematisieren sie den
Wissenstransfer von den Hochschulen ins
Unternehmen. Der Erfolg zahlreicher beste-
hender Hochschulkooperationen zeigt, dass
auch kleine Unternehmen MaflSnahmen im-
plementieren und davon profitieren kdnnen.
Um erfolgreich zu sein, missen Sie zunachst
lhre unternehmensspezifischen Starken als
Arbeitgeber definieren, mit denen Sie wer-
ben wollen. Auflerdem sollten Sie im Rah-
men der langfristigen Personalplanung die
bendtigten Qualifikationen im Unterneh-
men analysieren, um zu wissen, zu welchem
Zeitpunkt in Threm Unternehmen welche
Fahigkeiten bendtigt werden. Warten Sie
nicht darauf, dass Studenten, mit Ideen fur
ihre Abschlussarbeiten auf Sie zukommen —
entwickeln Sie selbst Themen und bieten Sie
diese an.

So profitieren Sie aktiv vom Wissen der
Studenten, der Doktoranden sowie der
Hochschullehrer. Planen Sie Ressourcen wie
Budget und Personal fur die Kooperations-
aktivitaten ein. Legen Sie klare Verantwort-
lichkeiten bestimmter Mitarbeiter fest, die
Ansprechpartner fir die Hochschulen und
die Studenten sein sollen. Fir eine fruchtba-
re Kooperation ist es wesentlich, dass beide
Partner — Unternehmen und Hochschule
— die Bereitschaft zu einem langerfristigen
Engagement zeigen.

Kooperationsméglichkeiten mit
Hochschulen
Betreuen Sie Praktika, Bachelor- und
Masterarbeiten oder Dissertationen.
Stellen Sie Werkstudentenplatze bereit.
Beteiligen Sie sich an dualen Studiengdn-
gen und wirken Sie an deren Entwicklung
mit.
Motivieren Sie Ihre Mitarbeiter Gastvortra-
ge oder Lehrauftrage an den Hochschu-
len anzubieten.
Richten Sie einen Tag der offenen Tur aus.
- Beteiligen Sie sich an Hochschulmessen.
Bieten Sie Unternehmensbesichtigungen
mit Informationsveranstaltungen an.
Beteiligen Sie sich an Forschungs- und
Entwicklungsprojekten.
Vergeben Sie Stipendien oder loben Sie
Preise aus.
Werden Sie Mitglied in Fordervereinen,
Netzwerken oder Clustern.
Unterstltzen Sie Wissenschaftstage.



Der Zukunft und dem Kunden verpflichtet

Zu den wichtigsten Lehren
gefragt, nennt Armin Jordan:

Einen Verantwortlichen fiir Aus-, Fort- und
Weiterbildung benennen, der mit allen
beteiligten Personen im Unternehmen und
den Bildungspartnern im direkten Austausch
steht und Bildungsaktivitaten in Abstim-
mung mit der Betriebsleitung koordiniert.

Mit starken Bildungspartnern kooperieren,
die in der Lage sind, den Wiinschen und
Anforderungen des Betriebes gerecht zu
werden.

Dem Menschen oberste Prioritét einrdumen!
Die Arbeitsorganisation auf die Potenziale
und Fahigkeiten der Mitarbeiter abstimmen,
die Gesundheit der Beschéftigten fordern
(zum Beispiel Angebote der Berufsgenossen-
schaft wahrnehmen) und allen Mitarbeitern,
gleich welchen Alters, die Mdglichkeit zur
Weiterqualifizierung geben.

Alle Elemente des AuBenauftritts pragen das
Erscheinungsbild und das Image als Arbeit-
geber. Eine einheitliche Betriebskleidung,
ordentliches Werkzeug und Gerét sowie ein
ansprechendes Betriehsgebdude und -geldn-
de tragen zu einer positiven Wahrnehmung
des Unternehmens bei.

Kurzprofil

Die Wurzeln der heutigen Herzog-

Bau GmbH reichen bis ins Jahr 1889
zuriick. Das rund 100 Jahre spater als
einhundertprozentige Tochter der
Fritz Herzog AG, Stammsitz Marburg,
gegriindete Unternehmen wickelt Auf-
trage von der Kleinbaustelle bis hin zu
komplexen GroBprojekten eigenstédn-
dig und mit umfangreicher techni-
scher Ausstattung sowie fachlicher
Kompetenz ab. Das Unternehmen ist
in Thiiringen regional sowie in Hessen,
Niedersachsen, Bayern und Westfalen
iiberregional tatig. Insgesamt arbeiten
mehr als 300 Personen in allen Berei-
chen der Unternehmensgruppe.
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Qualifizierung und Training

Wenn sich der Wettbewerb um qualifizier-
te und engagierte Mitarbeiter verstarkt,
ist es wichtig, nicht nur auf dem externen
Arbeitsmarkt nach neuen Mitarbeitern zu
suchen. Prtfen Sie auch, wie die eigenen
Beschaftigten weiterentwickelt und gefor-
dert werden konnen. Verfolgen Sie das Ziel,
die fachlichen und Uberfachlichen Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten Ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf die
aktuellen und zukinftigen Anforderungen
im Unternehmen abzustimmen. Auch im
Leitungsbau ist lebenslanges Lernen, das
systematisch mit den betrieblichen Anfor-
derungen verknlpft wird, die Vorausset-
zung far den unternehmerischen Erfolg:

Der Erwerb neuer Maschinen kann die
Aneignung neuen Wissens erfordern

Kunden verlangen als Qualitatssignal,
dass lhre Mitarbeiter bestimmte Qua-
lifikationszertifikate  erworben  haben
Mitarbeiter mussen Kompetenzen und
Qualifikation vorhalten, auch wenn sie
diese bisher nur kaum oder gar nicht
einsetzen mussten und in Zukunft nur in
Notfdllen anwenden missen

Ein abgestimmtes Paket von Qualifizie-
rungs- und Trainingsmalnahmen Uber das
gesamte Berufsleben hinweg ist ein zentra-
ler Bestandteil moderner Personalentwick-
lung und unterstUtzt Sie dabei Mitarbeiter
zu gewinnen und an den Betrieb zu binden.
Sie eroffnen berufliche Perspektiven fur alle
Beschaftigtengruppen und werden damit zu
einem attraktiven Arbeitgber (Abbildung 7).

