NIRO

Netzwerk Industrie RuhrOst

Aus der Praxis fur die Praxis




Wenn es darum geht, Fachkrafte zu gewinnen, ihre Gesundheit und Leistungsfahigkeit zu erhalten
und mit Perspektiven und Entwicklungsmadglichkeiten an den Betrieb zu binden, steht besonders
die industriell gepragte Unternehmenslandschaft vor grofen Herausforderungen. Denn ohne
diese Fachkrafte ware es nicht maglich, die Innovationskraft und Leistungsfahigkeit dieser
Schliisselbranche sicherzustellen.

Der Leitfaden ,Den demografischen Wandel erfolgreich bewaltigen” - aus der Praxis fir die Praxis er-
arbeitet - beinhaltet Erfahrungen von Industrieunternehmen aus der Region Ruhr-Ost, die wéhrend des
geforderten Projektes ,Netzwerk-Exzellenz-Demografie” begleitet wurden.

Der Leitfaden soll Industrieunternehmen Ansétze fiir die Gestaltung eines wirksamen betrieblichen Demo-
grafie-Prozesses in den Handlungsfeldern ,Unternehmenskultur und Fiihrung”, ,,Personal und Rekrutie-
rung”, .Gesundheit”, ,Arbeitspldtze und Arbeitsorganisation” und ,Wissen und Qualifikation” an die Hand
geben. Mit bersichtlichen Check-Listen kdnnen Betriebe zundchst fiir sich einen Handlungsbedarf in den
finf Themenfeldern erkennen. Praxiserprobte Empfehlungen zum Handeln runden die einzelnen Kapitel ab.

Das Projekt ,NED - Netzwerk-Exzellenz-Demografie”, durchgefiihrt von 2013 bis 2015 mit den Partnern
ForTrans e. V., teampenta GmbH & Co. KG und Institut fiir Produktionssysteme an der TU Dortmund zielte
auf einen netzwerkweiten Verdnderungsprozess im Bereich ,Demografischer Wandel” in Produktionsbe-
trieben ab. Das Projekt wurde geférdert vom Ministerium fiir Arbeit, Integration und Soziales des Landes
Nordrhein-Westfalen und dem Europdischen Sozialfond.

Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwendung ménnlicher und
weiblicher Sprachformen verzichtet. Samtliche Personenbezeichnungen gelten gleichwonhl fiir
beiderlei Geschlechte.



Das netzwerkweite Demografie-Leitbild
fiir eine demografiefeste Unternehmenskultur

Unternehmenskultur & Fihrung:

Wir streben nach einer respektvollen und wertschdtzenden Unternehmens-
filhrung. Wir sind iiberzeugt, dass die Basis fiir produktive und motivierte
Mitarbeiter in einem fairen und kollegialen Umgang und der Vereinbarung kla-
rer Ziele liegt. Kompetenzen und Motivation starken wir zudem durch direkte
Einbeziehung und Ubertragung von Verantwortung. Diese Aspekte dienen als
Grundlage fiir unser Fihrungsverhalten.

Personal & Rekrutierung

Es ist uns wichtig, ein attraktiver Arbeitgeber zu sein. Unsere Mafnahmen zur
Mitarbeiterbindung und -rekrutierung sind zielgruppenorientiert und altersge-
recht ausgerichtet und werden von bedarfsgerechten Angeboten unterstiitzt.
Dabei achten wir auch auf individuelle und sinnvolle Kommunikationswege.

Gesundheit

Wir unterstiitzen unsere Mitarbeiter beim Erhalt und der Férderung ihrer Ge-
sundheit. Deshalb engagieren wir uns fiir ein ganzheitliches Gesundheitskon-
zept, bei dem die Sensibilisierung und eine aktive Umsetzung im Vordergrund
stehen. Damit ibernehmen wir wichtige Sozialverantwortung gegeniiber unse-
ren Mitarbeitern, die unser wertvollstes Kapital sind.

Die Demografie-Leitsdtze wurden mit Maschinenbauunternehmen aus der Region RuhrOst erarbeitet.
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Arbeitspldtze & Arbeitsorganisation

Wir arbeiten stetig an der Optimierung von Arbeitspldtzen und Arbeitsbe-
dingungen auf allen Ebenen. Eine faire, offene und freundliche Arbeitsatmo-
sphdre steht fiir uns an erster Stelle. Dazu zahlt unter anderem eine offene
Kommunikation, ein respektvolles Miteinander und die Einrichtung flexibler
Arbeitszeitmodelle, angepasst an die Bedirfnisse unserer Mitarbeiter und des
Unternehmens. Durch die Schaffung einer lernfahigen Organisation knnen wir
unsere Abldufe und Strukturen stets anpassen und verbessern. Diese Eigen-
schaft weiterzuentwickeln, ist unser Ziel.

