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KBV zur Demografie und Schaffung nachhaltig wettbewerbsfahiger Personalstruk-
turen

Praambel

Die Betriebsparteien Unilevers sind sich bewusst, dass der demografische Wandel in Deutsch-
land in den kommenden Jahren als neue Einflussgrée auf den wirtschaftlichen Erfolg und die
Beschaftigungssituation seiner Arbeitnehmer Auswirkungen haben wird.

Gemeinsame Aufgabe der Betriebsparteien ist es, durch diese Rahmenregelung eine nachhal-
tige und vorausschauende Personalpolitik zu erméglichen. Diese berticksichtigt zum einen die
Bedurfnisse des Unternehmens nach veranderten Personalstrukturen sowie die Interessen der
Beschéaftigten nach alterns- und leistungsgerechten Arbeitsbedingungen. Zur Férderung einer
nachhaltigen und vorausschauenden Personalpolitik sind die Betriebsparteien deshalb Gberein-
gekommen, die anstehenden Herausforderungen aufzugreifen, um dadurch einen Beitrag zur
langfristigen Wettbewerbssicherung zu leisten.

Diese Vereinbarung enthalt zum einen fur alle Standorte verbindliche Regelungen und zum an-

deren Soll-Vorschriften, die von den lokalen Betriebsparteien vor Ort umzusetzen sind. Sie um-
fasst die folgenden Bausteine:

§ 1:  Demografieanalyse,

§ 2: Demografiekultur,

§ 3:  Organisation,

§ 4. Rekrutierung,

§ 5: Qualifizierung,

§ 6: Gesundheitsmanagement,

§ 7. Unilever Zusatz Rente (UZR).

Die erarbeiten Dokumente der Arbeitsgruppen zu diesen Bausteinen sowie deren Aktualisierun-
gen sind auf folgendem Laufwerk zu finden:

S:\ cor\uhh\Demografie\ Demografie

Dieser Ordner soll zuklinftig auch zur Vernetzung aller Standorte und zum Austausch unterein-
ander genutzt und permanent auf dem neusten Stand gehalten werden.
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§ 1 Demografieanalyse

Grundlage einer Personalpolitik, die den demografischen Wandel berticksichtigt, ist zum einen
eine Analyse der derzeitigen Belegschaftsstruktur fir das Unternehmen und seine Betriebsstat-
ten sowie eine Projektion von deren mittel- und langfristiger Entwicklung in die Zukunft. Hierftr
wird die Software ASA (Alters-Struktur-Analyse) genutzt. Deren Einsatz, der Umfang der erho-
benen Daten sowie die Zugriffsrechte sind in der Anlage 1 nédher beschrieben. Die Demografie-
analyse muss von jedem Standort alle drei Jahre durchgefiihrt werden, um die vorhandenen
Personalstrukturen so aktuell wie méglich zu erfassen.

Zum anderen bedarf es fiir eine vorausschauende Personalplanung einer Analyse der Bevolke-

rungsentwicklung am jeweiligen Standort, die an Hand der Daten der statistischen Landesamter
erfolgt.

§ 2 Demografiekultur

Die Betriebsparteien sind bestrebt, dass sich bei allen Mitarbeitern und Fuhrungskraften eine
Demografiekultur entwickelt. Sie soll das Bewusstsein fiir die veranderten Bedingungen schaf-
fen, die in der Zukunft auf das Unternehmen zukommen, und stellt eine Voraussetzung fiir de-

mografiebewusstes Personalmanagement dar, das die folgenden Parameter berticksichtigt:

1. Ausbau der Arbeitgebermarke ,Unilever* zur Sicherstellung des kunftigen qualitativen und
quantitativen Personalbedarfs,

2. Foérderung einer Unternehmenskultur, die Wertschatzung, Akzeptanz und Toleranz der Be-
schaftigungsgruppen aller Altersstufen beinhaltet,