Wesentliche Grundsatze einer Patenschaft:

Unterstltzung
Vertrauen

«  Zusammenarbeit
Gegenseitige Anerkennung
Vertraulichkeit

- Offenheit
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Erdffnen Sie berufliche Perspektiven und werden damit zu einem
attraktiven Arbeitgeber.

Abbildung 7: Vier Prinzipien fiir Qualifizierung und Training

Ein Leben lang lernen.

Qualifikation und Kompetenz der Beschaf-
tigten sind Erfolgsfaktoren fir das Unterneh-
men. Wer heute noch glaubt, dass nach einer
abgeschlossenen Berufsausbildung Schluss
ist mit Lernen, der denkt nicht mehr zeitge-
mal3. Die Anforderungen im Beruf dndern
sich sehr schnell, und einmal erworbenes
Wissen muss immer wieder aktualisiert und
angepasst oder ganz neu gelernt werden.
Nur so bleiben Unternehmen und Beschéf-
tigte fit und innovativ.

Altere gezielt weiterbilden.

Ohne férdernde MafBnahmen nimmt die
Arbeitsfahigkeit der alteren Beschaftigten
deutlich ab. Um sie zu bewahren, ist es wich-
tig, die Qualifikation der Alteren zu erhalten
und einen wertschatzenden, fordernden
FUhrungsstil zu praktizieren. Denn dltere
Beschéftigte sind meist nicht lernunwillig,
sondern nur lernentwohnt. Der Vorgesetzte
sollte im Blick behalten, ob die Arbeitsaufga-
ben geméls der Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Kenntnisse gestaltet sind und ob altersbe-
dingte Veranderungen ausreichend bertck-
sichtigt werden.

Wissen weitergeben und voneinander
lernen.

Wenig aufwendige Mallnahmen wie Wei-
terbildungsborsen  (Mitarbeiter  schulen
Mitarbeiter) oder Weiterbildungskaskaden
(mehrere Kollegen profitieren von einem
externen Seminar, in dem der teilnehmende
Mitarbeiter Materialien weitergibt oder die
interessierten Kollegen sogar selbst schult)
zeigen in der Praxis einen hohen Nutzen. Ein
bewahrtes Instrument zur Personalentwick-
lung und zum Wissenstransfer sind auch
altersgemischte Teams: Wissen und Erfah-
rung kdnnen so erganzt und weitergegeben
werden. Mit altersgemischten Teams kénnen
Unternehmen die Arbeitsproduktivitat der
Belegschaften erhéhen.

Fiihrungskrafte entdecken, schulen und
entwickeln.

Heute sind Fuhrungskrdfte gefragt, die be-
geistern und ihre Mitarbeiter Uberzeugen
konnen. Denn sie motivieren ihre Mitarbei-
ter zu Hochstleistungen, sorgen fur ein po-
sitives Arbeitgeberimage und steigern die
betriebliche Produktivitat. Die Vorgesetzten
tragen durch ein wertschatzendes Verhalten
wesentlich dazu bei, dass die Loyalitat der
Mitarbeiter erhalten wird. Um zu einer sol-
chen Fihrungskraft zu werden, braucht ein
Mitarbeiter die Unterstitzung eines syste-
matischen und ganzheitlichen Personalent-
wicklungsprogramms: Dies reicht von der
|dentifikation von talentierten Nachwuchs-
fUhrungskraften, Gber Schulungen von Fach-
und Sozialkompetenzen bis hin zum indivi-
duellen Coaching, bei dem die personlichen

Kompetenzen ausgebaut werden.

Haben Sie systematisch erfasst,

welche Kompetenzen Ihr

Betrieb aufweisen muss, welche
Kompetenzen lhre Mitarbeiter
bereits aufweisen und welche
Mitarbeiter sich fiir welche
Lehrgdnge eignen?

© Rohrleitungsbauverband e.V.



Kurzprofil

Die Firma Beermann wurde 1947 ge-
griindet. Neben dem Verkaufvon Leuch-
ten und Kleingerdten spezialisierte
sich das Unternehmen auf Elektro- und
Wasserversorgungsanlagen. Das in
Horstel im nordlichsten Nordrhein-
Westfalen ansdssige Unternehmen
wird seit 1992 von Margarethe und
Ewald Beermann geleitet. Die Tatig-
keitsschwerpunkte sind heute Elekt-
rotechnik, Sanitar-, Heizungs- und KIi-
matechnik, Bauklempnerei, Kabel- und
Rohrleitungsbau sowie erneuerbare
Energien.

Die Beermann-Gruppe beschéftigt rund
310 Mitarbeiter, von denen etwa 70 bis
80 im Kabel- und Rohrleitungsbau tatig
sind. Acht Auszubildende lernen derzeit
ihr Handwerk im Unternehmen.