Wissen & Qualifikation:

Wir engagieren uns fiir den Erhalt, die Férderung und den Ausbau von Wis-
sen. Um unser Unternehmen langfristig zu starken, analysieren wir nicht nur
zukiinftig bendtigtes Wissen, sondern motivieren unsere Mitarbeiter auch
dazu, vorhandenes Wissen auszutauschen und weiterzugeben. Gleichzeitig bie-
ten wir ihnen individuelle Qualifikations- und Entwicklungsmdglich-keiten, bei
denen wir sie bestmdglich unterstiitzen.
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Unternehmenskultur & Fiihrung

Check-Box

Handlungsbedarf besteht, wenn:

>
>

Motivationsprobleme bei den Mitarbeitern bestehen

junge Mitarbeiter sich nicht verstanden fiihlen, dltere
Mitarbeiter sich ausgegrenzt, nicht wertgeschatzt fiihlen

die Eigeninitiative bei den Mitarbeitern riicklaufig ist
Flihrungskrafte unzufrieden sind und sich tberlastet fiihlen
der Zusammenhalt als Team zu wiinschen ldsst

die Beschwerden iiber Vorgesetzte zunehmen

die Identifikation der Mitarbeiter mit dem Unternehmen
abzunehmen scheint



Herausforderungen

Vorgehensweise

Handlungsempfehlungen

Praxistipps

Bei Motivationsproblemen gibt es klar zu benennende Handlungsfelder. Fiih-
rungskrafte mit erfolgreichen Fiihrungsqualitaten wissen, welche Mapnahmen
in welcher Situation bei ihren Mitarbeitern anzusetzen sind.

>

Es gilt, den Mitarbeitern Leistungs- und Erfolgserlebnisse zu vermit-
teln. Entscheidend ist dabei, dass Mitarbeiter bei der Bewdltigung einer
Aufgabe weder tiber- noch unterfordert werden.

Anerkennung in Form von wertenden Stellungnahmen fiir erbrachte Leis-
tungen und erwiinschtes Verhalten steigern die Identifikation mit der Arbeit.
Beim Arbeitsinhalt ist es von zentraler Bedeutung, dass der Mitarbeiter
liber die erforderlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten verfiigt, er Abwechs-
lung und Dazulernen erféhrt sowie seine Aufgaben selbst planen kann.
Mitarbeiter, die innerhalb eines begrenzten Aufgabengebietes die Mdglichkeit
haben, selbst zu planen, sollten auch die Verantwortung dafiir haben.
Mitarbeiter, die die Mdglichkeit haben, sich zu engagieren, wollen sich oft
weiterentwickeln. Sie bendtigen Aufstiegs- und Entwicklungsper-
spektiven. Mit anderen Worten: Engagierte Mitarbeiter mdchten immer
wieder vor neue Aufgaben gestellt werden und sich weiterqualifizieren.

Uber allem sollte der Leitsatz stehen: ,0ft ist es einfacher Demotivation zu
vermeiden als Motivationsquellen zu suchen.”

Werkzeugkasten

Folgende Methoden und Instrumente sind zum Handlungsfeld ,,Unterneh-
menskultur und Fiihrung” zu nennen:

VvV V.V V Vv Vv Vv

Mitarbeiterbefragungen - Stimmungsbilder oder Komplettbefragungen
Vorgesetztenbeurteilung - z. B. 360-Grad-Feedback
Selbsteinschatzung des Fiihrungsverhaltens
Flihrungs-"Fiihrerschein”

Flihrungskrafte-Training

Kollegiale Unterstiitzung in Fiihrungstandems

Trainings zu Spezialthemen (Kommunikation, schwierige Gesprache,
Feedback usw.)

