DGFP INSIGHT

Ruckblick auf den 21. DGFP-Kongress
,Werte gestalten” als kunstlerische Intervention

Studie: Megatrends und HR-Trends 2013
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@ DGFP INSIGHT 21. DGFP-KONGRESS AM 13. / 14. MAI

,Bergtour statt
Autobahnfahrt

Trends und Herausforderungen
auf dem 21. DGFP-Kongress

Hochkaratige Referenten, Best-Practice-Foren, Diskussionsrunden und Streitgesprache -
der 21. DGFP-Kongress am 13. und 14. Mai in Frankfurt am Main wartete mit einem
facettenreichen Veranstaltungsprogramm auf. Der Leitgedanke ,Personalmanagement
gestaltet Zukunft” wurde in zwei Richtungen entwickelt: Was kann werteorientierte,
nachhaltige HR-Arbeit dazu beitragen, die dréngendsten Herausforderungen der Zukunft
zu bewadltigen? Und wie soll dies gelingen, ohne dass sich Unternehmen und

Staat gegenseitig blockieren? Beide Strange liefen in den je zehn Plenums-
veranstaltungen und Best-Practice-Foren erstaunlich schnell zusammen.

Die rund 600 Kongressteilnehmer stellten :F/o etriebliche Praxis

und Standortpolitik zwei Seiten :

einer Medaille sind. =

Interaktive kiinstierische Sequenz im Kongrcssplenu



Eine Gruppe Geschaftsleute wartet vor ei-
nem Café im Minchener Hauptbahnhof. Das
Ubliche Pausenprogramm: Finger schnippen
(ber Smartphone-Displays, rasch die Mails
checken, Termine bestatigen, ein wenig Small
Talk. Der Treffpunkt war klar benannt, das
Ziel der ,Learning Journey" nicht. ,Bestimmt
trinken wir erst einen Kaffee, wir stehen ja
davor”, vermutet einer der Wartenden. Dann
taucht der ,Reisefiihrer’ auf: Von wegen Kaf-
fee, Dr. Bernhard von Mutius lotst die Grup-
pe 100 Meter weiter, durch Zuglarm und Pend-
lerstréme, in eine dunkle Ecke, wo es streng
riecht. Hinter der Tiir der Bahnhofsmission ist
es hell, ruhig, freundlich. Hier betreuen ehren-
amtliche Helfer die Gestrandeten der Rushhour;
einem wurde die Brieftasche geklaut, jetzt fehit
das Geld fir die Ruckfahrt; ein alteres Ehepaar
will blo fUnf Minuten ausruhen; der Altglas-
sammler schaut fter vorbei. Am Ziel des Aus-
flugs angekommen, erfahren die Manager aus
berufenem Mund, wie Fihrung in schwierigen
Situationen funktioniert: zuhéren, gelassen und
menschlich bleiben.

Zukunftsforscher von Mutius, Mitgrinder
und Partner des Beratungsnetzwerks Denk-
bank in Potsdam und Berlin, lud die Teilneh-
mer des 21, DGFP-Kongresses ebenfalls auf
eine ,Learning Journey” ein. Mit der Anekdote
vom Minchener Hauptbahnhof zeigte er, dass
vor Beschrankung und Beschranktheit nur si-
cher ist, wer Schranken Gberwindet. Sein Vor-
trag Uber ,Neues Denken, alte Werte?!" eroff-
nete die Diskussion Uber Werteorientierung,
die in die Best-Practice-Trendforen zu nachhal-
tiger Personalarbeit und Fihrungsentwicklung
mundete. Damit suchte der Kongress unter-
nehmerische Losungen fiir das Personalma-

.Viele Manager sehen nur ihre Charts
und nicht die Noéte und Bedurfnisse
der Menschen. Die glasernen Tlirme
der Headquarter sind nicht gebaut
worden, um Transparenz zu schaffen,
sondern um sich abzuschotten."

DR. BERNHARD VON MUTIUS » Denkbank
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nagement in einem volatilen, schnelllebigen Umfeld. Dass Unter-
nehmen bei dieser Suche nicht allein agieren, war die zentrale
Aussage des zweiten Programmschwerpunkts: Staat und Wirt-
schaft missen gemeinsam Probleme wie Fachkraftemangel oder
Work-Life-Balance bewaltigen. Beide Schwerpunkte pragten jeweils
einen Kongresstag - und veranschaulichten den Spagat zwischen
unternehmerischer Freiheit und staatlicher Regulierung.

OFFROAD-MANAGER SIND GEFRAGT

.Neues Denken heilt Abschied nehmen vom linearen Fort-
schrittsdenken”, sagte von Mutius. ,Man hat uns beigebracht, wie
wir am schnellsten von A nach B kommen, aber der Weg ist vol-
ler Briiche. Wir benétigen ein Offroad-Management.” Der Philo-
soph, Politikwissenschaftler und Okonom benutzte das Bild von
der Bergtour, die ganz andere Herausforderungen mit sich bringt
als eine gematliche Fahrt auf der Autobahn: Es geht auf und ab,
plétzlich tauchen Hindernisse auf. ,Wir missen uns auf Nichtli-
nearitat einstellen, auch in der Filhrung", sagte von Mutius.

Unvorhersehbare Ereignisse - der 11. September, die Katas-
trophe von Fukushima - zerstorten die Ordnung und sorgten flr
Chaos. Zwischen diesen Polen entstehe aber auch Kreativitat. Inno-
vationen wie Computer, Laser oder Internet seien nicht zielge-
richtet, aus der Ordnung heraus geschaffen worden, sondern un-
erwartet in den Markt ,gefallen”. Nicht immer war die Zeit reif
fur sie. Von Mutius erwdhnte als Beispiel den Newton von Apple,
der zwar floppte und rasch wieder aus den Regalen verschwand,
aber als Urahn aller mobilen Computer, vom Palm bis zum Ta-
blet-PC, gilt. ,,Organisationen mussen scheitern lernen”, schloss
von Mutius daraus. ,Und wir miissen offen fir Uberraschendes
sein, indem wir sowohl Ordnung als auch Chaos denken.”