3. Entwicklung einer generationstibergreifenden Fuhrungskultur,

4. Entwicklung einer Kultur des lebenslangen Lernens,

5. Schaffung von Entwicklungsmaéglichkeiten auch fur altere Mitarbeiter,

6. lebensphasenorientierte Gestaltung von Lage, Verteilung und Dauer der Arbeitszeit,

7. Schaffung alternativer Ubergangsmaglichkeiten in den Ruhestand.

§ 3 Organisation

Ziel ist die Schaffung eines arbeitsorganisatorischen Rahmens an jedem Standort, der den de-
mografischen Herausforderungen durch die folgenden Zielvorstellungen Rechnung tragt:

- lebensphasenorientierte Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Kindererziehung und Pflege),
- alterns- und leistungsgerechte Arbeitszeitgestaltung,
- alterns- und erfahrungsorientierte Arbeitsorganisation.

Diese mittel- und langfristigen Zielsetzungen werden durch die in Ziffer 1. bis 4. beschriebenen
MafRnahmen konkret umgesetzt. Sowohl bei den kollektiven als auch den individuellen Maf3-
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nahmen sind die branchenspezifischen und lokalen Gegebenheiten sowie die wirtschaftlichen
Belange des Unternehmens entsprechend zu berticksichtigen und gegeneinander abzuwagen.

1.

Der Arbeitgeber gestaltet die Arbeitsorganisation unter Berlicksichtigung der Interessen aller
Beteiligten, aktueller arbeitsmedizinischer Erkenntnisse und unter besonderer Beachtung
des demografischen Wandels.

Betriebsrat und Arbeitgeber schaffen kollektive und individuelle Optionen, die durch eine
angepasste Arbeitsorganisation (z.B. Arbeitszeit, Ergonomie, Arbeitsort) den unterschiedli-
chen Lebensphasen Rechnung tragen.

Arbeitgeber und Betriebsart stellen Instrumente zur Verfigung, die den Mitarbeitern einen
flexiblen Ubergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand ermdéglichen.

Die Anpassung und Weiterentwicklung der lokalen Arbeitszeitmodelle erfolgt am jeweiligen
Standort durch die ¢rtlichen Betriebsparteien.

§ 4 Rekrutierung

Durch die folgenden MaRBnahmen wird eine qualitative und quantitative Personalbeschaffung
gewabhrleistet:

1.

Zielgruppengerechte Rekrutierung

Die Beriicksichtigung des gesamten Potenzials an Bewerbern sowohl in der Stellenbe-
schreibung als auch im Auswahlprozess ist nicht nur gesetzlich vorgeschrieben, sondern im
Zeichen des demografischen Wandels eine unerlassliche Notwendigkeit, alle auf dem Ar-
beitsmarkt verfligharen Bewerber anzusprechen.

Die Berticksichtigung aller infrage kommenden Bewerber hat aufgrund der riickléufigen Be-
werberzahlen verstarkt zielgruppenorientiert zu erfolgen. Dabei sollen die Stellenausschrei-
bungen sowohl in den ,neuen” als auch in den ,alten* Medien, wie z.B. Fachzeitschriften,
Stellenbérsen, Social Media und Twitter, veréffentlich werden, um einen ausgewogenen Be-
werbermix zu erhalten.

Bewerbungsprozess

Eigene Mitarbeiter sind verstérkt in die Suche nach geeignetem Personal fir vakante Positi-
onen einzubeziehen. Die standortiibergreifende Ausschreibung aller internen Stellenaus-
schreibungen ist daher eine wichtige Bedingung, um die eigene Belegschaft auf die mégli-
chen Stellen an anderen Standorten und in anderen Bereichen aufmerksam zu machen.

Der Aufbau eines externen HR-Netzwerkes zum gegenseitigen Austausch von Stellenaus-
schreibungen kann eine zusétzliche Malnahme zur Besetzung von offenen Stellen darstel-
len. :

Die Befahigung der Vorgesetzten zur Fuhrung von Bewerbungsgesprachen ist Vorausset--
zung fur ein professionelles Bewerbungsgesprach und entspricht dem Interesse des Unter-
nehmens, als fairer sowie attraktiver Arbeitgeber reprasentiert zu werden, der einen positi-
ven Eindruck bei den Bewerbern hinterlésst.
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3. Arbeitgebermarketing

Die Standorte sollten die speziellen standortbezogenen Vorteile bei externen Ausschreibun-
gen hervorheben, um das Interesse der Bewerberinnen und Bewerber zu wecken.