Abteilungsworkshops

Teambildungsmapnahmen

Kulturdiagnose
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Personal & Rekrutierung

Check-Box

Handlungsbedarf besteht, wenn:

> keine Altersstrukturanalyse vorliegt

> Schwierigkeiten bestehen Auszubildende zu finden
> im Unternehmen Fachkrafte fehlen

> durch Gesetzesdnderungen (Rente mit 63) ungeplante
Vakanzen auftreten

> qualifizierte Mitarbeiter nicht langfristig gebunden werden
konnen

> die Themen Personal u. Rekrutierung im Unternehmen nur eine
untergeordnete Rolle spielen

> offene Stellen nur schwer oder gar nicht besetzt werden
kdnnen

> das Arbeitgeber-Image (Employer Branding) nicht positiv
ausfallt bzw. nicht bekannt ist



Herausforderungen

Vorgehensweise

Handlungsempfehlungen

Praxistipps

Die Erfolgsfaktoren liegen auf der Hand:

> Wie kann ich die internen Personalressourcen des Unternehmens optimal
nutzen?

> Wie kann ich mich auf dem Arbeitsmarkt positiv von meinen Marktbeglei-
tern differenzieren?

Bei der internen Nutzung ist es - neben einem soliden Personalmanagement
- hilfreich, mehr Uber die Mitarbeiter zu wissen, als nur deren fachlichen
Fahigkeiten in der gerade ausgeiibten Tatigkeit oder Funktion. Persdnliche
Weiterentwicklungswiinsche, berufliche Interessen oder Neugier anderes ken-
nenzulernen, kdnnen zu {iberraschenden Stellenbesetzungen fiihren (von der
Konstruktion in die Produktion, aus der Buchhaltung in das Personalmanage-
ment usw.).

Eine interessante Variante kann auch der Wechsel von einer hierarchieorien-
tierten Fiihrung zu einer mehr teamorientierten Fiihrung sein. Erfolgverspre-
chend ist auch das Heranziehen des eigenen Fiihrungsnachwuchses im mode-
rierten kollegialen Austausch.

Auf dem externen Markt wichtig sind:

> eine stimmige und tiberzeugende Selbstdarstellung des Unternehmens

> die Nutzung aller relevanten Kommunikationskanale - einschlieplich der
sozialen Medien

> eine schnelle, prazise und motivierende Kommunikation mit den Bewerbern

Die Notwendigkeit fiir eine zielgerichtete und durchdachte Personalmarketing-
und Employer-Branding-Kampagnen steigt zunehmend im Zuge des demogra-
fischen Wandels. Kompetente Fachkrdfte und motivierte Auszubildende, die
auf dem Arbeitsmarkt immer begehrter werden, haben nahezu freie Wahl bei
der Wahl ihres kiinftigen Arbeitgebers. Dennoch realisieren viele Unternehmen
noch immer Personalgewinnungsmapnahmen ohne jedes Konzept. Und genau
darin liegt der Fehler.

Nur wenn der demografische Wandel im Unternehmen als relevant und wichtig
eingestuft wird, kann es sich gezielt darauf ein- und fiir die Zukunft richtig
aufstellen. Richtet ein Unternehmen sein Denken und Handeln darauf aus, ist
die wichtigste Grundlage geschaffen.

Werkzeugkasten

Die Kommunikationswege fiir potenzielle Mitarbeiter sowie Personal-
entwicklungsinstrumente sind so vielfaltig wie nie. Einige im Demogra-
fieprojekt erprobte und mit den beteiligten Unternehmen diskutierte
Werkzeuge, die praxistauglich und sich als immer mehr unumganglich fiir
Unternehmen erweisen, sind:

Alterstrukturanalyse-Tools

Nachfolgeplanung

Nachfolgetrainings

Interne Stellenausschreibungen und interne Empfehlungsprogramme
Talent-Pools

Mentorenprogramme

Online-Businessnetzwerke

Online-Jobbdrsen

Karrieremessen

attraktive Unternehmensdarstellung im Internet
Internationale Rekrutierung

VYV V V V V V V V VvV Vv Vv
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Gesundheit

Check-Box

Handlungsbedarf besteht, wenn:

>

der Krankenstand in den letzen Jahren gestiegen ist

> Erhohte Dauer der Krankschreibung

> Gestiegene Anzahl der Kurzerkrankungen

der Krankenstand iiber dem Branchendurchschnitt liegt

Krankheiten des Muskel-Skelett-, Atem- und Kreislaufsystems
zugenommen haben

Stresssituationen am Arbeitsplatz zugenommen haben

die Nachhaltigkeit bei bislang angebotenen
Gesundheitsmapnahmen nicht zu erkennen ist

i




Herausforderungen

zu realisieren.
esund zu leben
Sport und ver-
fliese Personen-
, sondern eher
rung ist es, bei
innere Haltung
ehr Mitarbeiter
forcieren, des-
en.