© Rohrleitungsbauverband e.V.

Erfolgreich durch friihzeitiges Handeln

m |
4

Nach den wichtigsten Lehren gefragt,
nennt Ewald Beermann:

Die Attraktivitdt als Arbeitgeber entscheidet
iiber den Unternehmenserfolg.

Die enge Zusammenarbeit mit den Kommunen,
zum Beispiel in den Bereichen offentlicher Per-
sonennahverkehr, Kinderbetreuung fiir Unter-
3-Jdhrige und Schulen, unterstiitzt betriebliche
Bemiihungen.

Die Vernetzung mit Unternehmen derselben und
fremder Branchen, zum Beispiel bei Unterneh-
mensforen, Wirtschaftsfriihstiicken, im Rahmen
des Standortmarketings oder bei iiberregionalen
Ausschusstreffen erweitert den Horizont.

Bei Fehlern gelassen bleiben und die Mitarbeiter
in die Problemldsung einbeziehen, mit gezielter
Information dafiir sorgen, so dass derselbe
Fehler nicht an anderer Stelle im Unternehmen
wiederholt wird.

Ein strukturiertes Weiterbildungsmanagement
einfiihren.




Wie halte ich mein Personal fit?

Als Arbeitgeber sind Sie dafiir verantwort-
lich, MaBnahmen zur Verhitung von Ar-
beitsunfallen, Betriebskrankheiten und von
arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren
durchzufiihren (§ 21 SGB VII). Viele arbeits-
schutzrechtliche und arbeitsmedizinische
Bestimmungen ergeben sich aus Gesetzen
und Verordnungen, zum Beispiel aus dem
Arbeitsschutz- und Arbeitssicherheitsgesetz
sowie aus der Arbeitsstatten- und Betriebs-
sicherheits-Verordnung. Doch ein Gesund-
heitsmanagement geht weit Gber das Erfil-
len gesetzlicher Vorgaben hinaus.

Gesunde und engagierte Mitarbeiter
sind eine wesentliche Voraussetzung fiir
die Produktivitdat und Wettbewerbsfa-
higkeit von Unternehmen. Dies gilt gera-
de fur eine Branche wie dem Leitungsbau, in
der auch weiterhin viele Tatigkeiten mit einer
hohen kérperlichen Belastung einhergehen,
auch wenn sich vielerorts der Charakter der
Arbeit auf einer Baustelle gegentber friher
verandert hat. Korperliche Beschwerden sind
in der Regel die Folge von Fehlbelastungen
in der Vergangenheit und treten daher hau-
fig erst in spateren Lebensjahren auf. Voraus-
schauendes, praventives Handeln in Form
eines systematischen Gesundheitsmanage-
ments hilft [hnen, hohe Folgekosten fir Be-
trieb und Beschéftigte zu vermeiden.

MaBnahmen der persoénlichen Praven-
tion sind zum Beispiel Kreislauftraining,
korperliche Entspannung und Aktivie-
rung, Stressbewadltigung und  Stress-
prophylaxe sowie gesunde Erndhrung.

MafBnahmen der betrieblichen Praventi-
on sind zum Beispiel gutes Betriebsklima,
optimierte Ergonomie, Arbeitsschutz, Pra-
vention von arbeitsbedingten Erkrankun-
gen sowie Stresslimitierung.

Gesundheitsmanagement ist eine Fiih-
rungsaufgabe!

Ein Gesundheitsmanagement kann nur dann
erfolgreich sein, wenn Geschaftsleitung und
die Fuhrungskréfte dahinterstehen und die
Verantwortung wahrnehmen. Vergegenwar-
tigen Sie sich die Chancen - die Anhebung
des Renteneintrittsalters erhoht fur die Be-
schaftigten den Stellenwert einer gesunden
Arbeitsumgebung, denn ein vorzeitiges Aus-
scheiden aus dem Erwerbsleben wird unat-
traktiver. Das Gesundheitsmanagement ist
daher ein weiterer Baustein, mit dem Sie sich
gerade in einer Branche wie dem Leitungs-
bau als attraktiver Arbeitgeber empfehlen
kénnen.

Mogliche Aktivitaten

Entwickeln Sie ein Konzept fiir die Gesund-
heitsférderung im Betrieb

Wichtig ist ein systematisches Vorgehen.
Sie sollten ein ganzheitliches Konzept ent-
wickeln, das alle Unternehmensebenen
einschlief8t, aber auch die spezifischen Rah-
menbedingungen jedes einzelnen Betriebs
berlcksichtigt. Vor der Einflihrung eines be-
trieblichen Gesundheitsmanagements steht
die Analyse der Ist-Situation an:

Welche Gesundheitsprobleme sind er-
kennbar?
Welche Ressourcen tragen zu einem gu-
ten Gesundheitszustand der Beschaftig-
ten bei?

Fir viele kleine und mittlere Unternehmen
ist dies Neuland. Sie kénnen jedoch mit
den Krankenkassen zusammenarbeiten, die
lhnen auf Anfrage einen betrieblichen Ge-
sundheitsbericht erstellen. Haufig enthalt
ein solcher Bericht auch Vergleichsdaten der
Branche oder der Region.

27

Hinweis:

Der Leitfaden "Betriebliches
Gesundheitsmanagement" des

Verbands Deutscher Betriebs-

und Werksarzte gibt einen

ersten Einblick in die Grundziige
einer systematischen betriebli-
chen Gesundheitsforderung.

Wo Sie ihn beziehen konnen,

erfahren Sie in der Rubrik Links,

Literaturtipps, Adressen und
Ansprechpartner am Ende des

Leitfadens.