Jeder Standort verpflichtet sich, die Attraktivitat als Arbeitgeber in der Region sowie die Ar-
beitgebermarke Unilever durch zielgerichtete MaRnahmen, wie z.B. Presseberichte, Koope-
rationen mit Schulen und Gemeinden, zu erhéhen.

Das interne und externe Aufzeigen von Karrierewegen fir alle Bewerber liegt im Interesse
von Unilever als Arbeitgebermarke. '

Bei allen Mitarbeitern sollte das Bewusstsein verstarkt werden, dass Sie als Multiplikatoren
das Unternehmen nach aullen darstellen.

4. Uberprifung der Ausbildungsberufe und Studiengange

Wegen der sich schnell wandelnden Arbeitsplatzanforderungen sind die Aus- und Weiterbil-
dungsangebote an den jeweiligen Standorten regelmaRig mit dem aktuellen und zukinftigen
Bedarf abzugleichen.

§ 5 Qualifizierung

Mit zunehmender Alterung der Belegschaften und einem gleichzeitig knapper werdenden
Fachkraftemarkt gewinnt die langerfristige Personalplanung und Qualifizierung an Bedeu-
tung, um auch zukunftig qualifizierte Mitarbeiter fiir die Organisation sicherstellen zu kén-
nen. Ein hohes Qualifikationsniveau dient der Sicherung und Starkung der Wettbewerbsfé-
higkeit des Unternehmens sowie der Verbesserung der Beschéftigungsfahigkeit aller Mitar-
beiter. Die Verantwortung fiir die Umsetzung der erforderlichen Qualifizierungen tragen
Vorgesetzter und Mitarbeiter gemeinsam. Der Vorgesetzte nimmt durch sein Flhrungsver-
halten, seine Vorbildfunktion und Motivation eine wichtige Position in der Entwicklung seiner
Mitarbeiter ein.

Die Qualifizierung sollte auch auf die jeweilige Lebensphase der Mitarbeiter sowie auf die
jeweiligen Gegebenheiten der Standorte ausgerichtet sein. Hierzu kénnen die im Folgenden
beschriebenen Ansatzpunkte zur Personalentwicklung genutzt werden. Sich daraus ablei-
tende Best Practice Modelle sind in der Anlage 2 skizziert.

1. Sensibilisierung & Erwartungsmanagement

Es liegt im Interesse der Betriebsparteien, alle Mitarbeiter fur die langere Erwerbstétigkeit
und die Erhaltung der eigenen Erwerbsfahigkeit zu sensibilisieren. Hierzu ist es notwendig,
dass jeder Mitarbeiter eine realistische Perspektive in Bezug auf seine eigene Berufsbiogra-
fie entwickelt und aktiv durch Qualifizierungsbereitschaft die eigene Beschaftigungsfahigkeit
sichert.

Die Vorgesetzten kénnen durch motivierendes und transparentes Fuhrungsverhalten eine
positive Erwartungshaltung bei den Mitarbeitern schaffen, das die individuelle Lernbereit-
schaft erhoht.

KBV zur Demografie und Schaffung nachhaltig wettbewerbsfahigen Personalstrukturen_ 17.04.2012_final 4



Aus der standortspezifischen Demografieanalyse lassen sich wichtige Parameter fir die
Sensibilisierung der Mitarbeiter an den jeweiligen Standorten ableiten, auf die sich das Un-
ternehmen fokussieren sollte.