Vorgehensweise
| muss von der

pstartet werden,
Unternehmens-

er im Unterneh-
flir ein vollum-

Handlungsempfehlungen

be - alle Fiih-
hrbeiter dazu

er/innen des

ndheits-

Gesundheitsmanagement, erarbeitet Angebote und bewirbt diese im
Unternehmen, halt Nutzungsgrade nach und berichtet regelmapig an
die Geschaftsfihrung.

oder 3 - durch regelmafiges Informieren. Die Bekanntgabe des offiziellen
Projekistarts eines BGMs durch die Geschaftstiuhrung an alle Mitarbeiter|

(2. B. bel der Betriebsversammiung) ist ebenfalls wichtig

Praxistipps

Der Austausch mit den beteiligten Unternehmen wahrend der Projektlaufzeit
hat gezeigt, dass betriebliches Gesundheitsmanagement, bis auf wenige Aus-
nahmen, in der Personalabteilung angesiedelt ist. Eine Befiirwortung seitens
der Geschaftsfiihrung zur Verfolgung der Gesundheitsziele ist zwar gegeben,
eine tatkraftige Riickendeckung jedoch seltener vorhanden. Die grofte Chance
fir ein Unternehmen Umdenkprozesse und Verhaltensanderungen bei Mitar-
beitern zu erreichen ist, wenn ,,Gesundheit auch Chefsache ist*.

Ein weiterer entscheidender Erfolgsfaktor, den wir den Lesern auf den Weg
geben, ist eine gesunde Fiihrungskultur im Unternehmen, die ein respekt-
volles Miteinander erlaubt, s. dazu Handlungsfeld ,,Unternehmenskultur und
Flihrung”.

Die Beriicksichtigung folgender Tipps aus der Praxis helfen Unternehmen wei-
ter, ein BGM einzufiihren:

> Ansiedlung der Verantwortlichkeiten zum Thema ,,Gesundheit” in unter-
schiedlichen Abteilungen

> Gesetzte Gesundheitsziele sind attraktiv und machen auf dem Weg der
Zielerreichung Spap

> Einbeziehung der Mitarbeiter bei der Planung - Ideen und Vorschldge sind
ernst zu nehmen und, wenn realisierbar, umgesetzt

> Schnelle Erfolgserlebnisse, sogenannte ,Quick-wins”, zu Beginn eines
Gesundheitsprojektes

> Durchgdngige, transparente Kommunikationen mit einem deutlichen
Wiedererkennungswert (z. B. grafisches Symbol fiir alle Gesundheitsmap-
nahmen im Unternehmen)

> Aktive Teilnahme an Gesundheitsmapnahmen seitens der Geschaftsfiih-
rung und Fiihrungskrafte - Vorbildfunktion

Werkzeugkasten

Bekannte MaBnahmen wie Gesundheitstage oder Gesundheitszir-
kel, die ebenfalls zu einem erfolgreichen Gesundheitsmanagement
beitragen, werden an dieser Stelle nicht genannt. Es werden Map-
nahmen aufgezahlt, die wahrend der Projektlaufzeit die Mitarbeiter
motivierten, sich mit dem Thema Gesundheit ndher auseinander zu
setzen.

> Aktive Pausengestaltung, z. B. durch einen kleinen Spaziergang
mit Kollegen

> Regelmdpige Lockerungsiibungen am Arbeitsplatz, besonders
geeignet fiir Blrotatigkeiten

> Erreichung von personlichen Gesundheitszielen in Gruppen
durch kollektiven Austausch und Motivation, z. B. Rauchent-
wohnung, Gewichtsreduzierung, Steigerung der sportlichen
Aktivitaten in der Freizeit

> Angebote wie Metabolische Blutuntersuchung, Obst fiir die
Mitarbeiter, stilles Wasser, Teeangebot statt nur Kaffee

> Mobile Massage (z. B. anteilsfinanziert durch Unternehmen)

> Informations- und Aufklarungsveranstaltungen, z. B. zu
Angebote von Krankenkassen, Vorsorgeuntersuchungen mit
zunehmendem Alter, Umgang mit Stress, Burnout-Prophylaxe,
gesunde Erndhrung am Arbeitsplatz, insbesondere in der
Schichtarbeit

> Gesunde Kantinenverpflegung mit Ausgabe der Rezepten zum
Nachkochen

> Schulungen fiir FUhrungskréfte zum Thema ,Gesund Fiihren”
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Arbeitspldtze & Arbeitsorganisation

