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O8 PERSONALSTRATEGIE UND HERAUSFORDERUNGEN DER ZUKUNFT

Die Jahre 2011 und 2012 waren gepréigt von einer umfassenden
Neuausrichtung der Deutschen Welle. Um den Herausforde-
rungen der sich rasant verandernden Medienwelt und den
Entwicklungen in den jeweiligen Zielregionen der Deutschen
Welle gerecht zu werden, hat sich die Deutsche Welle fiir eine
konsequente Orientierung an Sprachen und Inhalten fir alle
Medien entschieden.

Hierfur war es notwendig, die Fachkompetenzen medientiber-
greifend zu biindeln und in Bonn und Berlin an einem gemein-
samen Produkt zu arbeiten. Die neuen Multimediadirektionen
Global und Regionen arbeiten nun standorttibergreifend und
multimedial zusammen und es hat viele Verdinderungen und
Innovationen in den journalistischen Angeboten gegeben.

Das neue Fernsehprogramm, der neue Internetauftritt, das
neue Corporate Design — all dies hat der Deutschen Welle ein
neues Gesicht gegeben und erste Grundsteine gelegt, sie wei-
terhin fir die Zukunft zu wappnen und den Herausforderun-
gen der modernen Medienmaérkte gerecht zu werden. Dies hat
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der DW viel Kreativitat,
Kraft, Know-how, Veranderungsbereitschaft, Mut und Kompe-
tenz abgefordert.

... und es geht weiter ...

Der deutsche Auslandsrundfunk steht auch weiterhin vor gro-
Ren Herausforderungen. Die Forderung der Wettbewerbsfdhig-
keit auf den internationalen Medienmairkten bleibt das wich-
tigste strategische Ziel. Dies erfordert fortwdhrend ein hohes
MagR an Flexibilitdt und dauerhafter Innovation.

Der aktuelle Personalbericht stellt die relevanten Entwicklun-
gen der Personalarbeit der Deutschen Welle vor. Wir zeigen,
wie Unternehmensentscheidungen und Personalarbeit ver-
zahnt sind und wie wichtig die Leistungsfdhigkeit und Moti-
vation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ebenso wie eine
strategische Personalentwicklung sind, damit die Deutsche
Welle international erfolgreich sein kann.

Die Fiihrungskrafte erhalten mit diesem Bericht eine Grundla-
ge fur strategische Entscheidungen und die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Sinne unseres Leitbilds transparente Infor-
mationen.

1.1 Personalpolitische Gesamtstrategie

Die personalpolitische Gesamtstrategie (Personal-, Tarif- und
Verglitungspolitik / Personalentwicklung / Organisationsent-
wicklung flir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und freie
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) wird aus der Unternehmens-
strategie, der Aufgabenplanung und dem Leitbild abgeleitet. Sie
wird beeinflusst durch die Abhdngigkeit der Deutschen Welle
vom Bundeszuschuss.

Das Leitbild der Deutschen Welle enthilt die grundlegenden
Einstellungen und Wertvorstellungen in Bezug auf den Pro-
grammauftrag, das Selbstverstandnis, die Leistungen und das
Publikum der Deutschen Welle. Dariiber hinaus bringt das Leit-
bild auch die Wertvorstellungen zur Betriebs- und Fihrungskul-
tur zum Ausdruck. Die personalpolitische Gesamtstrategie der
DW umfasst folgende ibergeordnete Ausrichtungen:

1.1.1 Strategische, systematische
Personalentwicklung

Eine systematische, bedarfsgerechte, wirtschaftliche und auf
Nachhaltigkeit abzielende Personalentwicklung stellt die
Grundlage der Human-Resources-Strategie in der Deutschen
Welle dar. Sie beginnt bei der Personalrekrutierung, umfasst
die Nachwuchsforderung und setzt sich in der Fort- und Weiter-
bildung mit den Schwerpunkten ,Fihrungskrafteentwicklung”
und , berufslebenslange Kompetenz- und Potenzialentwicklung
von Individuen und Teams fort.

Ziel aller Ausbildungsaktivititen der Deutschen Welle ist es,
Ausbildung auf hohem Niveau in vielfiltigen Berufsbildern
(Volontariate, Berufsausbildungen nach dem BBiG, Traineepro-
gramme, Praktika) zu gewdhrleisten, auch tiber den eigenen Be-
darfhinaus. Dabei werden gleichzeitig sozial- und gesellschafts-
politische Akzente gesetzt.

1.1.2 Leistungsorientiertes, flexibles, qualitéts-
und kosten-bewusstes Human-Resources-
Management

Die Ausrichtung des Personalmanagements auf Qualitat, Leis-
tungsfahigkeit und Wirtschaftlichkeit ist eine weitere strategi-
sche Schwerpunktsetzung.

Flexible Beschaftigungsformen (befristete Arbeitsverhiltnisse,
Freie Mitarbeit), Arbeitszeitmodelle und weitere flexible Instru-
mentarien in der Personalarbeit unterstiitzen die erforderliche
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Auszug aus dem Deutsche Welle Leitbild

Wir sind als Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus mehr als
60 Nationen der Schliissel zum Erfolg der Deutschen Welle.

Wir pflegen einen kooperativen Fiihrungsstil und bekennen uns
zur Fiihrungsverantwortung.

Wir praktizieren eine offene und vertrauensvolle
Kommunikationskultur.

Wir belohnen Leistung und qualifizieren uns kontinuierlich weiter.

Wir bieten jungen Menschen eine qualitativ hochwertige
Berufsausbildung.

Wir erleichtern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir
Maénner und Frauen.
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Anpassungsfihigkeit der DW bei programmlichen und betrieb-
lichen Reform- beziehungsweise Changeprozessen sowie bei
Budgetkiirzungen. Die bestehende Flexibilitat sichert den Ak-
tionsradius bei den Programm- und Distributionskosten. Leis-
tungsorientierung in der Vergtitungspolitik sowie eine maf3volle
Tarifpolitik, die sich am Offentlichen Dienst orientiert, sind wei-
tere wichtige HRM-Zielvorgaben.

1.1.3 Deutsche Welle als attraktiver und
wettbewerbsfahiger Arbeitgeber

Auf einem durch den demografischen Wandel angespannten
Arbeitsmarkt fur Arbeitgeber baut die Deutsche Welle die
Rekrutierungsstrategien kontinuierlich aus, um auch weiter-
hin auf qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter set-
zen zu konnen. In diesem Zusammenhang ist es wichtig, die
Attraktivitatsmerkmale des Arbeitgebers Deutsche Welle zu
vermitteln. Diese erh6hen die Wettbewerbsfahigkeit auf dem
externen Arbeitsmarkt und sind wichtige Faktoren fiir Mit-
arbeiterbindung. Familienfreundlichkeit, Gesundheits- und
Demografie-Management sowie Diversity (Forderung von
Menschen mit Behinderung, Vielfalt der Nationalitaten, Kul-
turen und Religionen) sind nicht nur fest im Leitbild, sondern
werden auch gelebt. Hierzu zdhlen auch flexible Arbeitszeit-
modelle und familienfreundliche Programme, die eine in-
dividuelle und positive Abstimmung zwischen Arbeits- und
Privatleben (Work-Life-Balance) sowie innovative Programme
des Gesundheits-Managements unterstiitzen. Ziel dieser An-
strengungen ist es, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
auch bei ldngerer Lebensarbeitszeit ihre Gesundheit erhalten
konnen und sich als Beschiftigte an die Deutsche Welle ge-
bunden fihlen.

1.2 Die Haushaltssituation
der Deutschen Welle

Die Deutsche Welle erhilt flir das Wirtschaftsjahr 2013 einen Zu-
schuss vom Bundesbeauftragten fiir Kultur und Medien in Hohe
von 270 Millionen Euro. Hiervon sind 256,3 Millionen Euro fiir den
Betriebshaushalt und 13,7 Millionen Euro fiir den Investitionsetat
vorgesehen. Der Bundeszuschuss ist damit im Vergleich zu den
Vorjahren weiter gesenkt geworden und liegt inzwischen um rund
50 Millionen Euro unter demjenigen des Jahres 1998, wobei Kos-
tensteigerungen zusatzlich aufgefangen werden mussten.