© Rohrleitungsbauverband e.V.



Hinweis:

Online-Angebote der Kranken-
kassen bieten hilfreiche
Informationen zur externen
Unterstiitzung.

Ausgewadhlte Links finden Sie in

der Rubrik Links, Literaturtipps,
Adressen und Ansprechpartner
am Ende des Leitfadens.

© Rohrleitungsbauverband e.V.
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Externe Unterstiitzung fiir das betriebliche
Gesundheitsmanagement durch Kranken-
kassen

Kooperieren Sie mit Krankenkassen. Deren
Angebote werden immer umfangreicher
und lassen sich betriebsspezifisch anpassen.
Denken Sie auch an die steuerliche Absetz-
barkeit von 500 Euro pro Beschaftigtem und
Jahr.

Durch wertschdtzendes Fiihrungsverhalten

férdern Sie die Gesundheit Ihrer Mitarbeiter

Die  betriebliche
dient dem Erhalt, der Férderung und der

Gesundheitsforderung

Wiedererlangung von kdrperlicher und see-
lischer Gesundheit, indem sie die Arbeits-
bedingungen verbessert. Das Verhalten der
FUhrungskrafte ist ein wichtiger Faktor, der
die Arbeitsbedingungen beeinflusst. Das
FUhrungsverhalten kann krank machen oder
gesund erhalten. Unterstltzendes, wert-
schatzendes Flhren wirkt sich positiv auf
die Gesundheit aus. Die Mitarbeiter werden
stressresistenter und konnen mit korperli-
chen und psychischen Belastungen besser
umgehen als Kollegen, die gar nicht oder nur
sporadisch unterstiitzt werden. Hingegen
kann das Gefuhl fehlender Handlungs- und
Entscheidungsspielraume auf Dauer die Ge-
sundheit lhrer Beschaftigten belasten, wenn
die Arbeitsanforderungen hoch sind. Leihen
Sie und lhre Fihrungskréfte Ihren Beschaftig-
ten ein Ohr.

Erfolgsfaktoren fiir eine gesundheitsgerechte
Mitarbeiterflihrung - Leistungen anerkennen

Person wertschatzen

Uber Prozesse und Entscheidungen infor-
mieren

Zeit fir Kommunikation einplanen, nicht
zwischen ,TUr und Angel”

- Mitarbeiter bei Gestaltung und Entschei-
dungen einbeziehen
Potenziale der Mitarbeiter fordern

- Perspektiven zur Weiterentwicklung auf-
zeigen
Bei auffalligem Leistungs- und Sozialver-
halten frihzeitig Gesprach fUhren
Ansprechbarkeit signalisieren
Probleme angehen, ,sich kimmern”
Guten Umgangston pflegen

Gesundheitsprogramme

Gesundheitsprogramme sollen die Mitarbei-
ter darin schulen, gesunde Lebensweisen im
Denken, Erleben und Handeln einzutben
und in die tdgliche Lebensgestaltung zu
integrieren. Bewegungsmangel, einseitige
Erndhrung, Ubergewicht, hoher Blutdruck,
Stress, Alkohol und Rauchen — das sind die
klassischen Risikofaktoren fur unsere Ge-
sundheit.

Mit diversen Malinahmen koénnen Sie diese
Risikofaktoren reduzieren oder den Umgang
mit ihnen verbessern:

- Organisieren Sie Informationsveranstal-
tungen und bieten Sie Gesundheits-
Check-ups an, damit Ihre Mitarbeiter den
Handlungsbedarf erkennen.

- Geben Sie den Mitarbeitern die Moglich-
keit, in Seminaren Stressbewaltigungs-
strategien zu erlernen.

. Untersttzen Sie den Betriebssport. Dies
fordert nicht nur die Gesundheit, sondern
auch die Kommunikation der Kollegen
untereinander sowie die Identifikation mit
lhrem Unternehmen.

- Sie kdnnen Ihre Mitarbeiter auch ermun-
tern, ihre Gesundheit im Fitnessstudio zu
fordern. Vergtinstigungen oder Gutschei-
ne kdnnten dabei als Anreiz wirken.



Bieten Sie lhren Beschaftigten mit der
Zusage von Vertraulichkeit eine Sucht-
beratung an. Lassen Sie sich dabei durch
externe Beratungs- und Behandlungsstel-
len unterstltzen. Frihzeitige, geeignete
Praventionsmallnahmen kénnen dabei
helfen, dass suchtmittelgefahrdete Mit-
arbeiter gar nicht erst abhangig werden.

Bevor Sie sich fur ein Angebot entschei-
den: Prifen Sie genau, in welchen Berei-
chen welche MaBnahmen nitzlich sind.

Gesundheitszirkel/-kreise

Nicht nur in groBeren Unternehmen gilt: Sie
konnen Fragen der betrieblichen Gesund-
heitsforderung auch durch Ihre Beschaftig-
ten beantworten lassen. In Gesundheitszir-
keln treffen sich Gber eine begrenzte Zeit
regelmaBig und freiwillig kleine Gruppen
von Mitarbeitern, die flr ihre Arbeitsberei-
che Gesundheitsprobleme identifizieren,
diese analysieren und Losungsvorschlage
entwickeln. Die Mitarbeiter gestalten die be-
triebliche Gesundheitsforderung aktiv mit.
Gesundheitszirkel/-kreise dienen der konti-
nuierlichen Verbesserung von Arbeitspro-
zessen und Arbeitsbedingungen. Sie tragen
dazu bei, Arbeitsbelastungen zu verringern
und Gesundheitsgefahren sowie arbeitsbe-
dingte Erkrankungen zu vermeiden.