Check-Box

Handlungsbedarf besteht, wenn:
> ein hohes Durchschnittsalter der Belegschaft vorherrscht

> hdufig Leiden oder Erkrankungen der Mitarbeiter aufgrund von
Uberbeanspruchung auftreten, bspw. in Form von

> Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems
> Erkrankungen der Sehnenscheiden

> physische Anforderungen der Arbeitspldtze an Mitarbeiter
hdher sind, als ihre im Alter wandelnden Leistungsparameter

> Mitarbeiter im Umgang mit neuen Technologien, komplexeren
Arbeitsabldufen, verdnderten Organisationsstrukturen und
neuer Kommunikations- & Lernkultur dberfordert sind



Herausforderungen

Vorgehensweise

Handlungsempfehlungen

AG

Bild: A

Praxistipps

Um der aufgefiihrten Vorgehensweise und Handlungsempfehlung nachzuge-

hen, sind folgende Praxistipps hillfreich:

> Mit vielen kleinen Schritten zum Ziel - Herunterbrechen des Gesamtzieles
in Teilziele zur Generierung einzelner Mapnahmen

> Benennung eines von der Belegschaft akzeptierten Verantwortlichen
flir die Koordination und die Einforderung der Umsetzung geplanter
Mapnahmen

> Mitarbeiter zur Schaffung einer breiten Akzeptanz der Verdnderungen am
Arbeitsplatz proaktiv informieren und in die Bearbeitung und den Stand
der Umsetzung einbeziehen

> Klare Positionierung der Fiihrungskrafte zur Relevanz ergonomischer
Arbeitsplatzgestaltung fiir langfristige Gesundheitsférderung und implizit
fir den langfristigen Unternehmenserfolg

> Gewahrung von Freirdumen sowie eines Budgets zur Losungsfindung und
Mapnahmenumsetzung

Werkzeugkasten

In der Literatur und Praxis gibt es viele Werkzeuge, die im Kontext der
Gestaltung und Verbesserung von Arbeitssystemen angewandt werden
kénnen. In diesem Leitfaden wird ein kurzer Uberblick iiber ausgewahlte
Werkzeuge gegeben, die im Demografieprojekt bzw. bei den Mitgliedsun-
ternehmen des NIRO-Netzwerks eine erfolgreiche Anwendung fanden.

> 5S-/ 5A-MaBBnahmen - dienen der Schaffung von Ordnung,

Sauberkeit und Transparenz an Arbeitspldtzen. Helfen u. a. Arbeits-
pldtze zu standardisieren, Mitarbeiter schneller einzuarbeiten und
Gefahrenquellen zu beseitigen.

Wertstromaufnahmen / Prozessaufnahmen - dienen der
Schaffung von schnittstelleniibergreifender Transparenz liber die
gelebten Material- und Informationsfliisse. Ermdglichen die Identifi-
zierung von Schwachstellen und Verbesserungspotentialen. Unter-
stiitzen durch die Dokumentation der Prozesse die Weitergabe von
Wissen erfahrener Mitarbeiter und verkiirzen somit die Anlernzeiten.
Ergonomie-Bewertungsverfahren - stellen ein systematisches
Vorgehen zur Bewertung von Arbeitsplatzen hinsichtlich der auftre-
tenden korperlichen Belastungen und Risiken fiir den Mitarbeiter
dar. Dienen zum Aufzeigen von Handlungsbedarf in der technischen,
organisatorischen und sozialen Arbeitsgestaltung. Tragen einerseits
zur Pravention physischer Beeintrachtigung in Folge von hohen
Belastungen der Mitarbeiter bei und beriicksichtigen andererseits
bereits bestehende Leistungswandlungen der Mitarbeiter bei der
Gestaltung von Arbeitspldtzen.

KVP-Routinen / Shopfloor Management - dienen zur Koor-
dinierung kontinuierlicher Verbesserungsarbeit und zur schnellen
|dentifikation von Abweichungen. Sensibilisieren fiir die Umsetzung
von Verbesserungsmapnahmen mit dem Fokus auf demografische
Aspekte.
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Wissen & Qualifikation

Check-Box

Handlungsbedarf besteht, wenn:

>
>

die Ubersicht des fiir das Unternehmen relevanten Wissens fehlt

Wissensmanagement mit Einfiihrung eines EDV-
Datenmanagementsystems gleichgesetzt wird

kein Konzept vorhanden ist, wie mit personengebundenem
Wissen der Mitarbeiter umzugehen ist

der individuelle Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiter nicht
bekannt ist