2. Personalplanung und Qualifizierungsbedarf

Die strategische Personalplanung wird standortspezifisch und mit Berlicksichtigung der be-
stehenden Instrumente definiert. Fur die langerfristige Ausrichtung sollten neben der aktuel-
len Personalstruktur und gegenwartigen Marktsituation relevante Szenarien zur Entwicklung
der Personalstruktur und des Bedarfes berticksichtigt werden. Hieraus kénnen Handlungs-
felder und MaRnahmen abgeleitet werden. Bestehende Instrumente wie kurz- und mittelfris-
tige Planungen, Mitarbeitergesprache, ggf. bestehende Qualifikationsmatrizen und Res-
source Committees kénnen integriert werden.

Ergebnisse der Personalplanung dienen als Basis fir Personalmalnahmen wie Nachfolge-
planung, Qualifizierung und Rekrutierung und sollten im Rahmen von Gesundheitsmanage-
ment- und Arbeitsgestaltungsmafinahmen Beruicksichtigung finden.

3. Lebensphasenorientierte Personalentwicklung und lebenslanges Lernen

Die demografisch bedingte Verldngerung der Lebensarbeitszeit erfordert stérker als bisher
ein lebenslanges Lernen, um das Wissen aller Mitarbeiter stets auf dem aktuellen Stand zu
halten. Im Ergebnis fuhrt lebenslanges Lernen zur Verankerung einer lernenden Organisa-
tion im Unternehmen.

Die Aus- und Weiterbildung soll an die verschiedenen Lebensphasen angepasst werden, um
eine an der Demografie orientierte Personalentwicklung zu erméglichen. Mitarbeiter, die aus
einer Eltern- oder Pflegezeit kommen, haben andere Bedrfnisse, als solche, die nach vielen
Jahren im Beruf noch weitere Entwickiungsschritte unternehmen wollen, oder sich beruflich
ganz neu orientieren méchten. Um der Vielfalt der Lebensphasen sowie der Differenziertheit
eines Berufslebens gerecht zu werden soll die Aus- und Weiterbildung daher auch individuell
und nicht nur kollektiv gesteuert werden.

4. Wissensmanagement

Die Erhaltung sowie Weitergabe von Wissen stellt einen Wettbewerbsvorteil dar und kann
durch verschiedene MaRnahmen, wie z.B. Lerntandems, Mentoren Programme oder Job
Rotation, etabliert werden.

Die Zusammenstellung von altersgemischten Teams kann im Zeichen des demografischen
Wandels die Basis fiir einen besseren Wissenstransfer schaffen.

§ 6 Gesundheitsmanagement

Das Gesundheitsmanagement gewinnt aufgrund des demografischen Wandels eine zunehmend
gréRere Bedeutung, um die Erwerbsfahigkeit und Leistungsfahigkeit aller Mitarbeiter zu erhalten.
Dabei spielt die Verhaltens- und Verhaltnispravention eine wesentliche Rolle, die auf die jeweili-
gen Bedingungen des Standortes auszurichten ist. Auch ein angepasstes Fuhrungsverhalten,
das die demografisch bedingten Veréanderungen und die individuellen Gesundheitsunterschiede
der einzelnen Mitarbeiter berticksichtigt, ist von essenzieller Bedeutung.
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1. Die lokalen Betriebsparteien haben unter Beachtung der einschlagigen Gesetze im Bereich
Arbeits- und Gesundheitsschutz darauf zu achten, dass Arbeitsrdume, Arbeitsplatze, Ar-
beitsverfahren und Arbeitsabldufe so eingerichtet werden, dass Unfall- und Gesundheitsge-
fahren so weit wie mdglich ausgeschlossen sind. Das betriebliche Eingliederungsmanage-
ment unterstitzt frithzeitig, unter welchen Bedingungen und ggf. mit welchen Hilfen arbeits-
unfahige Arbeitnehmer ihre Tétigkeit wieder aufnehmen koénnen. Demografieanalyse, Ge-
sundheitsquote, Betriebliches Eingliederungsmanagement und die Anwendung vorhandener
Gesundheitstools unterstiitzen eine gute Umsetzung des Gesundheitsmanagements am je-
weiligen Standort..