Drei Schritte zur Durchfiihrung von Gesund-
heitszirkeln

1. Identifizieren Sie die Problembereiche

2. Bilden Sie eine Zirkelgruppe aus mehreren
Mitarbeitern aus dem betroffenen Bereich
und zusatzlich einer Fihrungskraft — idealer-
weise weisen mehrere Teilnehmer Kenntnis-
se im Arbeitsschutz auf.

3. Die Zirkelgruppe sollte sich regelmaRig
treffen und in offener Atmosphére auch
schwierige Themen wie Mobbing anspre-
chen kénnen. Sie entwickelt mit den betrof-
fenen Vorgesetzten und der Geschéftsfih-
rung Losungsvorschldage zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen. Die Zirkelgruppe
sollte zudem die Umsetzung der beschlosse-
nen MalSnahmen begleiten.

Betriebliches Eingliederungsmanagement

Das betriebliche Eingliederungsmanage-
ment ist ein Instrument, mit dem Sie einer
langerfristigen Arbeitsunfahigkeit Ihrer Be-
schaftigten vorbeugen und den jeweiligen
Arbeitsplatz fur sie erhalten. Ist ein Mitarbei-
ter innerhalb der zwolf vorangegangenen
Monate ldnger als sechs Wochen ununter-
brochen oder wiederholt arbeitsunfahig, so
sind Sie als Arbeitgeber — unabhangig von
der Unternehmensgréfle — zum Eingliede-
rungsmanagement gesetzlich verpflichtet
(SGBIX, § 84, Abs. 2 Satz 1).

Waussten Sie, dass gesunde und engagierte Mitarbeiter eine
wesentliche Voraussetzung fiir die Produktivitat und Wett-
bewerbsfahigkeit Inres Unternehmens sind?
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Hinweis:

Die Integrationsdmter geben
ausfiihrliche Informationen zum
Betrieblichem Eingliederungs-
management. Ausgesuchte
Verdffentlichungen finden Sie in
der Rubrik Links, Literaturtipps,
Adressen und Handlungs-

empfehlungen am Ende des

Leitfadens.

© Rohrleitungsbauverband e.V.
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Es umfasst alle MalBnahmen und Leistungen,
die im Einzelfall zur Wiedereingliederung
nach langerer Arbeitsunfahigkeit erforderlich
sind. Sie kénnen ortliche Servicestellen oder
bei schwerbehinderten Beschaftigten das In-
tegrationsamt hinzuziehen, bleiben aber fiir
den gesamten Ablauf des Eingliederungs-
Prozesses verantwortlich. Sie mussen ein
Konzept entwickeln, ein Integrationsteam
bilden oder bei kleinen Unternehmen ei-
nen Integrationsbeauftragten benennen,
die Integrationsgesprache vorbereiten und
durchfihren und nach Moglichkeit eine Inte-
grationsvereinbarung Uber die vereinbarten
MafBnahmen sowie den Zeitplan erstellen.

Konkrete MaBnahmen und Hilfsangebote
einer Wiedereingliederung

1. Praventionsmafnahmen zur Vorbeugung

erneuter Arbeitsunfahigkeit

- Individuelle, arbeitsplatzbezogene Ge-
sundheitsberatung

+ Gesundheitsprogramme fir altere und
chronisch kranke Mitarbeiter

+ Sucht- und Mobbingberatung

- Vorbeugender Unfallschutz

2. Integrationsmal3nahmen zum Erhalt des

Arbeitsplatzes
Wechselnde Arbeitsbereiche

- Telearbeit

- Ergonomische Arbeitsplatzgestaltung

- Begleitende Hilfe im Arbeitsleben

- Coaching

- Individuelle Arbeitsgestaltung (Arbeits-
zeit, Pausen)

3. RehabilitationsmaBnahmen zur Uberwin-

dung von Arbeitsunfahigkeit

« Malnahmen der medizinischen und
beruflichen  Rehabilitation  (stationar/
ambulant)

- Gestufte Wiedereingliederung in den
Arbeitsprozess

- Wiedereinstieg des Mitarbeiters durch Be-

lastungserprobung oder Arbeitstraining



Erfolgreich durch flexible Lasungen

Kurzprofil

Geschaftsfiihrer Frank Widdig griindete
das in Troisdorf (Nordrhein-Westfalen)
ansdssige Unternehmen im Jahr 2001.
Widdig und seine 14 Mitarbeiter sind
auf den Bau von Gas- und Wasserlei-
tungen spezialisiert, sie arbeiten auch
iiberregional und international. Aktuell
sind vier Auszubildende beschaftigt.

WiaDIG

ROHRLEITUNGSBAL GMBH . Zu den wichtigsten
Lehren gefragt,
nennt Frank Widdig:

Den eigenen Weg finden

Schauen, was die anderen machen

-{ e

Es miisste ein Backrezept fiir Monteure geben.

© Rohrleitungsbauverband e.V.




Potentiale nutzen!

« Altere und erfahrene Mitarbeiter
- Wissensweitergabe

« Weiterbildung und Training

- Motivation und Anreize

- Kompetenzprofile

« Work-Life-Balance

© Rohrleitungsbauverband e.V.

32 Top-10-Handlungsempfehlungen

1. Uberpriifen Sie lhre Haltung gegeniiber
lhren Mitarbeitern: Alle haben im Laufe ih-
res (Arbeits-)Lebens wichtige Erfahrungen
gesammelt oder bringen neue Erfahrungen
und neues Know-how in lhren Betrieb.

