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Das ausgezeichnete Gesamtkonzept im Uber-
blick

Das lokale Versorgungsunternehmen DEW21 - Dortmunder
Energie und Wasserversorgung GmbH wurde 1995 aus
den Dortmunder Stadtwerken und der damaligen VEW
gegrindef. Die heufigen Strukiuren sind das Ergebnis
eines langen markiorientierten Anpassungsprozesses und
einer strategischen Neuausrichtung zwischen Tradition
und Moderne. Die Infegrafion der unferschiedlichen
Unternehmenskulturen sowie eine sozial ausgewogene
Modemisierung von Arbeit und Beschdftigung waren per-
sonalpolifisch die wesentlichen Herausforderungen.

Von  zeitgemdaBen Fihrungsstandards bis zu  flexibler
Arbeifsorganisation und einer innovatfiven Personalent-
wicklungspolitik, reprasentiet DEW21 ein Vorzeige-
beispiel fir ein beteiligungsorientiertes Veranderungs- und
systematisches Personalmanagement. Der Fakior Personal
bildet einen Schwerpunkt im DEW?2 1-Strategiesystem,
der Balanced Scorecard. Schliissig ineinandergreifende
Konzepte und vielféltige Instrumente gewdhrleisten die
Umsetzung der personalbezogenen Ziele und Aufgaben
in samflichen Managementbereichen und auf allen
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Fihrungsebenen. Innovative Ansdize hat das Unferneh-



men vor allem in der Nachwuchsférderung, Weiter-
bildung und in der betrieblichen Gesundheitsférderung
entwickelt.

Ganzheitliche Strategien zum systematischen
Verdnderungsmanagement

Die Entwicklung und Etablierung eines modernen, einheit-
lichen Verstandnisses von Fihrung und Zusammenarbeit
war eine der zenfralen Geslaltungsaufgaben nach der
Fusion. Das alfersbedingte Ausscheiden langjahriger
Vorgesetzter und das Nachricken einer jingeren
Fihrungsgeneration hat den VWandel von einer eher auto-
ritér gepragten hin zu einer kommunikativen und koope-
rafiven Fihrungskultur erleichtert. Durch ein grof angeleg-
Hierarchieebenen  umfassendes

tes samtliche

Entwicklungsprogramm wurde der  kulturelle  Verénde-
rungsprozess systematisch vorangetrieben und flankiert.
Der sog. Fihrungsdialog schult gezielt die fachlichen,
sozialen und Managementkompetenzen der Fihrungs-
sowie Nachwuchskréfte und  vermittelt gemeinsame
Werte und Standards. Das System der Balanced
Scorecard gewdhrleistet die  Steverung und  stefige
Optimierung der Fakioren Finanzen, Kunden, Prozesse
und Potentiale [Mitarbeiter, Anlagen).

Durch regelmaBig aufgelegte  Projekte  werden
Ceschdaftsprozesse systematisch optimiert und an sich ver-
dndernde Rahmenbedingungen angepasst. Diverse
Instrumente und MafPnahmen zur Information, Kommu-
nikation und Beteiligung tragen dazu bei, den Verdn-
derungsprozess auf breiter Ebene zu verankern. Die neu
aufgelegte Veranstaltungsreihe "ENERGIE fir unsere
Kunden" férdert die Kommunikation in der Belegschaft
und zwischen den Abteilungen, starkt durch gezielte
Trainings die Zusammenarbeit im Team und die
Kundenorientierung und inifiiert den Austausch ber Ziele
und Arbeitsweisen, Erfolge aber auch Schwierigkeiten.
Uber das unternehmensinterne |deenmanagement
"Impulse” werden Verbesserungsideen angeregt, gesam-
melt, verwertet und honoriert. Innovativ ist das Uberbe-
friebliche Vorschlagswesen, das im Verbund mit den
Dortmunder und den Bochumer Stadiwerken sowie der
Celsenwasser AG betrieben wird. Hier werden ibertrag-
bare Verbesserungslésungen ausgetauscht und pramiert.
Fine Querschnitisfunkfion des Personalmanagements bei
DEW?21 st systematisches Beschaftigungsmanagement.
Ein definierter, vorausschauender Personalplanungspro-
zess, als Teil der Unternehmensplanung, gewdhrleistet,
dass quantifative und qualitative Verénderungen auf dem
innerbetrieblichen  Arbeitsmarkt frihzeitig erkannt und
gestevert werden konnen. Das Verfahren bindet samfli-

che Fachbereiche, die Personalabteilung, die Geschdfts-
fohrung sowie den Betriebsrat ein und ist zweigleisig -
fop-down und bottom up - angelegt.