WEG VOM SCHUBLADENDENKEN

Der Zukunftsforscher warnte davor, Komplexitat um jeden
Preis zu meiden und stattdessen fir die wichtigen Fragen der
Zeit Schubladen aufzuziehen und darin angeblich unverriickbare

Wahrheiten einzusortieren. Wer (berraschende Beziige herstelle,
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wer |deen verbinde, statt sie abzuschotten, sei Uberlegen. Die
Natur liefere das Vorbild - in Gestalt des menschlichen Gehirns.
Es arbeite multidimensional, selbstorganisiert, ohne Zentrale, un-
heimlich vernetzt. ,Genau dahin versuchen wir unsere Organisa-
tionen zu entwickeln®, sagte von Mutius.

Eindimensionalitat sollte Entscheider stutzig machen: ,Wenn
Ihnen jemand ein rein zahlenorientiertes Strategiekonzept ver-
kaufen will - werfen Sie es weg! Das gilt auch fir ein einseitig
werteorientiertes Strategiekonzept - werfen Sie es weg!“ Als
Alternative biete sich eine wertebalancierte Fihrung an. ,Wir
denken bei Werten automatisch an moralische Werte, gerade in
diesen Zeiten", sagte von Mutius. ,Aber warum missen wir damit
anfangen? Warum nicht mit den Markenwerten? Wir soliten Din-
ge zusammenfihren, die sonst meist getrennt gesehen werden,
etwa Marke und Moral." Es gehe nicht darum, Unternehmen in
Tugendanstalten zu verwandeln. Es gehe auch nicht darum, Men-
schen zu verandern. Die Wertediskussion misse ein anderes Ziel
haben: ,Es geht darum, Bedingungen zu schaffen, in denen An-
derungen zum Besseren wahrscheinlicher sind als Anderungen
zum Schlechteren.”

WERTE JENSEITS DER HOCHGLANZBROSCHUREN

Auf welche Widerstande werteorientierte und nachhaltige
Unternehmensfihrung in deutschen Unternehmen stoBen und
wie diese damit umgehen, erlduterten Topmanager von Eon Ener-
gy from Waste, Infineon, Henkel, GLS Bank, Dragerwerk und
Deutsche Post DHL. Detlef Hartmann, Personalvorstand bei Eon
Energy from Waste in Helmstedt, gewéhrte dem Plenum einen
Blick hinter die Fassade der Hochglanzleitbilder. Sein Unterneh-
men, das Abfallverbrennungsanlagen baut und betreibt, wurde
2013 aus dem Eon-Konzern herausgeldst und an einen Finanzin-
vestor verkauft. Zuvor hatte Hartmann bei Eon ein konzernweites
Integrationsprogramm geleitet, in dem Werte eine zentrale Rolle
spielten. Der Stromkonzern setzte sich hohe ethische Standards.
Dann passierte der GAU in Fukushima und die deutschen Energie-
versorger erlitten Milliardenverluste infolge des Atomausstiegs. Eons
Wertekanon musste sich in schwerem Fahrwasser bewahren.
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~Wenn wir Uber Tarifautonomie
reden, ist das eine heilige Kuh,

die der Staat nicht antasten darf.
Reden wir dagegen lber Manager-
vergltung, wird sofort nach einem
Eingreifen des Staates gerufen.”

STEFAN LAUER » Deutsche Lufthansa AG

+Wenn lhnen eine Energiewende oder eine Finanzkrise ins
Geschaft hineinhagelt und das Topmanagement Werte infolge
eines wirtschaftlichen Einbruchs zeitweise aussetzt, entsteht ein
nachhaltiger Schaden®, sagte Hartmann. ,Die Mitarbeiter reagie-
ren sehr sensibel.” Der Eigentimerwechsel brachte neue Unruhe
bei Eon Energy from Waste, birgt aber auch die Chance eines
Neuanfangs: ,Die Mitarbeiter fangen selbst an zu diskutieren,
welche Werte sich das Unternehmen geben soll. Das geschieht
von unten nach oben, das ist nicht aufgesetzt.”

IDENTITAT IM GLOBALEN KONTEXT

Die WDR-Rundfunkjournalistin Judith Schulte-Loh, die an bei-
den Kongresstagen mit Ubersicht und auch der nétigen Beharr-
lichkeit die Plenumsveranstaltungen moderierte, lenkte das Ge-
sprach auf den Widerspruch zwischen ethischen Standards und
Gewinnmaximierung - erst jingst traurige Realitdt geworden
beim Einsturz einer Textilfabrik in Bangladesch, die auch deut-
sche Bekleidungsketten beliefert hatte. Dr. Thomas Marquardt,
Personalchef des Chipherstellers Infineon in Mlnchen, versicher-
te, dass sein Unternehmen auch an Produktionsstandorten in

,Die Themen der Zukunft sind Personal-
themen. Deshalb sind Personalmanager
und mit ihnen die DGFP aufgerufen, einen
wichtigen Beitrag zur Zukunftsgestal-
tung zu leisten.”

KATHARINA HEUER » DGFP e.V.

Asien grofiten Wert auf Arbeitsschutz legt. Beim Eintritt in neue
Markte und bei Akquisitionen im Ausland missen Unternehmen
prifen, ob die unterschiedlichen Wertvorstellungen zusammen-
passen,” sagte er, ,und notfalls bereit sein, die Finger von dem
Investment zu lassen.” Der Vorstandssprecher der sozial-6kolo-
gischen GLS Bank in Bochum, Thomas Jorberg, stellte als Hand-
lungsmaxime auf: ,, Jede unternehmerische Tatigkeit ist nur sinn-
voll, wenn sie ganzheitlich den Bedurfnissen von Menschen
dient.”