Erfahrungswissen ausscheidender Mitarbeiter nicht
dokumentiert wird




Herausforderungen Praxistipps

Die Erfahrungen im Demografieprojekt, die sich auf zahlreiche Unternehmens-

gesprdche und den gemeinsam entwickelten Leitfaden ,Wissensmanagement

in KMUs" berufen, sind:

det ist, wenn es

ultierende Not-
wird dagegen
ementsysteme,

inanziellen und

brnehmen eine

> Wissensmanagement muss erkennbar von der Geschaftsfiihrung gewollt sein

> Mitarbeiter sollten das Bediirfnis haben, ihr Wissen dem Unternehmen zur
Verfligung zu stellen

> Neugier als Motivationsquelle fiir Wissenserwerb soll geweckt werden

> Wissensliicken und Gegenmapnahmen werden in einer Qualifikationsmat-
rix sichtbar gemacht

> Weiterentwicklungsmdglichkeiten und damit verbundener Wissenserwerb
werden in Mitarbeitergesprachen thematisiert

Werkzeugkasten

nur ein kleiner Die dargestellten Werkzeuge sind ein Ausschnitt aus dem Leitfaden
Igen des demo- .Wissensmanagement in KMUs". Sie haben das Ziel, den Umgang mit
Wissen im Unternehmen zu férdern und sukzessiv die Basis fiir ein Wis-
sensmanagement zu schaffen. Dabei sind eine positive Unternehmens-,
Fiihrungs- und Fehlerkultur entscheidend fiir einen erfolgreichen Einsatz:

Vorgehensweise

bfahr, dass Wis-

erfahrensweise

e helfen dabei Vernetzung Mitarbeiter nach Interessensgruppen

Einsatz von Tandemteam (Senior, Junior und ggf. Beobachter)

Story-Telling - ,,Geschichten erzdhlen”

Standup-Meeting - kurzer Austausch innerhalb von 5-15 Minuten

Gestaltung der Pausenzeiten - Bewusste Gestaltung von Rdumen als

Kommunikationsinseln

> Mitarbeiter als unternehmensinterne Trainer - Zielgerichtete Weiterga-
be von Fachwissen durch punktuelle Fortbildungen und Seminare

> Interner Weiterbildungskatalog von Kollegen fiir Kollegen

Vv VvV VvV Vv Vv

n. Fiir den jewei-
brhanden ist, wo

Handlungsempfehlungen

ird die Nutzung
akom" empfoh-

izierungen, Vor-
und ein entspre-
jeden einzelnen
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Der Leitfaden ,,Den demografischen Wandel erfolgreich bewdltigen” wére ohne die engagierte
Unterstiitzung, die inhaltliche und redaktionelle Arbeit der Projektpartner nicht zustande
gekommen

Wir bedanken uns ganz herzlich fiir die enge Zusammenarbeit und fiir die erfolgreiche Durchfiihrung des
Projektes ,Netzwerk-Exzellenz-Demografie”.

Vielen Dank an:

> Christine Sauer, ForTrans e. V.

> Heidi Schanz, ForTrans e. V.

> Dr. Wolfgang Werner, ForTrans e. V.

> Lena Schulte, Institut fiir Produktionssysteme, TU Dortmund

> Lukas Stankiewicz, Institut fiir Produktionssysteme, TU Dortmund
> Lothar Hotger, teampenta GmbH & Co. KG

> Daniela Morkel, teampenta GmbH & Co. KG

> Margarita Griinstern, Netzwerk Industrie RuhrOst e. V.

> Anna Rommel, Netzwerk Industrie RuhrOst e. V.

Unser Dank fiir die finanzielle Unterstiitzung gilt dem Ministerium fiir Arbeit, Integration und Soziales des
Landes Nordrhein-Westfalen und dem Europdischen Sozialfond.

V.I.n.r: Christine Sauer | ForTrans e. V. - Jens te Kaat | Bocker AG, Vorstand NIRO - Daniela Morkel | team:penta GmbH & Co. KG -
Dr. Wolfgang Werner | ForTrans e. V. - Lena Schulte | Institut fiir Produktionssysteme, TU Dortmund -

Lukas Stankiewicz | Institut fiir Produktionssysteme, TU Dortmund - Jan Dettweiler | Netzwerk Industrie RuhrOst e. V. -

Heidi Schanz | ForTrans e. V. = Anna Rommel | Netzwerk Industrie RuhrOst e. V.
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