Durch gezielle MaPnahmen zur Flexibilisierung von
Organisation und Personal werden sowohl langfristige
wie auch kurzfristige Schwankungen im Arbeitskréfte-
bedarf aufgefangen. So ermaglicht das in 2003 neu ein-
gefihrie flexible Arbeitszeitsystem den einzelnen
Fachbereichen und Teams, ihren Personaleinsatz am tat-
sdchlichen  Arbeitsaufkommen und den  Serviceerfor-
dernissen auszurichten. Den Mitarbeiter/innen bietet die
neue Regelung zugleich einen gréferen Spielraum bei
der Wahl ihrer personlichen Arbeitszeit. Zusditzlich gefor-
dert werden Eigenverantwortung und Produkfivitts-
orienfierung durch eine ebenfalls neu eingefihrte lei-
stungsorientierfe Entgeltkomponente. Diese unferteilt sich
je zur Halfte in eine fir alle gleich hohe Beteiligung am
Unternehmenserfolg sowie eine individuelle leistungs-
pramie, die auf Basis einer Beurteilungsmatrix ermittelt
wird. Kriterien sind leistungsmenge, leistungsgite,
Arbeitseinsatz und Zusammenarbeit.

Ein umfangreiches befriebliches Weiterbildungsangebot
gewdhrleistet die kontinuierliche, bedarfsgerechte
Qualifizierung  und flexiblere  Einsefzbarkeit der
Beschaftigten.

Personalentwicklung und Nachwuchsforde-
rung

Personalentwicklung ist eine der Saulen im DEW21-
Strategiesystem und somit ein eigener Bereich innerhalb
des Personalwesens, der neben der Aus- und Weiter-
bildung auch die Fihrungskréfteentwicklung und Nach-
wuchsférderung umfasst.

Zweimal pro Jahr statifindende Mitarbeitergesprache
zwischen Mitarbeitern und Fihrungskraft dienen der indi-
viduellen  Standortbestimmung und Vereinbarung von
Qualifizierungszielen und -mafBnahmen. Neben akiuellen
und kiinftigen Stellenanforderungen werden dabei auch
persénliche  Weiterbildungs- und  Karriereinteressen
bericksichtigt.

Fin umfangreicher interner Seminarkatalog, der allen
Mitarbeiter/innen offen steht und jghrlich angepasst
wird, bietet vielféltige Méglichkeiten zur stellenbezoge-
nen und beruflichen Qualifizierung. In Abstimmung mit
dem/der Vorgesetzten konnen Uber die PE-Abteilung
auch externe Seminare gebucht werden. Inzwischen
ibernehmen auch engagierte Fach- und Fihrungskrafte
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inferne Schulungsaufgaben; das férdert die Praxisnche

sowie den innerbefrieblichen Wissenstransfer und spart
zudem Kostfen.

Neben
Unternehmen auch vielfaltige Aufstiegsbildungsméglich-

der Anpassungsqualifizierung  bietet das
keiten, die vom Arbeitgeber geférdert werden.

Spezielle Programme gibt es zur Fihrungskréfteentwick-
lung sowie zur Identifizierung und Férderung von
Nachwuchstalenten. “Fit fir Fohrung” bietet Fihrungs-
kréften Seminare und Diskussionsforen zu Fragen rund um
zielgerichtetes Fihren, Projekt- und Teammanagement
wie auch zu ausgewdhlten gesellschafts- und regionalpo-
litischen Themen. Uber Fach-, Sozial und Methoden-
kompetenz hinaus auch den Blick fir gesellschaftliche
und politische Fragen zu scharfen, ist auch Ziel des sog.
Perspektiven!-Programms. Dieses richtet sich an Mitar-
beiter/innen, die sich beruflich weiterqualifizieren wollen
und neuve Herausforderungen suchen. Die erfolgreiche
Teilnahme an dem zweijghrigen Entwicklungsprogramm
bedeutet zwar keine Garantie auf eine anschlieBende
Fihrungsposition, biefet aber hervorragende Fortbil-
dungsmaéglichkeiten und verschafft dem  Unternehmen
einen Kompetenz-Pool fir besondere Fachaufgaben.

Unter dem Motto "Ausbildung o&ffnet Turen" bietet
DEW?21 jahrlich ca. 20 Ausbildungsplatze, in 6 Berufen
an. Der Durchlauf verschiedener Fachabteilungen, praxis-
nohe Projekiarbeit, die gezielte Férderung von
Schlusselqualifikationen  sowie die Vermittlung von
Zusatzquadlifikationen bereiten die Jugendlichen besfens
auf den Start in das Berufsleben vor und erdffnen ihnen
gute Chancen auch auf dem externen Arbeitsmarkt. Um
bspw. unternehmerisches Denken und Handeln zu for
dern, gehort das selbsténdige managen einer
Juniorenfirma  zum  Ausbildungsprogramm  im  zweiten

Lehrjahr.