2.Nutzen Sie die Kompetenzen aller Mitarbei-
ter flr Ihr Unternehmen:

Schulen Sie lhre Fihrungskrafte, dass Sie
die Lebens- und Berufserfahrung ihrer
Mitarbeiter erkennen und anerkennen
und dass sie das Erfahrungswissen, das
Qualitatsbewusstsein und die Loyalitat der
Alteren gewinnbringend fiir Ihr Unterneh-
men einsetzen kdnnen.

- Zeigen Sie auch durch Bezeichnungen wie
,Know-how-Trager”, dass Ihnen das Erfah-
rungswissen, spezifisches Prozesswissen
oder Produktwissen bei den Beschéftig-
ten jeglicher Altersgruppe sehr wichtig ist.
Entwickeln Sie Karrieremodelle — vertikal
und horizontal - bis zu einem Alter von
67 Jahren. Nutzen Sie ,Zukunftsgespra-
che", um gemeinsam eine Strategie fir die
Gestaltung der Laufbahn bis hin zum Ren-
teneintritt zu erarbeiten.

Ermuntern Sie erfahrene Mitarbeiter, ihr
Wissen weiterzugeben, indem sie zu ih-
ren Spezialgebieten Schulungen anbieten
und verstarkt bei der Einarbeitung junger
Kollegen unterstitzen.

Zeigen Sie durch ein aktives ,Ubergangs-
management’, wie wichtig Ihnen Erfah-
rungswissen lhrer Mitarbeiter ist: Erfassen
Sie systematisch, zu welchem Zeitpunkt
Mitarbeiter altersbedingt |hr Unterneh-
men verlassen werden und planen Sie
dann frihzeitig MaRnahmen zur Wissens-
weitergabe.

3. Zeigen Sie Ihren Beschaftigten durch Worte
und Taten, dass Sie die Vorzlge jedes Alters
schatzen und dass Alt und Jung gleicherma-
Ben wichtig fur Ihr Unternehmen sind.

4. Machen Sie es zur Leitlinie lhres Unter-
nehmens, dass Weiterbildung und Training
— Uber den gesamten Erwerbsverlauf hinweg
bis zum Renteneintritt — ein hoher Stellen-
wert beigemessen wird und dass Sie die im
Unternehmen vorhandenen Potenziale er-
schlieSen wollen.

5. Schulen Sie Ihre Fihrungskrafte darin, die
individuelle Motivationslage und Anreiz-
struktur jedes einzelnen Mitarbeiters in sei-
nen unterschiedlichen Lebensphasen erken-
nen zu kdnnen.

6. Setzen Sie die Mitarbeiter passgenau nach
ihren Kompetenzprofilen ein, damit es weder
zu Uberlastungen noch zu Unterforderungen
kommt.

7. Zeigen Sie der gesamten Belegschaft durch
ein ganzheitliches Gesundheitsmanagement
und ergonomisch ausgerichtete Arbeitsplat-
ze, wie wichtig es Ihnen ist, dass alle Beschaf-
tigten bei Ihnen gesund, motiviert und pro-
duktiv bis zum gesetzlichen Rentenalter bei
Ihnen arbeiten konnen (und sollen).

8. Bieten Sie individuelle Formen der Arbeits-
zeitgestaltung an, die je nach Lebens- und
Erwerbsphase verandert werden kann.

9. Bieten Sie lhren dlteren Mitarbeitern Mo-
delle zum gleitenden Ubergang in den Ruhe-
stand an, um maoglichst lange von dem Erfah-
rungswissen profitieren zu konnen.

10. Bieten Sie friihzeitig Ihren wichtigen Know
how-Tragern, die kurz vor der Verrentung ste-
hen, attraktive Rickkehroptionen mit Teilzeit-
projektvertrdgen oder Beratervertragen an.



Praktische Hinweise 3
Links, Literaturtipps, Adressen und Ansprechpartner

Umfassende Informationsangebote des rbv 1. Allgemeine Informationen zum Thema
Demografischer Wandel
Filme bei YouTube:
Leitungsbau in Deutschland — eine leistungsstarke Branche Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, Fortschrittsreport
http://youtu.be/b2XxdSMUWXU der Bundesregierung Ausgabe 1: Entwicklung des Arbeits-

markts fir Altere, 2011
www.bmas.de/DE/Themen/Arbeitsmarkt/Arbeiten%20
bis%2067/Fortschrittsreport/inhalt.html

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, Fortschrittsreport
der Bundesregierung Ausgabe 2: Altersgerechte Arbeitsge-
Zukunft Leitungsbau — Berufe mit Perspektive staltung, 2012

http://youtu.be/4wlrk04LL)4 - http://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-
E . Publikationen-DinA4/fortschrittsreport-februar-2013.