2. Es herrscht Einigkeit dartiber, dass das Unternehmen dem Einzelnen nicht die Verantwor-
tung fur den Erhalt oder die Verbesserung seiner Gesundheit und Leistungsfahigkeit ab-
nehmen kann. Das Unternehmen wird jedoch mit der Verhaltnisprévention ergénzende
MaRnahmen anbieten. Gefahrdungs- und Belastungsanalysen sowie Arbeitssituationsanaly-
sen helfen dabei, die Ursachen zu erkennen und Méglichkeiten zur Beseitigung von Unfall-
und Gesundheitsgefahren zu ergreifen. Sowohl organisatorische Mafinahmen (Team- und
Gruppenarbeit) als auch die Verbesserung der Méglichkeiten, durch einen Gesundheitsraum
vor Ort, die Durchfiihrung von Gesundheitsaktionen oder die Einrichtung von Gesundheits-
zirkeln kénnen geeignete MaRnahmen sein.

3. Unter Beriicksichtigung der Zunahme von Arbeitsdichte und Arbeitsdruck, bedingt durch die
immer schnellere Umsetzung von Innovation sowie Technisierung und Automatisierung, ha-
ben alle Mitarbeiter, vor allem die Filhrungskréfte vor Ort, eine hohe Verantwortung im Um-
gang mit den Mitarbeitern. Ein Fiihrungsverhalten, das gesundheitliche Aspekte bertcksich-
tigt und auf der Grundlage von ,We care" aufbaut, ist Ziel fiir alle Vorgesetzen, um die psy-
chischen und physischen Belastungen fiir alle Mitarbeiter so gering wie méglich zu halten.

4. Durch Verhaltenspravention und MaRnahmen zur Verbesserung des Gesundheitsbewusst-
seins, zur Erhaltung der kérperlichen Fitness, zur Vorbeugung gegen Zivilisationskrankhei-
ten oder zur Friherkennung chronischer Erkrankungen wollen wir alle Mitarbeiter daftir ge-
winnen, sich umfassender fiir ihre eigene Gesundheit verantwortlich zu fuhlen. Regelmafige
Gesundheitsaktionen und Gesundheits-Check-ups, vor allem fur Gruppen mit einem héhe-
ren Gesundheitsrisiko, sind die Grundlage fir nachhaltiges gesundheitsbewusstes Verhal-
ten. '

Die einzelnen Praventionsanséitze kénnen dabei nach Kenntnis der Handlungsfelder und
nach den betrieblichen Méglichkeiten innerhalb der eigenen Belegschaft unternehmensindi-
viduell auch in Kooperation z.B. mit Krankenkassen und Berufsgenossenschaften festgelegt
werden.

§ 7 Unilever Zusatz Rente (UZR)

Zur Ermoglichung eines flexiblen Uberganges in den Ruhestand hat das Unternehmen ent-
schieden, eine zusatzliche Betriebliche Altersversorgung in Form einer insolvenzsicheren, Ka-
pital ansparenden und verzinslichen Firmen-Direktzusage zu schaffen. Diese tragt den Namen
Unilever Zusatz Rente (UZR).

Neben der klassischen betrieblichen Altersversorgung, der tariflichen sowie der gesetzlichen

Altersversorgung stellt diese einen weiteren Baustein dar, der den Mitarbeitern einen flexiblen
Ubergang vom Erwerbsleben in die Rente erméglicht.
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Jeder Mitarbeiter kann dabei durch Entgeltumwandlung Kapitalwerte auf sein individuelles Ver-
sorgungskonto einbringen, sofern dadurch eine ,Lohnpfandung” nicht umgangen wird. Die Mittel
fur die UZR kénnen aus Tarifvertragen (alle Anspriiche auf Geld und / oder Zeit), Betriebsver-
einbarungen (z.B. Arbeitszeitkonten) oder dem Individualarbeitsvertrag (z.B. Sonderzahlungen)
eingebracht werden.

Die Einzelheiten zur UZR sind in der Anlage 3 nédher beschrieben.