Darlber hinaus engagiert sich das Unternehmen in
Sachen Frihférderung. Hierzu gehéren z.B. gemeinsame
Projekte mit Dortmunder Schulen, ein einwdchiges
Energieseminar fir 10. Klassen und Berufsschiler/innen
oder auch die Unferstiitzung des Girls Day und der
Matheakademie. Fir die Kleinsten wurde der Pido-Club
ins leben gerufen, dessen Maskotichen, ein plischiger
Pinguin, auf einer eigenen Homepage zum spielerischen
lernen einladt.
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Das DEW21 System zur betrieblichen
Gesundheitsforderung

Unter dem Kiirzel AuGe werden seit 6 Jahren samtliche
Akfivitaten und Instrumente zum betrieblichen Arbeits- und
Cesundheitsschutz in einem Gesamtsystem zusammenge-
fohrt und durch verschiedene Steuerungsgremien koordi-
niert. Dazu gehéren Arbeitssicherheits- und ergonomi-
sche ArbeitsgestaliungsmaPnahmen, zahlreiche Informa-
fions-, Aufklérungs- und Beratungsangebote zur individu-
ellen Gesundheitsvorsorge, spezielle Seminare und
Kurse, eine Reihe von Befriebssportangeboten, wie auch
Sucht- und  Sozialberatung fir hilfebedirfige  Mitar-
beiter/innen. In moderierten Sicherheitss und Gesund-
heitsgruppen sowie Gesundheitszirkeln werden bestehen-
de Schwachstellen identifiziert und Lésungsvorschlage
zur Vermeidung von Geféhrdungen und Reduzierung von
Belastungen am Arbeitsplatz erarbeitet. Ideen  zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen liefert auch das
Betriebliche Vorschlagswesen.

Besondere Bedeutung wird der Férderung eines positiven
Arbeitsklimas und dem  Vertrauensverhdlinis  zwischen
Vorgesetzten und Mitarbeiter/innen  beigemessen.
Elemente der befrieblichen Gesundheitsférderung wur-
den auch in die Fihrungskréfteentwicklung integriert.

New Deals

DEW21 hat sich eine Unternehmenskultur entwickelt, die
auf Zusammenarbeit und offener Kommunikation basiert.
Die  verfrauensvolle  Zusammenarbeit  zwischen
Management und Befriebsrat, die in vielen Bereichen
weit Uber das gesefzlich geforderte Maf hinausgeht, ist
hierfir ein  wesentlicher Eckpfeiler. Umfassende
Information und vielféltige Strukturen und Instrumente zur
direkten Beteiligung erméglichen den Beschaftigten, ihre
individuellen Inferessen und Belange einzubringen.
Verbindliche Anforderungen und gezieltle Qualifizierung
fordern und férdern die Fihrungskréfte in ihrer Funkfion
als Bindeglied zwischen Unternehmens- und Mitar-
beiterinteressen. Durch regelmaBige Mitarbeiterbe-
fragungen wird die Stimmung im Unternehmen analysiert
und gezielt nach betrieblichen Ansatzpunkten zur
Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit gesucht.

Durch verschiedene Ansdtze zur Flexibilisierung und
Steuerung des unternehmensinternen Arbeitsmarkies ist es
gelungen, die wirtschaftlichen AnpassungsmaPnahmen
ohne  Entlassungen zu  bewdltigen. Intensive
Personalentwicklung, vielféltige Angebote zur beruflichen
Weiter- und Fortbildung sowie die umfassende betriebli-

che Gesundheitsforderung férdern die Beschaftigungs-

féhigkeit der Mifarbeiter/innen und somit vorbeugend
auch deren Chancen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt.

Flexible Arbeitszeitmodelle und individuelle Teilzeit-
arrangements erlauben eine gute Vereinbarkeit von Beruf
und privater Lebenswelt. Weiterbildung wahrend der
Arbeitszeit, Teilzeit wahrend der Elternzeit und spezielle
Sozialleistungen, wie ein betriebseigener Kindergarten
und Talentférderung fir Mitarbeiterkinder schaffen zudem
in besonderem MaPe familienfreundliche Bedingungen.
In seiner &ffentlichen Verantwortung als  Arbeitgeber
engagiert sich das Unfernehmen besonders in Sachen
Nachwuchsférderung und Ausbildung. Die Erhéhung des
Frauenanteils in technischen Berufen und in Fihrungs-
positionen, sind Themen, die in den lefzten Jahren neu
auf die Agenda gesetzt wurden, auch mit Blick auf die
eigene Personalwirtschaft.
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