Aufgabe des Personalmanagements ist es, die Mitarbeiter in
die Wertediskussion einzubeziehen. ,Das Thema Nachhaltigkeit
muss greifbar gemacht werden®, betonte Uwe Bergmann, der
beim Disseldorfer Konsumguterhersteller Henkel fir Nachhaltig-
keitsmanagement verantwortlich ist. ,Wenn in der Mitarbeiter-
zeitschrift nur Jubelberichte (ber ein neues Managementsystem
stehen, erreichen Sie damit niemanden.” Professor Dr. Christof
Ehrhart, zustandig fir Kommunikation und Unternehmensver-
antwortung bei Deutsche Post DHL in Bonn, schatzt die Bereit-
schaft der Mitarbeiter, sich dem Thema zu nahern, grundsatzlich
positiv ein. Voraussetzung sei aber, dass sie Nachhaltigkeit auch
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,Zurzeit entsteht der Eindruck, flexibel bedeute gleich
prekdr. Aber die Arbeitswelt wird noch bunter, noch
flexibler werden, und daftr brauchen wir neue Beschaf-
tigungsformen. Diese Kompetenz muss bei den Unter-
nehmen bleiben, da soll der Staat nicht hineinregieren.”

DR. REINHARD GOHNER » Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande

am eigenen Leib erfhren: ,Sonst fragen die Mit-
arbeiter: Warum kammert sich mein Unternehmen
um die Welt, aber nicht um mich?"

DAS INNERE NACH AUSSEN KEHREN

Die Nachhaltigkeitsdiskussion ist das beste Bei-
spiel dafir, dass heute alle gesellschaftlichen Ak-
teure, vor allem aber Wirtschaft und Politik, einen
Beitrag zu Schlisselthemen leisten. ,Ich kann mich
nicht erinnern, jemals so viele Personalthemen in
den Medien gesehen zu haben wie heute®, sagte
Stefan Lauer, Vorstandsvorsitzender der DGFP in
Dasseldorf und Vorstand far Verbund-Airlines und
Konzernpersonalpolitik der Deutschen Lufthansa in
Frankfurt am Main. Ob Frauenquote, Mindestlohn,
Managervergiitung oder Zeitarbeit - der Widerhall
ist sogar in der Boulevardpresse vernehmbar. ,Per-
sonalthemen bewegen die Gesellschaft, weil dahinter Werte- und
Gerechtigkeitsfragen stehen®, erklarte Lauer. Moglicherweise, ge-
stand er ein, habe sich die HR-Funktion in der Vergangenheit zu
sehr zurickgenommen und das Feld anderen (berlassen. Das
werde sich andern: ,Man erwartet von uns als DGFP nicht nur
Diskussion, sondern auch Position.”

Der Wunsch nach mehr Offenheit und Kontroverse kommt
nicht von ungefahr: Soziale Netzwerke kehren das Innere nach
auBen, machen Unternehmen zu ,Schaupldtzen®, auf denen sich
Mitarbeiter, Kunden und Bewerber austauschen. ,Alles ist trans-
parent, jeder Gedanke bahnt sich den Weg in die Offentlichkeit”,
sagte Lauer. Deshalb sei ein offentlicher Dialog unausweichlich,
und die DGFP werde ihn fihren. Um welche Inhalte es dabei
geht, machte Katharina Heuer klar, die Vorsitzende der Geschafts-
fahrung der DGFP. Sie sieht die Personalbereiche vor vier Her-
ausforderungen gestellt: demografischer Wandel, Wertewandel,
Digitalisierung und Virtualisierung, Globalisierung. HR-Verant-
wortliche seien Arbeitsmarktgestalter, die Jobsuchende und -bie-
tende zusammenbrachten. ,Momentan erleben wir einen Ange-
botsmarkt”, sagte Heuer. Das bedeute, dass neue Zielgruppen
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erschlossen oder vorhandene besser ausgeschopft werden miss-
ten - Menschen mit Migrationshintergrund, Rickkehrer nach der
Familienpause oder Jugendliche, die ohne Schulabschluss und
ohne Berufsausbildung keine Perspektive hatten.

GEMEINSAMER SCHULTERSCHLUSS

wPersonalarbeit funktioniert nur, wenn Personaler und Fih-
rungskréfte ganz eng im Schulterschluss agieren”, betonte Heuer.
Die DGFP erfllle diese Voraussetzung - schlieBlich verfige sie
Gber ein Netzwerk, das das ,Who is Who" der deutschen Wirt-
schaft abbilde. Um den Netzwerkgedanken zu starken, sei eine
Mitglieder- und Imagebefragung geplant. Sie solle Aufschluss
dariiber geben, welche Themen den Mitgliedern auf den Nageln
brennen. Einen Vorgeschmack darauf erhielten die Kongressteil-
nehmer durch ein neuartiges Voting-System, das Blitzumfragen
mithilfe von Lichtreflektoren erméglicht. Ein Probelauf leitete
zum Vortrag von Frank-J. Weise, dem Vorstandsvorsitzenden
der Bundesagentur fur Arbeit, Gber: Auf die Frage, was der beste
Weg sei, den Fachkréftebedarf zu decken, stimmten 50 Prozent
fir Personalmarketing an Schulen und Hochschulen.
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,Der Staat ist nicht an erster Stelle gefragt,
sein Eingriff ist Ultima Ratio. Wir missen

die Dinge sensibel aufeinander abstimmen,
so wie bei der Abstimmung von Motor und

Fahrwerk im Auto.”

GERD HOOFE » Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales

Insgesamt konnte der Behdrdenchef dem Plenum eine Er-
folgsbilanz prasentieren. Der Arbeitsmarkt befinde sich in stabi-
ler Verfassung, die Zahl der Menschen in Erwerbstatigkeit habe
mit 41,5 Millionen einen Hochststand erreicht, darunter seien
29 Millionen in sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung. Aller-
dings triigen vor allem die sogenannten atypischen Beschafti-
gungsverhaltnisse - Teilzeitstellen, Minijobs, Zeitvertrdge - zu
der positiven Entwicklung bei. In der Finanz- und Wirtschafts-
krise hatten sie den Unternehmen den nétigen Gestaltungsfreiraum
geboten. Das Beherrschen von Volatilitdt habe sich dabei als
wichtige Kompetenz der HR-Funktion erwiesen.