Die Deutsche Welle hat diese Reduzierung ihrer wirtschaftli-
chen Grundlagen nur durch eine massive Personalreduzierung,

weitgehenden Verzicht auf Ausstrahlung tber Kurzwelle, Ra-
tionalisierungen, Kostenreduzierungen und Verzicht auf Pro-
gramm verkraftet.

Wichtige Programmprojekte, wie zum Beispiel das arabische
TV-Angebot und ,Learning by Ear“ werden zurzeit noch durch
Projektforderungen des Auswartigen Amts finanziert, so dass
die Mittelkiirzungen hierdurch zum Teil abgemildert werden.
Insgesamt wurde der Sektor der Projektfinanzierungen in den
letzten Jahren ausgeweitet.

Fur die Zukunft sind weitere Kiirzungen nicht ausgeschlos-
sen. Aufgrund der bereits weitgehend ausgeschopften Rati-
onalisierungsmoglichkeiten miissen gegebenenfalls weitere
Einsparungen durch Eingriffe in die Programmstruktur rea-
lisiert werden. Die deutlichen Veranderungen in der Technik
und der Mediennutzung sowie die weltweiten politischen
Umwiélzungen zwingen ebenfalls zu verdnderten Program-
men und Arbeitsmethoden. Daher muss die Deutsche Welle
auf eine hochstmogliche Flexibilitat bei der Personalbewirt-
schaftung achten.

1.3 Strategische Handlungsfelder
Personalmanagement

1.3.1 Generationenmanagement/
Demografische Entwicklung

Die seit vielen Jahren sinkenden Geburtenraten in Deutschland
fihren zu einem Ruckgang der Bevolkerungszahlen und bei
gleichzeitig hoherer Lebenserwartung zu einem erheblichen
Alterungsprozess der Bevolkerung. Hinzu kommt, dass das ge-
setzliche Renteneintrittsalter in Deutschland in den kommen-
den Jahren schrittweise auf 67 Jahre angehoben wird und die
staatliche Forderung der Altersteilzeit, die finanzielle Anreize
fur einen fritheren Eintritt in den Ruhestand setzte, Ende 2009
ausgelaufen ist.

Dieser demografische Wandel wirkt sich — wie bereits seit eini-
gen Jahren sptirbar — auch auf die Personalstruktur der Deut-
schen Welle aus. Die Belegschaft wird in den kommenden Jah-
ren zundchst dlter, weil die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
spater in den Ruhestand gehen. Durch die anstehenden Ru-
hestdnde werden wir eine hohe Zahl an erfahrenen Fach- und
Fihrungskriften verlieren, die auf dem in vielen Bereichen
angespannten Arbeitsmarkt nur mit enormen Anstrengungen
ersetzt werden konnen.
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Wie die folgende Grafik zeigt, waren 2006 insgesamt 40 Prozent
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter liber 50 Jahre alt. Im Jahr
2012 lag dieser Anteil schon bei rund 50 Prozent. Gleichzeitig hat
der Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unter 40 von 22
Prozent auf 20 Prozent abgenommen. Der Alterungsprozess der
Belegschaft nimmt erkennbar zu. Das Durchschnittsalter ist von
46,8 in 2006 auf 48,6 im Jahr 2012 angestiegen — und wird wei-
ter ansteigen (Prognose fiir 2016: 51,1 Jahre). Erst danach ist mit
einem schrittweisen Riickgang zu rechnen, weil viele Aktive das
Rentenalter erreichen und Jiingere eingestellt werden konnen.

Wie schon oben angesprochen, wird sich der Arbeitsmarkt
in Deutschland in den ndchsten Jahren voraussichtlich im-
mer stdrker zu einem Nachfragemarkt mit zurtickgehendem

Arbeitskraftepotenzial entwickeln. Dies fiihrt zwangslaufig zu
einem gesteigerten Wettbewerb der Unternehmen um quali-
fizierte Arbeitskréfte, sodass es zunehmend schwieriger wird,
neue, gut ausgebildete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
finden und an die Deutsche Welle zu binden (,War for talents”).
Diese Ausgangssituation —demografischer Wandel und beginnen-
der ,War for talents“ — miissen zwangslaufig einen groen Einfluss
auf die Ausrichtung der Personalarbeit auf allen Ebenen haben.

Zum Erhalt einer leistungsfahigen Belegschaft gilt es daher

— bei hoherem Wettbewerb auf dem Arbeitsmarkt geeignete
Bewerberinnen und Bewerber bestmoglich zu rekrutieren
und langfristig zu binden sowie interne Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter fiir neue Arbeitsplétze zu qualifizieren.

Entwicklung der Altersstruktur

100

80

60

40

20

M 60-69 Jahre
M 50-59 Jahre
B 40-49 Jahre
M 30-39 Jahre
M 19-29 Jahre

Stand: 31.12. des Jahres

\

Angaben in Prozent

PERSONALBERICHT 2013/2014

1



zurtick zum Inhaltsverzeichnis

12 PERSONALSTRATEGIE UND HERAUSFORDERUNGEN DER ZUKUNFT

Entwicklung des Durchschnittsalters

A 51]

50

48

46

44 >
q,oo‘o ’190% ,19\0 %0'3/ > q/\‘o ’1’0’9 ’bofz,b %0’5‘

2006 - 2012: Stand 31.12. des Jahres | 2016 - 2031: Prognoseberechnungen des erwarteten Durchschnittsalters Pramissen:
32-Jahrige beziehungsweise 32-Jahriger ersetzt Mitarbeiterin oder Mitarbeiter bei Eintritt in die Altersrente, kein Personal-

abbau, kein vorzeitiger Ubergang in den Ruhestand

- die dlteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter so einzusetzen
und zu entwickeln, dass sie bis zum Ruhestand leistungsfa-
hig und zufrieden sind.

— die Zusammenarbeit von Alt und Jung zu optimieren und
einen Wissenstransfer in beide Richtungen zu erleichtern.

Die konkreten Auswirkungen und die daraus abgeleiteten
Handlungsfelder stellen sich fiir die verschiedenen Fachberei-
che und Mitarbeitergruppen allerdings sehr unterschiedlich
dar und erfordern individuelle Mafinahmen. Daher gilt es im
Rahmen der Entwicklung einer Demografie-Strategie in der
Deutschen Welle, die kritischen Handlungsfelder zu identifizie-
ren, Mafinahmen und Tools im Sinne eines , Baukastensystems*
zu entwickeln und Losungsmoglichkeiten flexibel und anpas-
sungsfahig bereitzustellen.

Beispiel Nachfolgeplanungen

Sowohl die Altersstrukturen in den Bereichen als auch die Arbeits-
marktentwicklungen bezogen auf einzelne Berufsgruppen sind
so unterschiedlich, dass es in den einzelnen Fachbereichen indivi-
duelle Losungsansatze fiir die Nachfolgeplanungen geben muss.