E pdf?__blob=publicationFile

Bundesregierung: Bericht der Bundesregierung zur demo-

grafischen Lage und kiinftigen Entwicklung des Landes

(Demografiebericht), 2011
www.bmi.bund.de/SharedDocs/Pressemitteilungen/
DE/2011/mitMarginalspalte/10/demografiebericht.html

2. Checklisten und Demografietools

Checkliste demografischer Wandel der Gesellschaft fiir

Arbeitsschutz- und Humanisierungsforschung mbH:
www.demowerkzeuge.de/index.php?lang=de&css=&si
=187&li=3&mI=200&f1=156

Quickcheck der Initiative Demografie Aktiv des Ministeriums

fiir Arbeit, Integration und Soziales (NRW), von unternehmer

nrw und des DGB NRW
http://www.arbeit-demografie.nrw.de/Instrumente/
Quick-Check/index.html

INQA Demographie-Check der Gesellschaft fiir Arbeits-,
Reorganisations- und dkologische Wirtschaftsberatung mbH
www.inga-demographie-check.de/selbsttest.php

Demografierechner der IHK Osnabriick-Emsland-Grafschaft

Bentheim
http://www.osnabrueck.ihk24.de/Container/400608/
Demografie_Rechner.htm|
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Institut der deutschen Wirtschaft KolIn: Personalkompass —

Demografiemanagement mit Lebenszyklusorientierung, 2011
www.iwkoeln.de/de/studien/qutachten/beitrag/63319’h
ighlight=personalkompass

Allgemeine Informationen zum Thema Ausbildung
Baden-Wiirttembergischer Handwerkstag e.V.: Broschiire
,Lehrlinge finden — Lehrlinge binden. Vom Betriebspraktikum
zum Lehrvertrag”
http://www.handwerks-power.de/wp-content/up-
loads/2012/06/praxisinfos-betriebel.pdf
im Bereich ,Betriebe” — , Informationen und Checklisten
— Leitfdden”

"

FAZ-Institut / SOKA-Bau, 2012, Aushildung als Zukunft der

Bauwirtschaft - Eine Studie zu Wiinschen, Erfahrungen und

Zielen von Berufseinsteigern in der Bauwirtschaft, ISBN-

13:978-3-89981-637-2 — eine Kurzfassung mit zentralen

Ergebnissen finden Sie unter
http://www.soka-bau.de/soka-bau_2011/desktop/de/
Medienraum/Presseinformationen/presseinfo
_2012_05_31.html

Adressen und Ansprechpartner iiberbetrieblicher Aus-
bildungsstatten finden Sie unter http://www.soka-bau.de/
soka-bau_2011/desktop/de/Arbeitgeber/Berufsausbildung/
Ausbildungsstaetten/index.html

Informationen zur Ausbildungsforderung

Die SOKA-Bau informiert ausfiihrlich tiber Voraussetzungen

und Mdglichkeiten der Kostenerstattung der Ausbildungs-

vergiitung fiir gewerbliche, technische und kaufmannische

Auszubildende.
http://www.soka-bau.de/soka-bau_2011/desktop/de/
Arbeitgeber/Berufsaushildung/
Eine Broschiire mit allen wichtigen Informationen zum
herunterladen finden Sie unter
http://www.soka-bau.de/soka-bau_2011/desktop/de/
download/berufsausbildung_bauwirtschaft.pdf

Bundesagentur fiir Arbeit: Finanzielle Hilfen fiir Qualifizie-

rungsmalnahmen
www.arbeitsagentur.de/nn_27584/Navigation/zentral/
Unternehmen/Hilfen/Weiterbildung/Weiterbildung-Nav.
html

Informationen zur Kooperationsmaglichkeiten mit

Schulen

Bundesarbeitsgemeinschaft SchuleWirtschaft
www.schule-wirtschaft.de

Informationen zum Dualen Studium

Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BiBB),

Projekt AusbildungPlus
www.ausbildungplus.de

Allgemeine Informationen zum Thema Qualifizierung
Jackel, Lutz / Kerlen, Christiane / Pfeiffer, Iris / Wessels,Jan,
2006, ,Lernformen fiir den Einsatz in kleinen und mittleren
Unternehmen", Schriftenreihe der Arbeitsgemeinschaft Be-
triebliche Weiterbildungsforschung (ABWF) e. V. (Reihe LiPA)
http://www.abwf.de/content/main/publik/
handreichungen/lipa/010_90hand-10.pdf

Informationen zur Weiterbildungsforderung

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales: Forderung der

beruflichen Weiterbildung
www.bmas.de/DE/Themen/Aus-und-Weiterbildung/
Weiterbildung/weiterbildung.htm!



6. Ausgewahlte Informationen zum Thema
+Wie halte ich mein Personal fit?
Gesundheitsmanagement”

Allgemeine Informationen zum Thema Gesundheits-
management
Berufsverband Deutscher Arbeitsmediziner: Broschiire
,Betriebliches Gesundheitsmanagement — Leitfaden”
www.ydbw.de
im Bereich ,Services” — ,Download” — ,Info- und
Werbematerial“: http://www.vdbw.de/fileadmin/01-

Redaktion/02-Verband/02-PDF/Leitfaden/Leitfaden_

Betriebliche_Gesundheitsf%C3%B6rderung_RZ3.pdf

Weitere Informationen und Leitfaden, die sich inshe-

sondere an kleinere und mittlere Unternehmen richten,

finden Sie auch im Online-Angebot des Baden-Wiirttember-

gischen Industrie- und Handelskammertags:
http://www.gesundheitswirtschaft.ihk.de/manageme
nt/;jsessionid=64CCAGFBA42D6F89C26E2370F24D81
3A.repl20

Informationen zu Unterstiitzungsleistungen der
Krankenkassen finden Sie im Informationsangebot lhrer
Krankenkassen, z. B. bei:

www.aok.business.de

www.bkk.de

Informationen zum Thema betriebliches Eingliederungs-

management

Die Integrationsamter geben Handlungshilfen fiir die betrieb-

liche Wiedereingliederung nach Krankheit — Informationen
www.integrationsaemter.de

Informationen zum Thema betriebliches Eingliederungs-
management finden Sie ebenfalls im Infoflyer ,ZB Info -
Betriebliches Eingliederungsmanagement” und im Leitfaden
,Handlungsempfehlungen zum Betrieblichen Eingliederungs-
management” der Landeschaftsverbénde Rheinland und
Westfalen-Lippe