UNTERNEHMERTUM VS. ORDNUNGSPOLITIK

LEin Erfolgskriterium ist die Aufteilung zwischen politischem
Fuhrungswillen und professioneller Umsetzung"”, sagte Weise.
Vor dem Hintergrund des drohenden Fachkraftemangels bleibe
es die Aufgabe der Unternehmen, Mitarbeiter zu finden, und es
bleibe die Aufgabe des Staates, die erforderlichen Rahmenbe-
dingungen zu schaffen. Damit erdffnete Weise den Diskurs Gber
das Verhaltnis zwischen Unternehmertum und Ordnungspolitik.
Thomas Sattelberger, der bis 2012 Personalvorstand der Deutschen

Telekom war und heute verschiedene Bildungsinitiati-
ven wie ,MINT Zukunft schaffen” und die ZU-Stiftung
(Zeppelin Universitat) leitet, sprach eine unbequeme
Wahrheit aus: ,Wir sehen staatliche Regulierung oft
dann, wenn Unternehmen zu zbgerlich sind.“ Die Ord-
nungspolitik in Deutschland gebe der Wirtschaft einen
stabilen Rahmen.

Der HauptgeschaftsfGhrer der Bundesvereinigung
der Deutschen Arbeitgeberverbande in Berlin, Dr. Rein-
hard Géhner, stimmte im Prinzip zu, winschte sich aber
mehr ZurGckhaltung seitens des Staates. ,Eine &ffentli-
che Debatte kann manchmal mehr bewegen als der Ge-
setzgeber”, sagte er. Dies zeige sich beim Thema Frauen-
quote. Auch ohne dass die Politik eine bestimmte Zahl
vorschreibe, seien in den vergangenen Jahren 40 Pro-
zent der Neubesetzungen in Aufsichtsraten auf Frauen

entfallen, Gerd Hoofe, Staatssekretar im Bundesarbeitsministeri-
um in Berlin, interpretierte das Beispiel genau anders herum. Es
gehe nicht allein um Frauen in Organen, ,.und da herrscht in der
Politik viel Frust dariiber, dass es schon seit 2001 eine Selbstver-
pflichtung der Unternehmen gibt, allgemein mehr Frauen in Fih-
rungspositionen zu bringen. Passiert ist seitdem wenig. Man muss
sich nicht wundern, wenn deshalb die Politik tatig wird",

KEIN KOMPLETTES WOHLFUHLPAKET

Eng mit der Frauenquote ist das Thema der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf verknlpft. Auch hier entspann sich auf
dem Podium eine Diskussion darlber, wie sich Politik und Wirt-
schaft engagieren sollen. Esther Raff, Geschaftsfahrerin Vertrieb
und Marketing der Werbegruppe Stréer Media Deutschland in
Kéln, und Petra Mackroth, stellvertretende Abteilungsleiterin Fa-
milie im Bundesfamilienministerium in Berlin, waren einer Mei-
nung, dass es fir Mitarbeiter kein ,komplettes Wohlfiihlpaket"
geben konne. Die Politik stelle bereits eine Reihe von Instrumen-
ten bereit, zum Beispiel die Elternzeit, aber ohne einen Beitrag
des Individuums gehe es nicht (s. Seite 67). »

cst
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Das ,,System GroBeltern® reicht nicht
Diskussionsrunde zur Uberforderung in
der ,,Rushhour” des Lebens

Judith Schulte-Loh

(Journalistin und Moderatorin)

Nicola Beer

(Hessisches Kultusministerium)

Titus Dittmann
(Titus Dittmann Stiftung)
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Was kénnen Unternehmen und Politik leisten, um Karriere und ein Leben in Familie und

Partnerschaft besser vereinbaren zu kénnen? Diese Frage entwickelte sich in der Diskussions-

runde des DGFP-Kongresses flugs zu einer ordnungspolitischen Grundsatzdebatte. Kritisch

hinterfragt wurden dabei auch die Erwartungen der Beschaftigten. Zu kurz kamen indes

innovative Ansatze, die in Unternehmen langst erfolgreich umgesetzt werden.

Esther Raff
(Strder Media Deutschland GmbH)

Petra Mackroth

( ium flr Familie,

, Frauen und Jugend)

+Es muss nicht alles berreguliert
sein”, betonte Esther Raff, Geschafts-
fGhrerin Vertrieb und Marketing der
Strdéer Media Deutschland GmbH,
KoIn. Neben den Rahmenbedingun-
gen habe das Individuum einen Teil
zu liefern, einen anderen das Unter-
nehmen. Die Mitarbeiter wollten gar
nicht, dass ihr Unternehmen ihnen
alle maglichen Angebote mache, um
Familie und Beruf besser in Einklang
bringen zu kénnen. Und auch staatli-
cherseits kdnne ein , Wohlifihlpaket”
nicht verordnet werden, meinte Esther
Raff. Die Thematik sei sehr stark ,eine
individuelle”, und zur Not masse bei
der Kinderbetreuung die Oma ein-
springen.

SELBSTVERANTWORTUNG
VS. POLITIK

Allerdings sind entsprechende Familien-
strukturen vielfach langst aufgeldst. Nicht
selten wohnt besagte Oma (zeitweise war
auf dem Podium vom ,System GroBeltern*
die Rede) Hunderte von Kilometern vom Le-
bensmittelpunkt der berufstatigen Matter
und Vater entfernt, ist selbst noch berufsta-
tig oder mdglicherweise pflegebeddrftig. So
schaut auch das Unternehmen Stréer nicht
tatenlos zu und bietet seinen Mitarbeitern
neben Coaching in schwierigen Lebenslagen
die Maglichkeit, ihre Dreijahrigen in der fir-
meneigenen Kindertagesstatte unterzubrin-
gen. Siebzig Prozent der Kosten (ibernimmt
das Unternehmen, berichtete Esther Raff.