Auch wenn in Deutschland — bedingt durch den Riickgang
der Bevolkerungszahlen — von einem zurtickgehenden Ar-
beitskriaftepotenzial ausgegangen werden muss, sind die
zu erwartenden Arbeitsmarktentwicklungen fiir einzelne
Berufsgruppen nicht vergleichbar. Bei den flr die Deutsche
Welle wichtigen Berufen in Journalismus, IT und Vertrieb
zeigen sich unterschiedliche Auswirkungen: Wéhrend sich in
den IT-Berufen schon jetzt ein Nachwuchs- und Fachkrafte-
mangel bemerkbar macht, ist der journalistische Bereich nicht
betroffen. Die Internationalitdt als Medienanbieter stellt ein
wichtiges Attraktivitats- und Alleinstellungsmerkmal fiir diese
Berufsgruppe auf dem Arbeitsmarkt dar, so dass davon auszu-
gehen ist, dass die Deutsche Welle fiir redaktionelle Berufe auch
weiterhin ein attraktiver Arbeitgeber sein wird. Durch die hohe
Arbeitgeberattraktivitat und die leistungsfahigen Ausbildungs-
systeme der DW-Volontariate sind fur die Berufsgruppe der
Journalistinnen und Journalisten keine Rekrutierungsschwie-
rigkeiten zu erwarten. Allerdings miissen in den betroffenen
Fachbereichen andere Auswirkungen des demografischen Wan-
dels (zum Beispiel Wissensverlust bei Renteneintritt, alter wer-
dende Belegschaft) berticksichtigt werden.
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Handlungsfelder der DW-Demografie-Strategie

Erhaltung der Vorbereitung
Leistungsfahigkeit Austritt

Rekrutierung Mitarbeiterbindung

Durchschnittliches Lebensalter

A M Ménner M Frauen B Gesamt

Stand: 31.12.2012
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Dies unterstreicht, dass entsprechend der direktions- und abtei-
lungsbezogenen Altersstrukturen und Austrittsszenarien sowie
der Arbeitsmarktentwicklungen fiir die einzelnen Berufsgrup-
pen passgenaue Losungen und Vorgehensweisen fiir die Nach-
folgeplanung der einzelnen Bereiche und Redaktionen entwi-
ckelt werden miissen.

Vor diesem Hintergrund analysiert die Personalabteilung lau-
fend die Auswirkungen des demografischen Wandels auf den
Personalbestand. Kiinftige Personalbewegungen — etwa durch
Ruhestdnde oder auslaufende Fristvertrige — werden identi-
fiziert und finden Ausdruck in einer mittel- bis langfristigen
Personalplanung, die Nachfolgen und Qualifizierungen in den
Fachbereichen sicherstellt.
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2.1 Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Deutschen Welle:
Kosten — Struktur — Bewegungen

2.1.1 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

Personalaufwand

2012 verfiigte die Deutsche Welle (ohne DW Akademie) tiber
Bundeszuweisungen in Héhe von rund 271,1 Millionen. Davon
entfielen 259,4 Millionen auf den Betriebshaushalt und 13,7
Millionen auf Investitionen. Von diesen Mitteln wurden rund
122,5 Millionen fiir Personal aufgewendet (aktive Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer, Vorruhestand und Ruhestand).
Die Personalaufwandsquote (gemessen am Bundeszuschuss
einschliefllich Investitionen) betrug 44,5 Prozent. Unterstellt
man einen in etwa gleichbleibenden Personalkdrper werden die
Personalkosten in den kommenden Jahren durch zu erwarten-
de Tarifsteigerungen kontinuierlich weiter ansteigen. Selbst bei
einem gleichbleibenden Bundeszuschuss steigt die Personal-
aufwandsquote nach aktuellen Hochrechnungen bis zum Jahr
2016 auf 46,1 Prozent an, sodass weniger Mittel fiir Programm
und Technik zur Verfligung stehen werden.

Der Anstieg der Personalkosten seit 2008 ldsst sich hauptsach-
lich durch Tarifsteigerungen erkldren. Dartiber hinaus gab es
einen leichten Stellenaufbau in den strategisch wichtigen Be-
reichen der Informationstechnik und des Vertriebs (fiir die
Direktion Distribution und die IT-Bereiche in der Verwaltung
sowie der Multimediadirektion Global wurden in den Jahren

2008 und 2009 insgesamt 16,5 neue Planstellen bereitgestellt).
Auflerdem steigen die Kosten fiir den Ruhestand (2008: 25.954
Millionen Euro, 2012: 29.736 Millionen, Hochrechnung fiir 2016:
33,209 Millionen) kontinuierlich an. Parallel zu diesen Entwick-
lungen wurden in den Jahren stets kostensenkende Einsparun-
gen erzielt, indem Planstellen bei Vorruhestanden oder Pensio-
nen gesperrt wurden. Flr das Jahr 2013 werden Personalkosten
in Hohe von 122,5 Millionen Euro prognostiziert. Eine weitere
Reduzierung der Personalkosten ist durch einen bereits erfolg-
ten, sozialvertraglichen Personalabbau absehbar. In ausgewie-
senen Rationalisierungsbereichen wurde der Vorruhestand fr
einen begrenzten Zeitraum wieder ermoglicht; die Einsparun-
gen werden sich in den kommenden Jahren zeigen. Nahere In-
formationen zu diesem Thema finden Sie im Kapitel Altersver-
sorgungssysteme.

Der Anteil der Personalkosten am gesamten Bundeszuschuss ist
in den letzten Jahren kontinuierlich gestiegen, nachdem dieser in
den Jahren 2000 bis 2008 durch einen hohen Pesonalabbau noch
gesenkt werden konnte. 2008 lag die Personalaufwandsquote bei
41,5 Prozent; fiir das Jahr 2013 wird sie mit 45,4 Prozent prognos-
tiziert. Bei gleichbleibendem beziehungsweise leicht sinkendem
Bundeszuschuss lasst sich diese Entwicklung hauptsachlich auf
die regelmafigen Tarifsteigerungen und die Steigerungen bei
den Aufwendungen fiir den Ruhestand zurtickfithren.

Fir die Zukunft wird es wichtig sein, den Personalkostenblock
und den Anteil an den Gesamtkosten trotz anstehender Tarif-
steigerungen und prognostizierter steigender Ausgaben fiir die
Altersversorgungssysteme moglichst im Rahmen zu halten, um

Entwicklung Personalkosten 2008 — 2016
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Aufteilung der Personalkosten 2008 — 2016

A B Beschéftigte auf Planstelle ohne Planstelle M Vorruhestand M Ruhestand
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* Prognosedaten Stand Mérz 2013

die notwendige Flexibilitdt bei den Programmkosten zu erhal-
ten. Sollte der Bundeszuschuss kiinftig weiter gesenkt werden,
wird dies jedoch kaum moglich sein.

Planstellenentwicklung
Zum 01.01.2013 bewirtschaftete die Deutsche Welle (ohne DW
Akademie) 1.193 Planstellen (siehe Grafik auf Seite 18).

Seit 2006 konnte die Anzahl der Planstellen relativ konstant ge-
halten werden, nachdem zwischen 1995 und 2005 rund 43 Pro-
zent der Planstellen abgebaut worden waren. Zur Verstirkung
der Vertriebs- und IT-Bereiche wurden zwar neue Planstellen
zur Verfiigung gestellt, gleichzeitig in anderen Bereichen aber
reduziert. Im Zuge des multimedialen Umbaus sind in den
Jahren 2011 und 2012 nochmals 75 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter durch Vorruhestand ausgeschieden, was was jeweils eine

Angaben in Tausend Euro

Sperrung der Planstelle bedeutete. Gleichzeitig wurden zum
01.01.2013 insgesamt 17 zuvor gesperrte Planstellen entsperrt,
um den zusatzlichen Personalbedarf vor allem in den IT-Berei-
chen decken zu kénnen. Insgesamt gab es von 2012 auf 2013 so
einen Abbau von 1.243 auf 1.193 zu bewirtschaftenden Planstel-
len. Dies entspricht einer Reduzierung von 3,3 Prozent. Hin-
zu kommen 56 EV-Positionen auf denen Gastredakteurinnen
und -redakteure aus den Zielregionen flr eine befristete Zeit
in Sprachenredaktionen beschaftigt werden, sowie insgesamt
13 Projektplanstellen, die befristet fiir die Dauer von extern fi-
nanzierten Projekten eingerichtet wurden.