Infoflyer: http://www.Ivr.de/app/publi/PDF/585-ZB-

INFO_BEM_110729_mitLVR.pdf

Leitfaden: http://www.Ivr.de/app/publi/PDF/309-

BEM_2010_Internet.pdf
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36 Unsere Partner fur die Grundlagenschulungen

GW 15/128/129/329/330/331, W 324/339

rbv-Kursstatten

BGE Aachen
Tempelhofer Stral3e 15 — 17
52068 Aachen (GW 331)

IKV

Institut fiir Kunststoffverarbeitung
Pontstrale 49

52062 Aachen

Bau-ABC Rostrup

Ausbildungszentrum der Bauindustrie
VirchowstraRe 5

26160 Bad Zwischenahn (GW 15/128, W 339)

abc Bau Rostock
AuBenstelle Berlin
BelBstraBe 12

12277 Berlin (GW 330)

UAZ der Bauwirtschaft
Brandenburg/H. — Friesack
Friedrich-Franz-Strale 16

14770 Brandenburg (GW 15/128)

Bohrmeisterschule Celle
Breite StralSe 1¢
29221 Celle (GW 329)

Handwerkskammer Chemnitz
Bildungs- und Technologiezentrum
Limbacher StraRe 195

09116 Chemnitz (GW 330)

Bildungszentrum der
Handwerkskammer Dortmund
ArdeystraBe 93 — 95

44139 Dortmund (GW 330)

GWI Gas-und Warme-Institut Essen e. V.
Hafenstra(3e 101
45356 Essen (GW 129)

TSZ Technisches Sicherheitszentrum der KKI
GmbH

Alt-Mahlsdorf 70

12623 Berlin (GW 129)

EBL Bildungszentrum

Bildungswerk Bau Hessen-Thiiringen e. V.
Am Poloplatz 4

60528 Frankfurt-Niederrad (GW 15/128)

Bildungswerk BAU Hessen-Thiiringen e. V.
Bildungszentrum Ostthiiringen

Lange Strae 52

07551 Gera (GW 15/128/330, W 324/339,
Kunststoffrohrleger)

Schweitechnische Lehranstalt
der Handwerkskammer Dresden
Kleinraschiitzer StraBe 14

01558 GroRenhain (GW 330)

SKZ — ToP gGmbH
Zweigstelle Halle
Koethener StrafBe 33 a
06118 Halle (GW 330)

AZB-Bau

Hamburg GmbH
Schwarzer Weg 3

22309 Hamburg (GW 15/128)

SchweiBtechnische Lehr- und
Versuchsanstalt Nord gGmbH
Kunststoffzentrum

Zum Handwerkszentrum 1
21079 Hamburg

(GW 330, Kunststoffrohrleger)

SLV Hannover, NL der GSI mbH
Am Lindener Hafen 1
30453 Hannover (GW 331)

Handwerkskammer Hildesheim
Kruppstrale 18
31135 Hildesheim (GW 330)
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SKZ-Top gGmbH Jade Hochschule
Zweigstelle Horb am Neckar Fachhochschule Wilhelmshaven/
Rauher Grund 9 Oldenburg/Elsfleth
72106 Horb am Neckar (GW 330) Zentrum fiir Weiterbildung
Ofener StralBe 18
BZ der Handwerkskammer Dortmund 26121 Oldenburg (GW 329)
AuBenstelle Kassel
Eisenacher Stra%e 2 SKZ — ToP gGmbH Zweigstelle Peine
34123 Kassel (GW 330) Unternehmenspark 2
Woltorfer StralSe 77
Berufsforderungswerk der 31224 Peine (GW 330)
Bauindustrie NRW e. V..
Ausbildungszentrum Kerpen abc-Bau M/V GmbH
Humboldtstrae 30 — 36 Standort Rostock
50171 Kerpen (GW 15/128) Fritz-Triddelfitz-Weg 3

18069 Rostock (GW 15/128/330, W 324/339)
Handwerkskammer Koblenz

Kunststoff-Center Handwerkskammer des Saarlandes
August-Horch-Strale 6 — 8 Hohenzollernstral3e 47 — 49

56070 Koblenz (GW 330) 66117 Saarbriicken (GW 330)
Berufsforderungswerk Bau EnBW Akademie

Sachsen e. V.. UAZ Leipzig Lautenschlagerstrae 21
HeiterblickstralSe 35 70173 Stuttgart (GW 15)

04347 Leipzig (GW 15/128, W 339)
SLV Hannover, NL der GSI mbH

Bildungs- und Technologiezentrum AuBenstelle Wilhelmshaven
Handwerkskammer zu Leipzig FlutstralBe 80
Steinweg 3 26386 Wilhelmshaven (GW 331)

04451 Leipzig/Borsdorf (GW 331)
SKZ —ToP gGmbH

Bau-Bildungszentrum Kunststoff-Technologie-Transfer
BBZM Magdeburg Frankfurter Strae 15— 17
Lorenzweg 56 97082 Wiirzburg (GW 330/GW 331)

39128 Magdeburg (GW 15/128)

SKZ — ToP gGmbH

AuBenstelle Markt Schwaben
Poinger StrafBe 4

85570 Markt Schwaben (GW 330)

Bauindustrie Zentrum Wetzendorf
Parlerstral3e 67
90425 Niimberg-Wetzendorf (GW 15/128)
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Standorte der rbv-Bildungspartner
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