Hamburg, den 17. April 2012

Fur die Geschéftsfiihrung Fur den Konzernbetriebsrat
der Unilever Deutschland Holding GmbH und  Unilever Deutschland, gleichzeitig handelnd
die rechtlich mit ihr verbundenen Unterneh- fur die &rtlichen Betriebsrate der betroffenen

men Betriebsstatten der mit der Unilever Deutsch-
land Holding GmbH rechtlich verbundenen
Unternehmen

//

H._Seguyeberg T.Fischer  B. Str}c&ér

/éa"'zv/ 77 /,4 /)
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Anlage 1: Rahmen - KBV zur “Demografie” - Baustein ,,Demografieanalyse*

§ 1 Ziele der Datensammlung

Um einen Uberblick tber die demografische Struktur der Unilever-Belegschaft in
Deutschland zu erhalten, werden einige der Daten, die bereits in den vorhandenen
Personaldatenverarbeitungssystemen gespeichert sind, in einem Report zusammengeftihrt
(siehe auch § 3). Hiermit soll eine zahlenmaRige Darstellung im Hinblick auf die Alters-,
Funktions- und Qualifikationsstruktur pro Standort, pro Bereich usw. erméglicht werden.

§ 2 Genutztes System; Vorgehensweise
1. Fur die Demografieanalyse wird die Software ASA (Alters-Struktur-Analyse) genutzt.

2. In die ASA-Datenbank werden Daten aus Peoplesoft sowie SAP HCM (siehe § 3)
Uberfihrt. Dabei werden zunéchst seitens Peoplelink Auswertungen aus Peoplesoft
sowie SAP HCM mittels einer Excel-Datei erfolgen, die dem jeweiligen HRBP am
jeweiligen Standort zur Verfugung gestellt werden. Diese Daten werden dann vom HRBP
am Standort pseudonymisiert (d.h. Name, Vorname, Personalnummer SAP und
Personalnummer Peoplesoft werden aus der Excel-Datei geléscht) und danach
kennwortgeschiitzt an einen zentralen Administrator gesendet. Der Administrator spielt
die Daten aus dieser Excel-Datei dann in die Software ASA ein. Die Excel-Dateien
werden nach der Erstellung der Auswertungen vernichtet.

3. Das Einspielen in die Datenbank erfolgt erstmalig im Jahr 2011 fir alle Standorte durch
Herrn Christian Gerdes. Sollte nach einem gewissen Zeitraum eine erneute Analyse
erfolgen, wird dies erneut mit dem Konzernbetriebsrat besprochen und vereinbart sowie
der zentrale Administrator benannt.

§ 3 Erhobene Daten

Aus der folgenden Ubersicht ist ersichtlich, welche Daten der Mitarbeiter in der Excel-Datei
erfasst werden sollen:

Information Quelle (System)
Personalnummer SAP* SAP
Pers.Nr. Peoplesoft* Peoplesoft
Name* Peoplesoft
VVorname* Peoplesoft
Standort Peoplesoft
Legal employer Peoplesoft
Jobtitle Peoplesoft
Jobfunction Peoplesoft
Jobsubfunction Peoplesoft
Worklevel Peoplesoft
Organisation SAP
Abteilung SAP
Bereich SAP
Kostenstelle SAP
Mitarbeiterkreis SAP

| Vollzeit/ Teilzeit Peoplesoft




Geschlecht SAP

Geburtsdatum Peoplesoft

Schwerbehinderung SAP

Befristet SAP

Vertragsende SAP

Konzerneintrittsdatum Peoplesoft

HR Status Peoplesoft
Fllhrungsverantwortung™* Optional - manuell durch HR vor Ort
Qualifikation** Optional - manuell durch HR vor Ort

Die mit * gekennzeichneten Felder werden nicht in die ASA Datenbank Gbernommen.

Die mit ** gekennzeichneten Felder kénnen, nachdem im ersten Schritt eine generelle
Demografieanalyse vorgenommen wurde, bei Bedarf seitens HR am jeweiligen Standort
manuell eingepflegt werden.