Die Aufteilung der Planstellen auf die Direktionen hat sich in
den vergangenen Jahren nicht gravierend verandert. Durch die
Strukturreformen in den Jahren 2011 und 2012 gab es 2013 erst-
mals wieder eine deutliche Planstellenreduzierung sowie einige
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Planstellen 2013 nach Direktionen

1.400 1193
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Stand: 01.01.2013

Intendanz
Verwaltungsdirektion
Direktion Distribution
MMD Regionen®

MMD Global **
Gesamt DW

DW Akademie **
EV-Positionen

Projektplanstellen

* bis 2012 Programmdirektion; ** bis 2012 Fernsehdirektion; *** Aufgrund der Finanzierung der DW Akademie lber Projekt-
mittel, gehdren die Stellen der DW Akademie nicht zum Planstellenhaushalt der DW.

Planstellenentwicklung DW gesamt 2000 — 2013
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interne Verschiebungen. Da es (mit Ausnahme der Intendanz
und der DW Akademie) jedoch in allen Direktionen Rationa-
lisierungsbereiche gab, in denen Personal sozialvertraglich
durch die Eroffnung der Moglichkeit des Vorruhestands abge-
baut wurden, hat sich die Planstellenreduzierung insgesamt
nicht signifikant auf die Gesamtverteilung der Planstellen aus-
gewirkt. Die verdnderten Planstellenanteile der Direktionen
ergeben sich vor allem dadurch, dass den neu gegriindeten
Multimediadirektionen Regionen und Global andere Berei-
che zugeordnet wurden als der ehemaligen Programm- bezie-
hungsweise Fernsehdirektion. Wenn man MMD Regionen und
MMD Global (Programmbereiche) gemeinsam betrachtet und
mit der ehemaligen Programm- und der ehemaligen Fernseh-
direktion vergleicht, zeigt sich, dass der gemeinsame Anteil der
Planstellen der Programmbereiche seit 2010 konstant bei rund
62 Prozent liegt. Der leichte Anstieg der Intendanz resultiert
aus der Zuordnung des Bereichs ,Lizenzen Global“ in das Jus-
titiariat, der Riickgang in der Distribution aus der Reduzierung
der Kurzwellenausstrahlung und der Schlieffung der Relais-
stationen in Sri Lanka und Portugal. Das Wachstum in der DW
Akademie begriindet sich in der Ausweitung der Projektfor-
derung durch das BMZ und weiterer Institutionen; da die DW
Akademie sich jedoch ausschlieflich tiber Projekte finanziert,
hat dies keinen Einfluss auf den Planstellenbestand der DW.

Die Deutsche Welle verfolgt weiterhin das Ziel, schlanke Steu-
erungsstrukturen zu verwirklichen und die knappen Ressour-
cen so wirtschaftlich wie moglich fur die Erstellung des Pro-
gramms zu verwenden.

Durch den hohen Anteil an Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern, die in Teilzeit arbeiten (23 Prozent), werden deutlich
mehr Menschen beschaftigt, als es Planstellen gibt: Ende 2012
beschaftigte die DW auf 1.243 Planstellen (zuztglich 61 EV-Po-
sitionen, 11,5 Projektplanstellen und 47 Stellen der DW Akade-
mie) insgesamt 1.376 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.
Diese stehen einer Mitarbeiterkapazitat (Vollzeitdquivalent)
von 1.235 Vollzeitkraften gegentiber.

Personalstruktur

Nicht berticksichtigt in den Mitarbeiterzahlen sind Personen,
die sich zum Stichtag in einem Ausbildungsverhailtnis befan-
den, wie zum Beispiel Auszubildende, Volontdrinnen und Vo-
lontére, Praktikantinnen und Praktikanten sowie Aushilfen
und studentische Hilfskrifte. Die Verteilung der Beschiftigten
auf die Geschlechter ist, wie in den Vorjahren auch, mit einem
Anteil von 47,2 Prozent Frauen und 52,8 Prozent Mannern re-
lativ ausgewogen.

Planstellenentwicklung nach Direktionen

____20n | 2012

Intendanz 46,0 46,0 53,0 54,0
Verwaltungsdirektion 215,0 214,0 215,0 214,0
Direktion Distribution 210,0 207,0 205,0 184,0
MMD Regionen * 423,0 422,0 386,0 323,0
MMD Global ** 367,0 368,0 386,0 418,0
DW gesamt 1.261,0 1.256,0 1.243,0 1.193,0
DW Akademie 45,0 46,0 47,0 55,0
EV-Positionen 78,0 78,0 61,0 56,0
Projektplanstellen 9,5 1,5 1,5 13,0
DW | DW Akademie 1.393,5 1.391,5 1.362,5 1.317,0

Stand: 01.01. des Jahres
* bis 2012 Programmdirektion; ** bis 2012 Fernsehdirektion
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Mitarbeiterkapazitaten

B Mitarbeiterkapazitaten

B Anzahl Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer nach Képfen

354391

202|224

182|207

1.2341.376

3891437

Stand: 31.12.2012

Mit rund 64,8 Prozent ist der grofite Teil der Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer zum 31.12.2012 am Standort Bonn
beschiftigt. Die restlichen Beschiftigten verteilten sich mit
rund 33,9 Prozent auf den Standort Berlin sowie mit knapp
1,2 Prozent auf die Auslandsstudios und Relaisstationen. Der
Anteil der im Ausland beschiftigten Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter hat sich 2013 bereits durch die SchlieBung der Relaissta-
tionen in Portugal und Sri Lanka reduziert.

Im Vergleich zum jeweiligen Vorjahr ist die Anzahl der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer in den Jahren 2011 und 2012
geringfiigig gesunken. Die Zahl der unbefristet Festangestell-
ten ist auf Grund von Austritten zurlickgegangen, wahrend
sich die Zahl der befristet Beschiftigten erhohte, da die tber-
wiegende Zahl der Eintritte in die DW in den letzten Jahren auf
Basis befristeter Arbeitsvertrdge realisiert wurde. Um die not-
wendige personalwirtschaftliche Flexibilitat zu gewahrleisten,
wird der erfolgreiche Weg der befristeten Beschiftigung in den
ndachsten Jahren fortgesetzt. Grundlage ist der 2009 mit den
Gewerkschaften diesbeziiglich Tarifvertrag. Die DW plant aber
auch weiterhin, befristete Arbeitsverhdltnisse in unbefristete
Vertrdge zu iiberfiihren, wenn die Befristungsgriinde entfallen.

Nachdem in den Jahren 2009 und 2010 mehr Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter eingestellt werden konnten als ausgeschieden
sind, hat sich dies in den Jahren 2011 und 2012 wieder gegenldu-
fig entwickelt: Durch die Strukturreformen wurden Neueinstel-
lungen reduziert, wahrend die Anzahl der Austritte gestiegen
ist. Ausschlaggebend fiir die vermehrten Austritte waren vor
allem Eintritte in den Vorruhestand, der Beginn der passiven
Phase der Altersteilzeit, Eintritte in den Ruhestand sowie die
Beendigung von Fristvertriagen.