Die Debatte (ber eines der zukinftig
wichtigsten Felder im HR-Management war
gekennzeichnet durch individuelle Erfah-
rungen der Podiumsteilnehmer. ,Ich bin
dankbar far jede Rushhour*, sagte Raff
beim Ruckblick auf ihre berufliche Entwick-
lung. Jeder misse dafir die Rahmenbe-
dingungen selbst so gestalten, dass es
.Spal macht”. Auch Titus Dittmann, Skate-
board-Pionier, ehemaliger Unternehmer
und Grinder der Stiftung ,skate-aid", hat
in seinem Leben gelernt, auf die eigenen
Krafte zu vertrauen. ,Der Blrger spart
nicht mehr genug Eigenverantwortung®,
kritisierte Dittmann: ,Wir driften auf eine
Uberregulierung zu.” Es werde suggeriert,
der Staat konne alles. ,Wir machen keinen
Unterschied zwischen Privatieben und Busi-
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ness”, erlauterte Dittmann sein eigenes Le-
bensmodell, in dem nun seine Frau und
sein Sohn die Geschicke des einst gemein-
sam gegrindeten Unternehmens lenken.
.Ich habe nicht das Problem, dauernd tber-
legen zu massen, wann ich Freizeit habe",
sagte Dittmann.

FRAUEN GEZIELT UMWERBEN

Petra Mackroth, stellvertretende Ab-
teilungsleiterin im Bundesministerium far
Familie, Senioren, Frauen und Jugend, hat-
te einen anderen Blick auf die Thematik.
1,2 Millionen Frauen kénnen nicht so ar-
beiten, wie sie sollen.” Das sei zu viel, wenn
man Uber Fachkraftemangel diskutiert.
Fehlende Kinderbetreuungsmaoglichkeiten
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und eine eingeschrankte Flexibilisierung
der Arbeitszeit verhinderten, dass Frauen
aktiver am Erwerbsleben teilhaben. ,Sie
massen die Frauen umwerben®, riet Mack-
roth den Unternehmen.

Auch andere aus dem Bundesministe-
rium prasentierte Zahlen machten deutlich,
dass es nicht darum gehen kann, Erwar-
tungshaltungen von berufstatigen Mittern
und Vatern fundamental zu kritisieren, son-
dern sich ihnen mit kreativen Ansatzen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
stellen. Siebzig Prozent der Frauen, die ei-
nen Kinderwunsch haben, winschen sich
gesicherte berufliche Perspektiven und
fragen, wie ein zeitweiliger Ausstieg, der
spatere Wiedereinstieg und die aktive Teil-

habe des jeweiligen Partners am Famili-
enleben méglich sind. ,,Da kann der Staat
nicht herkommen und sagen, seien Sie
doch mal spontan”, fand Petra Mackroth
deutliche Worte.

Zwar kénne ab August 2013 der Betreu-
ungsanspruch far die unter Dreijahrigen
Jeingefordert” werden und Gber die Halfte
der Schulen sei inzwischen ganztags offen,
aber nach wie vor liege der groBte Teil der
.Vereinbarkeitsleistung” bei den Eltern,
rlickte Mackroth das Bild vom Familien-
blrger, der jede Verantwortung abgeben
wolle, zurecht. Insbesondere Alleinerziehen-
de und diejenigen, die im Schichtbetrieb
und am Wochenende arbeiteten, hatten
groBe Probleme, Beruf und Familie unter
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einen Hut zu bekommen. ,Der Druck von
unten wachst”, meinte Mackroth. Die Perso-

nalverantwortlichen hatten erkannt, welche

Erwartungen an sie gestellt warden.
HR-MANAGEMENT IST GEFORDERT

.Eine Verzahnung von Staat und Un-
ternehmenspolitik ist notig”, sagte Nicola
Beer, Hessische Kultusministerin (FDP)
Neben einem ,qualitativ hochwertigen und
flexiblen Kinderbetreuungsangebot”, das
durch die offentliche Hand bereitgestelit
werde (Grundstruktur), missten ,Notfall-
strukturen” geschaffen werden. Ein Bei-
spiel daflr sei ihr eigenes Ministerium, das
Maglichkeiten der Kinderbetreuung in den
Ferienzeiten anbiete. Die verschiedenen
er Beschaf- Der schiere Titel ,Werte - Handlungsleitend in

ot mibsten bedient Werdens W eiin ot der Personalarbeit* lieB noch nichts erahnen
lerdings lange Betreuungszeiten abge-

deckt werden sollten, gehe es nicht ohne von der konkreten Aufgabe, die der Kiinstler

privates ,Anschlussmodell“ und die Hilfe Hermann J Kassel den Kongressteilnehmern
von Grof3eltern, Babysittern und Au-pairs,
meinte Beer

Lebens- und Arbeitsmodelle

am Mittag des zweiten Konferenztages stellte.
Um die Spannung noch zu steigern, hatte der

Kritlk kam aus dem Publikum. Zum studierte Bildhauer eine ,Armee’ von Glieder-
Glick arbeite und erziehe sie - gemeinsam

puppen bereits zu Beginn des DGFP-Events

mit ihrem Partner (beide Vollzeit arbei-
tend) - die drei Kinder in Ostdeutschland, im Foyer aufbauen lassen. =»
meinte eine Personalmanagerin. In den neu-
en Bundeslandern seien die umfassende
Fremdbetreuung von Kindern und damit
das Rollenbild der (volizeit-)berufstatigen
Mutter anerkannter als im Westen. Zur Ver-
einbarkeit von Karriere und Familie gebe
es seitens vieler Unternehmen ,.schone Fo-
lien®, meinte die HR-Managerin. Noch man-
gele es aber an einer breiten Umsetzung
Das Rollenbild des in
Familienvaters sei in den Unternehmen