§ 4 Zugriffsrechte

Die Verantwortung fir die in der ASA Datenbank befindlichen Daten liegen bei dem HRBP
des Standortes an dem der zentrale Administrator seinen Sitz hat (Data Owner).

Die gemaR § 2 durch die Auswertungen aus Peoplesoft und SAP zusammengestellten
Daten (Excel-Datei) koénnen seitens des HRBP des jeweiligen Standortes eingesehen
werden. Die vom HRBP bearbeiteten (dann pseudonymisierten) Listen kdnnen seitens des
zentralen Administrators sowie seitens des jeweiligen HRBP eingesehen werden.

Die aus der ASA Software erstellten pseudonymisierten Auswertungen werden auf einem
gemeinsamen Laufwerk abgelegt und kénnen dort ausschlielllich seitens der HRBP an den
jeweiligen Standorten und dem zentralen Administrator eingesehen werden. Dieser
Personenkreis ist berechtigt, aus den vorhandenen Auswertungen aus ASA weitere
Auswertungen im Rahmen des Demografie-Projektes bei dem zentralen Administrator
anzufordern.

§ 5 Inkrafttreten
Diese Vereinbarung tritt mit ihrer Unterzeichnung in Kraft.
Hamburg, den 15. Februar 2012

Fur die Geschaftsfiihrung Fir den Konzernbetriebsrat

der Unilever Deutschland Holding GmbH der Unilever Deutschland Holding GmbH,
und die rechtlich mit ihr verbundenen gleichzeitig handelnd fur die 6rtlichen Be-
Unternehmen triebsrate der betroffenen Betriebsstétten
der mit der Unilever Deutschland Holding
GmbH rechtlich verbundenen Unternehmen

/4“ jm? m\ () 7=

//\’Nerkmelster )Z(M eger B. Strlcker T. Fischer
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Anlage 2: Qualifizierung

1. Sensibilisierung & Erwartungsmanagement

Individuell Kollektiv

/ bcmug a&mmm’(mu«t won Stedotzy Stander

\

Vanadeungsmanagemart no ¢ Able tunge Standorth ezogenar Keozeph
L : \\ /l/ - nm Auxqu.,m
MMMMM,\\\ o “,’/ Brazchire. S1ageqid [
Veirabs i o) . hes M. o1 T %
- Benvtti // \\‘\ Butieung ven Demequafieiet en
_SthabolseDiskng / \
Sansibliinng auih fagecst Arbetnehmer \ Reund Tabls Gespricha uad ExpeanWodksbol

\ Urme etzung "Trey -Priszip: Eivred n demagatiarelesartes Luinshaite n A- .

FER Zetschint, TV

2. Personalplanung und Qualifizierungsbedarf

Strategische Personalplanung

Gegenwartige pPlanung - Szenarien
Personalstruktur * Wie entwickelt sich die
Personalstrukiurin
Wie sieht die aktuelle | 1/ 3 Jahren nach jetzigem
Personalstruktur aus? Kenntnisstand
Welche — ohne gegensteuernde MaBnahmen?
kritischen Jobfamilien / -Renteneintritte
Schliisselpositionen -Versetzungen |
gibt es? -Weiterentwickiungen Gaps?
(Fluktuation, Alter, -Ubernahme von Auszubildenden Risiken?
ompetenzen, Qualifikation -geschatzte Fluktuation

Pro
Welche Bedarfe gibt esin der Zukunft Planungs-

-externe und interne Treiber | Jahr /
Gegenwirtige -Investitionen, Automatisierungen Pro Job-
Arbeitsmarktsituation -Strategie, Technologien, Komplexitat Familie
-zukiinftige Anforderungsprofile fiir
Wie sieht der Jobfamilien/Schlitisselpositionen
Arbeitsmarkt - Kompetenzen, Qualifikationen

benotigten Welchen Einfluss haben unterschledhcl
Kompetenzen aus? Marktszenarien auf die Bedarfe?
\ Wirkungszusammenhange erarbeiten §

imulieren

—Nutzung von Ressource Committees, PDP, Qualifikationsmatrix—-

Die Nutzung von spezfischer Personalplanungssoftware (z.B, SAP, Stecktafel, Dynaplan etc.)
wird separat gepruft.