Interne Umsetzungen und Versetzungen von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern variieren von Jahr zu Jahr. Im Rahmen von
Umstrukturierungen werden an beiden Standorten regelmafiig
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter neuen Organisationseinheiten
zugeordnet, ohne dass sich die Arbeitspldtze inhaltlich in wesent-
lichem Ausmaf} verandern. Im Jahr 2012 wurden insgesamt 53 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter um- beziehungsweise versetzt, 30
am Standort Bonn, 13 in Berlin sowie 5 zwischen Bonn und Berlin.
Vier Wechsel erfolgten zwischen Berlin und den Aufienstudios be-
ziehungsweise Relaisstationen und einen Wechsel gab es zwischen
Bonn und einem Auflenstudio. Die Umsetzungsquote betrug 3,9
Prozent. Im Jahr 2010 lag sie bei 1,5 Prozent, 2011 bei 2,0 Prozent.
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Verteilung der Beschaftigten auf die Direktionen

2010 2011 2012
m w m w m w

ges. ges. ges.
Intendanz 24 28 52 24 29 53 27 34 61
Verwaltungsdirektion 141 92 288 141 94 235 134 90 224
Direktion Distribution 128 94 222 122 93 215 115 92 207
Multimediadirektion Regionen® 249 249 498 222 227 449 181 210 391
Multimediadirektion Global ™ 194 179 373 213 190 403 241 196 437
DW Akademie 24 23 47 27 25 52 29 27 56
Gesamt 760 665 1.425 749 658 1.407 727 649 1.376
Verhéltnis m/w 53,3% 467 % 532% 46,8% 52,8% 472%

Stand 31.12. des Jahres
* bis 2012 Programmdirektion; ** bis 2012 Fernsehdirektion

Personalstruktur — Beschaftigte nach Direktionen und Standorten

Ml Bonn
Hl Berlin

Relaisstationen
und Studios

964|438| 941|445 892|467 |

Stand: 31.12. des Jahres
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Mit dem Ziel, insbesondere Leistungstrdgerinnen und Leis-
tungstrager langfristig an die DW zu binden, werden Beschaf-
tigte aus Fristvertrigen in eine Festanstellung tbernom-
men oder Fristvertrage verlangert. Im Jahr 2012 wurden 121
Fristvertrage verlingert, wihrend 28 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter von einem befristeten Arbeitsverhiltnis in die
Festanstellung ibernommen werden konnten. Die Zahl der
Ubernahmen in eine Festanstellung ist damit im Jahr 2012 im
Vergleich zu den Vorjahren fast auf das Doppelte gestiegen.

2.1.2 Freie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Um ihrem gesetzlichen Programmauftrag gerecht zu werden,
setzt die DW freie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein. So kann
das Unternehmen schnell und flexibel auf die unterschiedlichen
Anforderungen der Programmgestaltung reagieren.

Die Freien werden tageweise auf Basis von Einzelvereinbarungen
eingesetzt und honoriert. Im Gegensatz zu Arbeitnehmerinnen

Beschaftigungsverhaltnisse

2012

20M

2010

o\° 00\0 o\e

Stand: 31.12.2012
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Austrittsgrinde

Arbeitnehmerkiindigungen
Arbeitgeberkiindigungen
Aufhebungsvertrage
Vergleiche

Ablauf Fristvertrag
Vorruhestand

Pension

Todesfélle (aktive MA)

ATZ (Beginn Freistellung)

Vertragsverlaingerungen

B Ubernahme
Festanstellung
aus Fristvertrag

B Fristvertrags-
verlangerung
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und Arbeitnehmern gilt keine durchgdngige Dienstverpflichtung.
Die Einsatzhdufigkeit erstreckt sich von einem bis hin zu tiber 200
Einsatzen pro Jahr. Der Beschiftigungsumfang der freien Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter ist nach einer internen Regelung
grundsatzlich auf maximal zwei Tage pro Woche /maximal acht
Tage pro Monat/maximal 96 Tage pro Jahr (sogenannte Progno-
segrenze) limitiert. Falls Auftrage tiber die Prognosegrenze hinaus
angeboten werden, wird ein befristeter Honorar-Rahmenvertrag
(HRV) mit sachlichem Befristungsgrund vereinbart. Grundlage ist
der Tarifvertrag fiir arbeitnehmerahnliche Personen (TVaP).

Das Gesamthonorarvolumen belief sich im Jahr 2012 auf anné-
hernd 70 Millionen Euro. An freie Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit einem HRV wurden Honorare im Gesamtvolumen
von rund 52,6 Millionen Euro gezahlt.

Im Vergleich zum Jahr 2011 sind neun Millionen Euro mehr Ho-
norare angefallen. Im Vergleich zum Jahr 2005 sind diese um 64

Prozent gestiegen. Insgesamt wurden 2012 etwa 60 Millionen
Euro Honorare von den Multimediadirektionen ausgezahlt. Die
Erh6éhung der Honorarzahlungen lasst sich fiir das Jahr 2012 auf
verschiedene Ursachen zurtickfiihren. Zum einen sind in den
Multimediadirektionen die Programmaktivitaten erhoht wor-
den; in der Direktion Global im Wesentlichen durch eine Aus-
weitung des spanischen und arabischen Fernsehprogramms,
in der Direktion Regionen durch einen Aufbau von regionalen
TV-Magazinen. Zum anderen wirkten sich die Tarifsteigerung
der Mindesthonorare und die Zahlungen aus Griinden des Be-
standsschutzes bei der Einschrinkung und Beendigung von
freien Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kostensteigernd aus.

Anzahl freier Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Im Jahr 2012 waren 4.181 (2010: 4.242) freie Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in allen Vertragsarten flir die DW tatig. Auf Ba-
sis eines HRV wurden 1.277 Personen, auf Prognosebasis 2.904
Personen beschiftigt.

Honorarzahlungen 2005 - 2012

2012

201

2010

2009

2007

2005

B Honorarrahmenvertrag
M ohne Honorarrahmenvertrag

\

Angaben in Millionen Euro
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Honorare 2005 — 2012, Multimediadirektionen

1 1817|35,83  1910[42,34 B Multimediadirektion
20,47|32,23 Global *
B Multimediadirektion
= 16,16 28,07 20,02|33,02 Regional *
1476|2596
30
B f\/
10
0 >
Q Q Q N N Al
2 2 ° 0y DY DY Angaben in Millionen Euro

* bis 2012 Programmdirektion; ** bis 2012 Fernsehdirektion

Honorare 2005 — 2012, andere Direktionen
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0,05]0,6]115|0,23
2

\

Angaben in Millionen Euro

Daten enthalten alle abgerechneten Honorarzahlungen einschlieflich der Urlaubsgelder, Zeitzuschldge und tariflichen Sonder-
zahlungen, wie Fortzahlungsanspriiche bei Krankheit und Ausgleichsanspriiche. Ubergangsgelder sind nicht enthalten.

Mit Einfiihrung der Multimediadirektionen Global und Regionen zum 01.01.2012 haben bedeutende Anderungen der Zuordnungen
grofer Redaktionsbereiche stattgefunden, die einen Vergleich der Multimediadirektionen untereinander beziiglich der langfristi-
gen Kostenentwicklung wenig aussagekraftig machen.

PERSONALBERICHT 2013/2014



26 PERSONALWIRTSCHAFTLICHE KENNZAHLEN/ANALYSEN

zurtick zum Inhaltsverzeichnis

Durchschnittlich wurde jede freie Mitarbeiterin und jeder Mit-
arbeiter an 65 Tagen (Beschéftigungstage gemafd TvaP) einge-
setzt. Bezogen auf eine Basis von 210 Tagen einer Abeitnehmerin
und eines Arbeitnehmers hat die DW damit 1.294 ,vollzeitiaquiva-
lente” freie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschiftigt.

Die Zahl der Freien, die mit einem HRV flir die DW tdtig waren,
ist 2012 im Vergleich zu den Vorjahren erneut gestiegen. Die-
se Entwicklung betrifft fast alle Direktionen. Auf Basis eines
HRV hat eine freie Mitarbeiterin oder ein freier Mitarbeiter
bei durchschnittlich 150 (2010: 146) Beschéftigungstagen ein
durchschnittliches Jahreseinkommen von etwa 41.000 (2010:
39.000) Euro erhalten.

Rund ein Viertel (1.090) der in freier Mitarbeit beschiftigten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hatte im Jahr 2012 einen
Wohnsitz im Ausland. In der Regel sind diese Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter als Korrespondenten, Interviewpartner oder
Autoren fiir die DW tétig.