Teilzeit arbeitenden

noch nicht akzeptiert, monierte ein ande-
rer Teilnehmer. Wenn Vater starker in Be-
treuungsaufgaben eingebunden werden
sollten, dann missten die Unternehmen
diesen auch den Rlcken starken. e
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Ich habe den Kopf gelb gemalt, denn
das entspricht meinem Lebensmotto: Wen-
de dein Gesicht der Sonne zu, dann fallen
die Schatten hinter dich™, erklart Alexan-
dra Drews, als dann endlich die ,interak-
tive klnstlerische Sequenz“ beginnt und
allen Vermutungen ein Ende setzt. Die Per-
sonalentwicklerin bei dem Reifen-Herstel-
ler Pirelli hat sich eine der 441 auf den Ti-
schen verteilten Gliederpuppen aus Holz
genommen und ihr ein griines Kleid mit
roten Tupfen aufgemalt. ,Selbst-Gestal-
tung” lautet der Auftrag, den der Kinst-
ler aus Mechernich den Teilnehmern des
DGFP-Kongresses gestellt hat: Zwanzig
Minuten haben die Personaler im Plenum
Zeit, die Puppe mit Acrylfarben so zu ge-
stalten, dass sie sich in ihr wiederfinden.
»Man hat im Alltag selten Gelegenheit, so
ganz auf der griinen Wiese zu denken, zu
handeln und dort etwas zu entwickeln.
Sonst ist die griine Wiese eher eingezaunt”,
beschreibt Drews den Reiz der Aufgabe.
Und auch, wo die fertig gestaltete Puppe
ihren neuen Platz finden wird, weiB sie
schon ganz genau: neben einem ,Oscar”.
Den hat sie fur ein Schauspiel zu den Un-
ternehmenswerten bekommen, das sie mit
Mitarbeitern ihrer Firma in Kleingruppen
erarbeitet hat.

Und um Werte geht es auch Hermann J
Kassel, der sein ,take part in art“-Konzept
aus Anlass des HR-Events mithilfe der Glie-
derpuppen umsetzt. Unter das Motto ,, Wer-
te gestalten - werte Gestalten” hat er sei-
ne kinstlerische Intervention gestellt, und
dass er sein Publikum ausgerechnet mit
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Zeit for

ierte Einladi

zum inneren Dialog - die Verwandiung von anonymen
Gli in kleine idi z

den beweglichen Holzpuppen aus der Re-
serve locken will, ist far ihn naheliegend:
.Die Teilnehmer sind alle Menschen, vor
allem aber ist ihr Arbeitsfeld der Mensch.
Denn auch jeder Mitarbeiter ist in erster
Linie ein Mensch.” Um die von Unterneh-
menslenkern und Personalverantwortlichen
postulierten Werte zu transportieren, ist
nach Kassels Auffassung die Gliederpup-
pe ,das richtige Medium®.

Kassel, der auch schon mal Nachwuchs-
fuhrungskrafte mit einem Stempel durch
die Produktion schickt, um dort den Mitar-
beitern den Satz ,Ich bin wertvoll“ auf die
Hand zu drucken, oder aus technischen Ge-
triebezeichnungen, Stahiséulen und Glasplat-
ten Skulpturen schaffen lasst, kommentiert
das Ergebnis seiner Intervention begeistert:
Vor allem das Zusammensetzen der Instal-
lation, bei dem die mit Einwegschirzen,
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Armstulpen und Handschuhen aus Plastik
gegen Farbkleckse geschitzten Interims-
Maler ihre gestalteten Puppen wieder auf
einem Podest vor der Bihne zusammentru-
gen, hat er als ,expressiv, ausdrucksstark
und lebendig" erlebt. Und mit Freude und
Stolz" hat er die Verwandlung der - schon
am Vortag unkommentiert im Foyer aufge-
stellten - ,uniformen Masse" in eine Gruppe
individueller ,Kunstwerke" erlebt, die fur ihn
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das Sinnbild einer ,diverseren, globaleren,
individuelleren Welt* ist, ,in der die Schwie-
rigkeit, aber auch ein hohes Potenzial liegt”.
Offenbar ist es Kassel gelungen, den ,Homo
ludens* in seinem Publikum zu wecken: ,Fast
alle haben ihre Selbst-Gestalt mitgenommen.
Die Puppen werden jetzt an vielfaltigen Or-
ten Kraft und Bindung schaffen.” e

ahs

Hat ihren Platz zwischen
»Oscar-Trophden*
gefunden: die kleine
wSelbst-Gestalt” am
Arbeitsplatz von
Alexandra Drews.
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Mit Flexibilitat bei Mitarbeitern punkten
Trends in den Best-Practice-Foren

Immer 6fter fragen Kapitalgeber und Investoren nach Personalprozessen. So rlickt die HR-

Funktion auch im Unternehmen zunehmend in den Fokus. Ein Grund fir das groBere Gewicht

der Personalarbeit ist der befiirchtete Wettbewerb um Fachkrafte, den Unternehmen mit

attraktiven kulturpragenden Werten und weitgehender Flexibilisierung fir sich entscheiden

wollen. Das zeigten die Diskussionen und Praxisbeispiele in den Foren beim DGFP-Kongress.

,Die Verfugbarkeit von Menschen wird zum limitierenden
Faktor wirtschaftlicher Entwicklung neben Kapital und Techno-
logie”, betonte Dr. Robert Scharpf, Personalleiter der Flughafen
Minchen GmbH, im Trendforum ,Nachhaltige Personalarbeit in
volatilen Méarkten®. Hilger Pothmann, Personalleiter fur die Region
Nord bei der Deutsche Bank AG, der im Forum neue Anforde-
rungen an das Personalmanagement analysierte, belegte den
steigenden Beitrag immaterieller Posten wie den des Humanka-
pitals zum Unternehmenswert mit konkreten Zahlen: ,Die Korre-
lation zwischen Marktwert und Ertrag eines Unternehmens lag
vor 20 Jahren bei 90 Prozentpunkten. Wenn ein Unternehmen
sehr viel Gewinn gemacht hat, ist der Aktienkurs also mit
90-prozentiger Sicherheit nach oben gegangen und umgekehrt.
Heute liegt diese Korrelation bei weniger als 50 Prozentpunkten.”
Den Rest der Entwicklung machten unter anderem immaterielle
Unternehmenswerte wie Strukturen, Prozesse und Kompetenzen
aus, erlauterte Pothmann.