Ableitung

von

Handlungsfeldern

Festlegung von
-kurzfristigen
MaBnahmen
-langfristigen

MaBnahmen
fir einzelne Job-
Familien

Integration in die
HR-Prozesse

Controlling

bzgl. der (wirtschaftliche
Bewertung)




4. Wissensmanagement

Beispiele aus der

Methoden Erkldarung Umsetzungsmoglichkeiten Piavi
Ein Lerntandem ist ein Einarbeitungs- Ein Lerntandem kann zum Beispiel zwi- Buxtehude: Ausbil-
modell bestehend aus einem élte- schen Produktion und Technik gebildet dung zum techni-
ren/erfahrenen Mitarbeiter und einem werden. Ein jiingerer Techniker bekommt schen Anlagenbe-
jingeren/unerfahrenen Mitarbeiter mit einen &lteren Betriebsmitarbeiter als Paten, [diener (TAB) mit
aktuellem Fachwissen. Der él- oder umgekehrt. IHK-Zertifizierung
Lerntandems |tere/erfahrene Mitarbeiter hat dadurch
die Mdglichkeit sein Fachwissen aufzufri-
schen und seine Erfahrung weiter-
zugeben. Der jingere/unerfahrene Mitar-
beiter eignet sich neues Wissen an.
Unter einem Mentoring versteht man die  |Eine Nachwuchskraft (Mentee) bekommt Unilever Mentoring
Beziehung zwischen einem erfahrenen, einen erfahrenen Mitarbeiter (Mentor) zu- Programm MCO: WL
langjéhrigen Mitarbeiter (Mentor) und ei-  |geteilt mit dem er sich iiber einen be- 2 Green Boxer (HP3)
ner jiingeren Nachwuchskraft (Mentee) stimmten Zeitraum (mindestens sechs Mo-  |bekommen als
Mentoren innerhalb eines Unternehmens. nate) regelmanig trifft. Ziele von den Tref- Mentee einen WL 3
-programme fen kdnnen sein: Weitergabe von Wissen oder WL4 als Mentor

(Mentoring)

und Know-How, Vorbereitung auf neue
Aufgaben, karriereorientierte Beratung,
Vermittlung von Riten und Normen der Or-
ganisationskultur, etc.

zugeteilt.

Job Rotation

Job Rotation ist die Bezeichnung fiir ei-
nen Stellenwechsel innerhalb einer Un-
ternehmung. In der Regel erfolgt ein
planméRiger Stellenwechsel von Mitar-
beitern.

Eine Job Rotation kann zwischen verschie-
denen Abteilungen statt finden. Ein Mitar-
beiter aus der Planung geht zum Beispiel
fur einen gewissen Zeitraum in die Produk-
tion und umgekehrt. Ein solcher Austausch
kann auch standorttibergreifend statt fin-
den. Ziele der Job Rotation sind: Entfaltung
und Vertiefung der Fach-kenntnisse und
Erfahrungen der Mitarbeiter, Vermeiden
von Arbeitsmonotonie sowie Férderung des
Flhrungsnachwuchses.

Heppenheim: Sprin-
gersystem: Ein Mit-
arbeiter 16st als
Springer finf weitere
Mitarbeiter an

Altersgemischte
Teams

Als altersgemischte Teams bezeichnet
man Gruppen, die altersmaRig stark
durchmischt sind. Diese Teamstruktur hat
|Zich als besonders effektiv fir komplexe

ufgaben erwiesen. Vor allem wenn ver-
schiedene Blickweisen und sich ergén-
zende Expertisen gefragt sind, haben
kombinierte Teams aus Jung und Alt
orteile gegentiber homogenen Gruppen.

Altersgemischte Teams kénnen in Form
von Lernpartnerschaften, Qualitatszirkeln
oder Projektteams eingesetzt werden. Bei
der Zusammenstellung der Teams wird
darauf geachtet, dass verschiedene Alters-
stufen vertreten sind.