2.2 Leistungselemente in der Vergilitung

Als Rundfunkanstalt steht die Deutsche Welle auf dem Ar-
beitsmarkt im Wettbewerb mit anderen Offentlich-rechtli-
chen Anstalten und den privaten Medienanbietern. Es gilt
daher stets die externe Wettbewerbsfiahigkeit und die interne

Gehaltsgerechtigkeit im Blick zu halten. Die Positionierung
zwischen Offentlichem Dienst auf der einen Seite, den 6f-
fentlich-rechtlichen Medienunternehmen und der Privat-
wirtschaft auf der anderen Seite erfordert bei den knappen
finanziellen Ressourcen fiir die DW ein genaues Abwagen
auch hinsichtlich der allgemeinen Vergiitungspolitik. Es ist
abzuwégen zwischen den Bereichen ,externe Wettbewerbs-
fahigkeit und Leistungsfdhigkeit® und ,interne Gehaltsge-
rechtigkeit und betrieblicher Frieden® Das gesetzliche Besser-
stellungsverbot gegeniiber den Beschaftigten des Bundes ist
zudem in jedem Fall einzuhalten.

Das Vergiitungssystem der DW mit zehn Verglitungsgruppen
und acht Vergiitungsstufen weist neben den turnusmafligen
Stufensteigerungen auch leistungsorientierte Elemente auf.
So sind keine Tarifmerkmale wie bei anderen ARD-Anstalten
vorhanden. Eine flexible, auf den einzelnen Arbeitsplatz ori-
entierte Verglitung ist damit moglich. Verdnderungen in der
Eingruppierung sind leichter zu realisieren, wenn neue Aufga-
ben mit héherwertigen Anforderungen iibernommen werden.
Im Fihrungskraftebereich sind leistungsbezogene, riickholba-
re Bestandteile in Form von Stufensteigerungskorridoren und
Faktultativstufen eingefiihrt worden.

Bei der Analyse der Verglitungsstruktur ist nach wie vor ein ein-
deutiger Trend zu den hoheren Verglitungsgruppen erkennbar.
Im Jahr 2012 betrug der Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter in den oberen Vergiitungsgruppen (AT —I1I) 25,2 Prozent.

Entwicklung Anzahl Honorarrahmenvertrage

Direktion | 2005 | 2007 2009 2010 2011

Multimediadirektion Regionen 221 276
Multimediadirektion Global 369 459
Distribution 3 49
Verwaltung 5 12
Akademie 1 14
Intendanz - 4
Gesamt 609 814

* bis 2012 Programmdirektion; ** bis 2012 Fernsehdirektion

340 368 23 349
524 557 602 744
75 7 83 102
4 40 36 33

31 28 31 39

g 5 3 10
1.014 1.075 1.078 1.277

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Honorarrahmenvertrag werden der Kostenstelle/Direktion des Rahmenvertrags
zugeordnet, auch wenn sie parallel fir andere Bereiche tatig wurden.
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Der Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den unte-
ren Vergltungsgruppen (VIII - X) lag dhnlich wie in den Vor-
jahren bei 4,4 Prozent. Unverandert bleibt der grofite Anteil
der Beschaftigten mit insgesamt 70,4 Prozent in den mittleren
Vergiitungsgruppen (IV — VII).

Der Grofdteil der Beschiftigten ist in einer der oberen Vergi-
tungsstufen der jeweiligen Vergiitungsgruppen eingruppiert.
Im Jahr 2012 befanden sich 65,3 Prozent der Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer in der obersten Vergiitungsstufe 8 ihrer
jeweiligen Vergiitungsgruppe.

Die Verglitung starker nach dem Leistungsprinzip auszurich-
ten, ist ein Ziel, das die DW bereits seit langem verfolgt. In
diesem Sinne arbeitet die DW weiter an der Optimierung des
Verglitungssystems. Bereits im Manteltarifvertrag vorgesehene
Moglichkeiten der Leistungsdifferenzierung werden umfassend
genutzt. Hierzu gehoren flexible Leistungszulagen und auch das

Vorziehen beziehungsweise das Versagen von Stufensteigerun-
gen. Das seit Jahren hohe Niveau der monatlichen Zulagen belegt
eine hohe Leistungsorientierung im Vergtitungssystem der DW.

Leistungszulagen

Laufende Leistungszulagen werden fiir einen bestimmten Zeit-
raum an Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vergeben, die tiber
eine ldngere Phase hinweg besondere Leistungen erbringen. Sie
konnen entweder als Zulage zur monatlichen Grundvergiitung
oder in Form einer Einmal- oder Zweimalzahlung gezahlt wer-
den. Dartiber hinaus werden im Rahmen eines transparenten
Verfahrens jahrlich einmalige Leistungszulagen an Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter fiir herausragende Leistungen vergeben.
Das jahrliche Budget in Héhe von 100.000 Euro wird entspre-
chend der Mitarbeiterzahl auf die Direktionen verteilt. Antrage
auf Leistungszulagen werden von der Personalabteilung zusam-
men mit den Fachbereichen hinsichtlich der Schliissigkeit und
Begriindung gepriift. Um Fehlentwicklungen vorzubeugen

Verglitungsstruktur

Vi

\ll

Vil

W 2010
| 201
W 2012

Stand: 31.12. des Jahres

> Angaben in Prozent
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Vergutungsstruktur nach Direktionen

e Distribution
W AT 164 0,45 0,48
m 6,56 2,23 097
= 8,20 2,68 290
= 9,84 10,71 111
mv 13,1 14,29 16,43
mv 19,67 2098 2995
CRY 21,31 25,89 25,60
o 1,48 10,71 7,25
m Vi 8,2 10,71 4,83
m X 0,00 0,89 0,00
B X 0,00 0,45 0,48

MMD Regionen MMD Global DW Akademie
0,26 0,23 1,79
1,28 3,20 1,79
793 6,8 16,07
13,81 23,57 26,79

25,32 20,82 25,00
28,64 20,82 893
10,74 16,70 3,57
8,18 8,47 10,71
3,32 0,00 5,36
0,51 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00

Stand: 31.12.2012

und eine bessere Vergleichbarkeit herbeifithren zu konnen,
werden die einmaligen Leistungszulagen bei gleichbleibendem
Budget in Hohe von 100.000 Euro ab 2013 einmal jahrlich im
Herbst ausgezahlt.

Funktionszulagen

Die Zahlungen von Funktionszulagen kommen personalent-
wicklungspolitisch dann zum Einsatz, wenn Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern zeitweise oder dauerhaft hoherwertige
Aufgaben tibertragen werden kénnen. Nachwuchskrifte oder
erfahrene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die neue Heraus-
forderungen annehmen, erhalten bei einer entsprechenden
Entwicklungsperspektive flir einen befristeten Zeitraum eine
Funktionszulage. Diese Phase wird von gezielten Fortbildungs-
mafinahmen flankiert. Bei einer langfristigen Wahrnehmung
hoherwertiger Aufgaben kommt bei entsprechender Planstel-
lenvoraussetzung auch eine Hohergruppierung in Betracht.

2012 erhielten 75 Beschiftigte (29 Frauen, 46 Ménner) eine ho-
here Vergilitungsgruppe. Die Hohergruppierungsquote betrug

Angaben in Prozent

5,5 Prozent (im Jahr 2010 2,2 Prozent). Entsprechend der tarif-
lichen Regelungen setzen Hohergruppierungen die Wahrneh-
mung hoherwertiger Aufgaben und eine Bewdhrung in diesen
voraus. Die Voraussetzungen der tatsachlichen Aufgaben wer-
den von der Personalabteilung in allen Einzelfallen intensiv
zusammen mit den Fachbereichen an Hand der Tarifbestim-
mungen geprift.

AT-Zulagen

Der hohe Anteil der aufertariflichen (AT-)Zulagen lédsst sich
durch die personalwirtschaftliche Praxis erkldren, befristete
Fihrungsfunktionen durch die befristete Zahlung einer AT-
Zulage zu begleiten. Sofern Fiihrungspositionen aufgrund von
Fluktuation oder Erreichen der Altersgrenze der Fiihrungskraft
neu zu besetzen sind, werden die entsprechenden Aufgaben
grundsatzlich nur noch befristet vergeben.