Auch Thomas Perlitz, Director Global Human Resources bei der
MDAX-notierten Gerresheimer AG in Disseldorf, bestatigte beim
DGFP-Kongress in Frankfurt: ,Wir haben sehr viele Anfragen von
Investoren.” Vor zwei oder drei Jahren sei er bei solchen Anfragen
als HR-Verantwortlicher noch nicht eingebunden worden, weil zur
Personalarbeit gar keine Informationen erhoben wurden. , Jetzt be-
komme ich seitenweise Fragen: Wie viele Leute stellen Sie ein? Wie
entwickeln Sie die? Was tun Sie zur Frauenforderung? Wie hoch
sind Ihre Fluktuationsraten? Das sind mittlerweile Entscheidungs-
grundlagen dafir, ob unsere Aktie gekauft wird", sagte Perlitz.

FLEXIBLE ARBEITSZEITEN
Zu den Unternehmen, die mit flexiblen Arbeitszeiten punkten
wollen, gehéren die Trumpf GmbH + Co. KG mit Sitz im schwabi-

schen Ditzingen, die BMW Group und Unilever. Bei dem Maschinen-
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Kurze Impulsbeitrége, Best Practices und hohe
Interaktion pragten die diesjahrigen Foren.

bauer Trumpf kénnen die Beschaftigten kinftig alle zwei Jahre
neu (ber ihre Regelarbeitszeit entscheiden. Die fir den folgenden
Zweijahreszeitraum dann verbindliche Wochenarbeitszeit kann in
einem Korridor zwischen 15 und 40 Stunden frei gewahit werden
und damit auch deutlich von der im Arbeitsvertrag festgelegten
Basisarbeitszeit abweichen. Die Besonderheit des lebensphasen-
orientierten Arbeitszeitmodells liegt in der verbindlichen Zusage,
beim nachsten ,Wahitermin‘ wieder zur alten oder einer anderen
Arbeitszeit Gbergehen zu kdnnen. Das periodische Wahlrecht hat
sich fiir das Unternehmen bereits in Form von sprunghaft angestie-
genen qualifizierten Bewerbungen und weniger Kindigungen
ausgezahit: ,Wir haben bis zu 50 Prozent mehr Bewerbungen
bekommen*, verriet Dr. Christiane Grunwald, Personalleiterin bei
Trumpf, im Praxisforum ,Flexibilisierung der Belegschaft",

Wie man mit Schichtmodellen und modularen Kapazitatsbau-
steinen einen nahezu stufenlosen Ubergang in den Betriebszeiten
erreicht, zeigte Marc Groenninger, Leiter Arbeitszeitsysteme bei
der BMW Group. Das Unternehmen koppelt die Frage nach ei-
ner (Zusatz-)VergGtung an die Zumutbarkeit von MaBnahmen.
Es unterscheidet dabei erwartete, zumutbare und nicht zumut-
bare Flexibilitat. In den entsprechenden Betriebsvereinbarungen
ist fUr jede MaBnahme aufgelistet, ob sie eine besondere Belas-
tung darstellt.

DEMOGRAFIEFESTE PERSONALARBEIT

Bei der Unilever Deutschland Holding GmbH haben Konzernbe-
triebsrat und Geschaftsleitung gemeinsam eine ,Konzernbetriebs-
vereinbarung Demografie” aus der Taufe gehoben. Dr. Michael
Jaeger, Head of Industrial Relations, erlduterte im Praxisforum
Demografiefeste Personalarbeit” die Ausgestaltung der ,Unilever
Zusatzrente", die ein Ergebnis des von den Sozialpartnern gemein-
sam getragenen Demografie-Projekts ist. Sie soll einen flexiblen,
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an individuellen Bed(rfnissen orientierten Austritt aus dem Arbeits-
leben erméglichen. In der Ansparphase bringen die Mitarbeiter Geld
oder Zeit (in Form von Uberstunden) ein. In der Leistungsphase
kdnnen sie das angesparte Kapital fir eine temporare Verrentung
(bis zum Eintritt in die gesetzliche Rente) oder fiir eine lebens-
lange Verrentung nutzen. Auch eine Einmalzahlung oder Kombi-
nationen aus allen Leistungsformen kdnnen gewahit werden.

Die Deutsche Bahn will mit dem Versprechen einer lebenslan-
gen Beschaftigungs- und Entwicklungsgarantie im Wettbewerb
um Nachwuchskrafte bestehen. Dabei sollen die Vereinbarungen
des seit April geltenden Demografie-Tarifvertrags - etwa zur Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben oder zur Arbeitszeit - mithilfe
einer General-Offnungsklausel mit Leben erfalit werden.