Weiterhin wurden auch in Einzelfdllen fiir die Ausiibung beson-
derer Fachfunktionen AT-Zulagen gezahlt, um zeitlich befristete,
hoherwertige Aufgaben flexibel vergiiten zu kénnen.
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Zulagen 2011 - 2012

Bl AT-Zulage
M laufende Leistungszulagen

A M einmalige Leistungszulagen
B Funktionszulagen
404
2012 58 88 194* 64
345
201 61 81 122 81

* Im Jahr 2012 gab es eine Sonderausschiittung fiir besondere Leistungstragerinnen und Leistungstrager.

Leitungsfunktionen 2010 bis 2012

B Beschéftigte ohne
Leitungsfunktionen

2012 -
B Beschiftigte
mit Leitungsfunktionen
(befristet)

20M

2010

o\ 0°\° 00\° o\® 00\0 o\le

Stand: 31.12. des Jahres
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3.1 Personalentwicklung als
strategischer Faktor

Ziel der systematischen Personalentwicklung ist es, die Kom-
petenzen und Potenziale der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aufzubauen, zu entwickeln und auf kiinftige Herausforderun-
gen vorzubereiten. Die konkrete Ausgestaltung leitet sich aus
der Unternehmensstrategie und dem Leitbild der DW ab und ist
somit an den aktuellen multimedialen und betrieblichen Ent-
wicklungen ausgerichtet.

Dabei versteht die Deutsche Welle die Personalentwicklung
als einen ganzheitlichen Ansatz mit einer Vielzahl an Instru-
menten, die ineinandergreifen. Wichtige Instrumente sind
beispielsweise die Fortbildung sowie die systematische Nach-
wuchssicherung. Auch die Themen Personalrekrutierung, Er-
haltung der Leistungs- und Verdanderungsfahigkeit, lebenslan-
ges Lernen, Begleitung von Verdnderungsprozessen und viele
weitere Aspekte spielen mit hinein. Wichtig dabei ist, dass alle
Angebote systematisch aufeinander abgestimmt sind, bedarfs-
gerecht und nachhaltig umgesetzt werden und an den strategi-
schen Erfordernissen der DW ausgerichtet sind.

Personalentwicklung der Deutschen Welle

Attribute

individuell

nachhaltig

bedarfsgerecht

systematisch

auf Qualifizierungsbedarf abgestimmt

praxisgerecht

zielgruppenspezifisch

zielorientiert

Ziele

Erhaltung der Leistungsfahigkeit

systematische Nachwuchsentwicklung

Kompetenzentwicklung

Vorbereitung und Begleitung von Veranderungen

lebenslanges Lernen

Starkung der Fihrung
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Systematische Nachwuchsentwicklung

Die Deutsche Welle setzt auf eine systematische Nachwuchs-
entwicklung. Ziel ist eine langfristige und nachhaltige Nach-
wuchsférderung. Insbesondere in Bereichen, in denen Rekru-
tierungsschwierigkeiten bestehen oder zukiinftig zu erwarten
sind, werden durch diese Maffnahmen die DW-spezifischen
Anforderungen und das notwendige Fachwissen von Grund auf
gelehrt und vermittelt.

Vorbereitung und Begleitung von Veranderungen

Aufgrund des sich rasch dndernden Medienmarktes und der
Innovationen bei den journalistischen Produkten der DW wird
es auch kiinftig zu weiteren Reformen und Veranderungspro-
zessen kommen. Der Verdnderungsbereitschaft der Beschaftig-
ten kommt dabei eine tragende Rolle zu. Nur mit motivierten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, klaren Projektstrukturen
sowie flachen Entscheidungshierarchien konnen entsprechen-
de Umstrukturierungen erfolgreich gemeistert werden.

Kompetenzentwicklung

Der DW stehen standig neue und komplexe Herausforderun-
gen bevor, die den Beschiftigten und insbesondere Fiithrungs-
kraften viel Engagement und eine hohe Arbeitsbelastung ab-
verlangen. Es ist wichtig, diesen Prozessen durch passgenaue
Fortbildungsangebote zu begegnen und die vorhandenen
Kompetenzen systematisch weiterzuentwickeln. Daher hat die
DW ein Qualifizierungsprogramm fiir Projektleiterinnen und
Projektleiter konzipiert, um die steigende Zahl an komplexen
Strukturprojekten im IT- und Multimediaprogrammbereich zu
begleiten und zu einem erfolgreichen Abschluss zu bringen.

Starkung der Fiihrung

Da den Fiuhrungskriften bei den Verdnderungsprozessen eine
zentrale Rolle zukommt, wurden die Mafinahmen in diesem
Bereich intensiviert. Neben Schulungen zu spezifischen The-
men werden insbesondere fiir erfahrene Fithrungskrifte Ein-
zelcoachings durchgefiihrt, die eine individuell auf die eigenen
Themen zugeschnittene Beratung ermdglichen. Parallel wurde
im Rahmen der Fihrungskréifteentwicklung ein Talentmanage-
ment eingefiihrt, um auch den weiteren Ebenen, die an der Per-
sonalfithrung beteiligt sind, eine Unterstiitzung flr die laufen-
den und kommenden Veranderungsprozesse zu geben.

Erhaltung der Leistungsfahigkeit

Im Rahmen des demografischen Wandels ist es wichtig, eine alter
werdende Mitarbeiterschaft durch geeignete Entwicklungsmaf3-
nahmen leistungsfahig und auf dem bisher hohen Motivations-
stand zu halten. Nur mit einer Bereitschaft zur Verdnderung und
einer kontinuierlichen Fort- und Weiterbildung der Beschiaftigten
im Sinne eines ,lebenslangen Lernens” konnen auch zukiinftig

Verdanderungsprozesse erfolgreich umgesetzt werden. Um auf
die unterschiedlichen Erfahrungs- und Wissensstande der Be-
schaftigten einzugehen, werden beispielsweise bei informati-
onstechnischen Schulungen ausgedehnte Ubungseinheiten in-
tegriert, damit die neuen Arbeitsschritte sicher eingetibt werden
konnen. Auch Seminare zur personlichen Standortbestimmung
zwischen Beruf und Familie sind Teil des Angebotes.

3.2 Fortbildung als ein Schwerpunkt der
Personalentwicklung

3.2.1 Instrumente der Fortbildung

Die Fortbildung ist ein wesentliches Instrument der strate-
gischen Personalentwicklung. Die Angebote sind bedarfsge-
recht und zielorientiert ausgerichtet. Dabei steht die Kom-
petenzerweiterung der einzelnen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, orientiert an aktuellen und zuktnftigen betrieb-
lichen Erfordernissen, im Fokus. Auch bei der Umsetzung von
betrieblichen Reformen und Verdnderungsprozessen spielen
hochwertige, systematische Fortbildungsangebote mit einer
nachhaltigen Wirkung eine wichtige Rolle. Die Angebote wer-
den durch die Personalabteilung konzipiert und gemeinsam
mit den Redaktionen und Abteilungen abgestimmt und um-
gesetzt. Der Ubergeordnete Bildungsbedarf wird zudem kon-
tinuierlich ermittelt.

Das Fortbildungsangebot reicht von berufs- und fertigkeitsbezo-
genen Fortbildungen bis hin zum Erwerb tbergreifender Kompe-
tenzen fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Teams, Flihrungs-
krifte und Projektleiterinnen und Projektleiter. Die Maffnahmen
der Fortbildung werden auf den folgenden vier Ebenen umgesetzt.

Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiter-Ebene
Personalentwicklung — Potenziale erkennen und férdern
Die Starkung der beruflichen, fertigkeitsbezogenen sowie
ubergreifenden Kompetenzen der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter ist der Kern der Personalentwicklungsaktivitiaten der
Deutschen Welle und eine wichtige Basis fiir den unterneh-
merischen Erfolg.