ANDERE KARRIEREOPTIONEN

Dass es im Beratungsgeschaft an Frauen fehlt, ist ein offenes
Geheimnis. Die Wirtschaftspriifungsgesellschaft Ernst & Young GmbH
will deshalb gezielt Karriere in Teilzeit und mit Auszeiten ermdgli-
chen. Martina Lutz, HR-Managerin im Bereich People Strategy &
Culture, erlduterte im Praxisforum ,Best Ager und Teilzeit-Fih-
rungskréfte” die ,Career Path Flexibility” der Unternehmensbera-
tung: Durch die Mdglichkeit, die Service Line (Wirtschaftsprifung,
Steuerberatung und Transaktionsberatung im Zusammenhang
mit Unternehmensaufkaufen und -fusionen) oder den Standort zu
wechseln, eine globale Rolle zu Ubernehmen oder in einen inter-
nen Bereich zu gehen, wirden Karriereoptionen erdffnet. Zudem
biete das Projektgeschaft gute Moglichkeiten, langere Auszeiten
zu nehmen, argumentierte Lutz. Auch die Rolle als Counselor
(disziplinarischer Vorgesetzter der Berater und Prifer) bietet
Maoglichkeiten der Teilzeitarbeit, indem die Zahl der Counselees
entsprechend verringert wird. Allerdings setzt die Counselor-Rol-
le eine mindestens fiinfidhrige Berufserfahrung voraus.
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Nicht alle MaBnahmen, die bei Emst & Young entwickelt wur-
den, sind bereits ausgerolit: \Wir wollen die Organisation nicht Gber-
frachten, Es gibt viele andere Initiativen im Unternehmen, und wir
versuchen, unser Anliegen mit anderen MaBnahmen, zum Beispiel
der Mitarbeiterbefragung, zu verknipfen, sodass die Informationen
optimal aufgenommen werden®, sagte Lutz. Das Kontakthalte-
programm far Mitarbeiter in Elternzeit oder einem Sabbatical soll
beispielsweise erst im zweiten Halbjahr 2013 gestartet werden.

BEST AGER SENSIBILISIEREN

Unter dem Titel .Neue Fihrungskonzepte fir Best Ager”
fasste Rainer Schuize, Head of Human Resources der Vattenfall
Europe AG, die Erfahrungen zusammen, die der Energieversorger
mit Fihrungskraftetrainings fur langjahrige Mittelmanager (z. B.
Kraftwerksleiter, Leiter der Instandhaltung) gemacht hat. Wer
schon seit Jahrzehnten auf dieser Ebene Fihrungsverantwortung
trage, sei fir das FOhren von Mitarbeitern in einer Umbruchsitu-
ation, wie sie die Energiebranche derzeit erlebt, oft nicht geris-
tet, berichtete Schulze. Mithilfe von ,learning maps* hat man bei
Vattenfall diese Mittelmanager in moderierten Kleingruppen fir
Zielkonflikte und strategische Dilemmata sensibilisiert, wie sie
sich aus der Komplexitat der aktuellen Marktsituation ergeben.
. Wir wollten keine richtigen’ Antworten vorgeben, sondern Problem-
bewusstsein schaffen, erklarte Schulze das didaktische Konzept
der Schulung.

Die in den Kongressforen vorgesteliten , Best Practices” weisen
deutlich in Richtung einer starker am einzelnen Mitarbeiter orien-
tierten Personalarbeit: Wo vormals standardisierte Routinen ablie-
fen, werden jetzt angesichts sinkender Bewerberzahlen haufig
Randbedingungen einzelner Lebensphasen und personliche Vorlie-
ben bei Arbeitszeitmodellen und HR-Prozessen beriicksichtigt. e

dhs
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Katharina Heuer
(DGFP e.V.) (3. Preis)
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Erstaunliche Einblicke in die Schichtplanung
DGFP-Bachelor Preis 2013

Auf dem 2

der Preistrage r Ka

Mit der Kameha Suite habe die Ehrung einen ,schénen Rah-
men* gefunden, meinte Stefan Lauer, Vorstandsvorsitzender der
DGFP und Vorstand Verbund-Airlines & Konzernpersonalpolitik
bei der Deutschen Lufthansa AG, zum Auftakt der Abendveranstal-
tung. Durch die Preisverieihung unterstreiche die DGFP einmal
mehr den Stellenwert dieser hochschulischen Ausbildung. Bache-
lors lieferten ,hochste Qualitat” ab, sagte Stefan Lauer.

Hervorragende Leistungen haben die Preistrager auch bei
ihren Bachelor-Arbeiten erbracht, die sich thematisch mit aktu-
ellen Fragestellungen im HR-Management beschaftigen. Es sei
immer wieder hochst interessant, die Arbeiten zu lesen, meinte
bei der Preisibergabe Dr. Gerhard Ribling, der nicht nur Mitglied
der Geschaftsfuhrung der Trumpf Werkzeugmaschinen GmbH +
Co. KG und Vorstandsmitglied der DGFP ist, sondern auch als
Jurymitglied die Laudatio hielt. Geradezu ,in Staunen versetzt”
habe die Jury die Bachelor-Arbeit von Alessa Voigt, die den Titel
,Optimierte Schichtplane im vollkontinuierlichen Betrieb der

Preisverleihung fir die besten Bachelor-Abschlussarbeiten.

Nicole Hasberg

Thomas Maurer (Hay Group GmbH,
Sponsor der Abendveranstaitung)

Stefan Lauer

m finften Mal der

(Deutsche Lufthansa AG)

helor Preis verliehen. Die Ehrung

ha Suite im Rahmen der Abendveranstaltung statt.

chemischen Industrie am Beispiel der H.C. Starck GmbH" tragt.
Die Arbeit, die den ersten Preis erhalten hat, liefere einen ,er-
staunlichen Einblick” und sei jedem zu empfehlen, der sich be-
ruflich mit Schichtplanung beschéftige, sagte Rlbling.

Den zweiten Preis hat die Jury an Lisa Maria Rothenhéfer
vergeben, Die Arbeit ist in Englisch verfasst und tragt den Titel
,Organizational Change and Employee Health - the Role of Auto-
nomy, Team Climate, and Participative Decision Making". Uber-
zeugt hat die Jury dabei die fundierte theoretische Leistung und
die wissenschaftliche Analyse. Den dritten Preis erhielt in diesem
Jahr Nicole Hasberg. Sie habe sich in ihrer Arbeit ,Empirische
Analyse und wissenschaftliche Evaluation eines revidierten Ein-
stellungsverfahrens am Beispiel eines Handelskonzerns” mit ei-
nem Thema beschéftigt, das fir alle Unternehmen existenziell
wichtig sei, sagte Ribling. e

rsp

Alessa Voigt Lisa Maria Rothenhdfer
(1. Preis) (2. Preis)

Dr. Gerhard Ribling
(Trumpf Werkzeugmaschinen GmbH + Co. KG)
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Luftakrobatin Nicole Kehrberger im Foyer der Kameha Suite,