Teamebene

Teamentwicklung — Gemeinsam erfolgreich

Der Erfolg eines Teams hdngt im Wesentlichen davon ab, wie
effektiv die einzelnen Mitglieder zusammenarbeiten. In einem
Teamentwicklungsprozess konnen die Struktur, die Aufgaben-
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verteilung samt Schnittstellen und das Zusammenspiel eines
Teams schrittweise optimiert werden. Insbesondere im Rah-
men von Qualitatssicherungsprozessen ist dies ein wichtiges
Instrument. Es kann eine grofiere Sensibilitat dafiir entwickelt
werden, welche Faktoren die Teamleistungen positiv oder ne-
gativ beeinflussen. Synergieeffekte unter Mitgliedern des Teams
konnen genutzt und Reibungseffekte vermieden werden.

Projektebene

Projektleiterqualifizierung — Projekte erfolgreich steuern
Projektleiterinnen und -leiter miissen sowohl das Projektteam
als auch das Projekt und sich selbst steuern und fithren. Neben
den Kenntnissen im Projektmanagement missen sie ihre Fiih-
rungskompetenzen einbringen, um die Projektmitarbeiterin-
nen und -mitarbeiter zu motivieren und so gemeinsam das Pro-
jekt erfolgreich abzuschlief3en.

Fithrungsebene

Fithrungskrafteentwicklung — Vorbild sein

,Wir pflegen einen kooperativen Fiithrungsstil und bekennen
uns zur Fithrungsverantwortung” — so steht es im Leitbild der
Deutschen Welle. Das Wesen des kooperativen Fiithrungsstils
besteht darin, dass Fihrungskraft und Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowohl in der Entwicklung von Ideen als auch in
der Umsetzung von Projekten eng zusammenarbeiten und
sich in ihren Kompetenzen ergédnzen. Wie gestaltet man ein
kooperatives Arbeitsklima? Wie gelingt es, dass alle an ,einem
Strang ziehen“ und das notwendige Wir-Gefiihl aufbaut wird?
Neben gezielten Einzelcoachings sollen die Seminare zur Fiih-
rungskrafteentwicklung die Menschen unterstiitzen, das Hand-
werkszeug zur Starkung der eigenen Fiihrungskompetenz auf
den aktuellen Stand zu bringen und weiterzuentwickeln. Die
Fihrungskrafteentwicklung zielt auf drei Gruppen: Erfahrene
und neue Fihrungskrifte sowie Personen, die bereits an der
Personalfiihrung beteiligt sind oder das Potenzial dazu haben

— hierzu zdhlen beispielsweise Team- und Bereichsleiterinnen
und Bereichsleiter, Stellvertreterinnen und Stellvertreter und
Nachwuchskrifte beziehungsweise Talente.

Folgende Instrumente der Fortbildung stehen zur Verfiigung. Je
nach Zielsetzung werden durch die Personalabteilung entspre-
chende Angebote konzipiert.

Bildungsprogramm

Im Bildungsprogramm der DW wird eine grof3e Vielfalt an Semi-
naren hausintern angeboten. Die Seminare und Trainings sind
nach Zielgruppen, zum Beispiel Fihrungskrafte, Journalistin-
nen und Journalisten, und nach besonderen Handlungskompe-
tenzen strukturiert. Die Auswahl wird jahrlich an den aktuellen
Bedarf angepasst.

Abteilungsspezifische Fortbildungen

Je nach Frage- oder Problemstellung werden in enger Abspra-
che mit den Abteilungen und Redaktionen geeignete Losungen
konzipiert. Die Vorteile maf3geschneiderter Seminare im Rah-
men einer bedarfsgerechten Fortbildung liegen in einer hohen
Individualisierung und Effizienz.

Zugeschnittene Fortbildungsprogramme fiir Einzelne

Bei besonderen Situationen einzelner Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter und Fiihrungskrifte konzipiert die Personalabtei-
lung gemeinsam mit der Person eine individuelle Lésung. Dies
kann je nach Themengebiet ein Einzelcoaching oder eine Zu-
sammenstellung verschiedener Seminare sein.

Externe Fortbildungen

Besonderer individueller, fachspezifischer Fortbildungsbedarf,
der nicht durch ein Seminar des Bildungsprogramms oder ein
mafdgeschneidertes Seminar fiir eine Abteilung oder Redakti-
on erfillt werden kann, wird in der Regel durch offene Semi-

Erfahrene Fihrungskrafte Neue Fiihrungskréafte Talentmanagement

Auf die eigene Situation
zugeschnittene Angebote, die
dabei helfen, die Unterneh-
mensziele erfolgreich umzu-
setzen

Gezielte Angebote zur
Umsetzung der neuen Aufgabe,
Personalfiihrung

Personen mit Potenzial zur
Personalfiihrung, Talente,
Nachwuchskrafte, Teamleiterin-
nen und Teamleiter, Stellvertre-
terinnen und Stellvertreter

Kompetenzen starken und
Potenziale entwickeln
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narangebote von externen Anbietern abgedeckt. Die DW priift
diese Angebote hinsichtlich ihrer Kompetenz und Fihigkeit,
den spezifischen Bedarf der DW bei journalistischen und tech-
nischen Themen abdecken zu kénnen.

3.2.2 Inhaltliche Schwerpunkte der Fortbildungen

Die Fortbildungen im Jahr 2012 waren durch die Veranderungs-
prozesse der Neuausrichtung der multimedialen Programman-
gebote gepragt. Neben den Angeboten im Bildungsprogramm
standen insbesondere neu konzipierte und mafigeschneiderte
Seminare flir verschiedene Bereiche und deren individuellen
Bedarfe im Vordergrund. 2012 verzeichneten die internen und
externen Fortbildungsangebote in Bonn und Berlin insgesamt
3.131 Teilnehmerinnen und Teilnehmer: 2.864 an hausinternen
Seminaren, 267 an offenen Fortbildungsangeboten externer
Anbieter.

Von den 2.864 Teilnehmern an internen Fortbildungsangeboten
sind rund 73 Prozent (2.105 Teilnahmen) auf die Multimediadi-
rektionen Regionen und Global verteilt. Die Vielzahl an Schulun-
gen in den journalistischen Bereichen unterstreicht den hohen
Bedarf an Fortbildungen an beiden Standorten im Zusammen-
hang mit der multimedialen Neuausrichtung. Im Rahmen der
systematischen Personalentwicklung wurden jedoch auch in
den technischen Bereichen notwendige Schulungen durchge-
fihrt, beispielsweise bei der Neueinfithrung des Videostudios
am Standort Bonn.

Die regelmiflige Evaluierung der internen Seminarangebote im
Jahr 2012 zeigt eine hohe Zufriedenheit der Beschiftigten mit
den Fortbildungsangeboten (durchschnittliche Benotung: 1,3;
Beurteilungsmoglichkeit von 1 = sehr gut bis 5 = unzufrieden).
Konkrete Anregungen flieen im Rahmen eines Qualitétssiche-
rungssystems regelmaflig in die Organisation und Konzeption
kiinftiger Fortbildungsangebote ein.

Seminarteilnehmerinnen und -teilnehmer an Fortbildungsmafinahmen

mannlich
Interne Fortbildung 1.367
Externe Fortbildung 160
Gesamt 1.527

weiblich gesamt gesamt
1.497 2.864 2.939
107 267 329
1.604 3.131 3.268

Seminarteilnehmerinnen und -teilnehmer an internen Fortbildungsmafinahmen

2012

Intendanz

MMD Regionen

MMD Global

Direktion Distribution
Verwaltungsdirektion
DW Akademie
Gesamt

96
1.456
649
319
256
88
2.864
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Fiihrungskréfteentwicklung

Fir Fihrungskrifte bot die DW im Jahr 2012 beispielsweise zum
Thema Demografie und dlter werdende Belegschaft die Semi-
nare ,Fithren im demografischen Wandel“ und ,20, 30, 40, 50,
60 — Generationen erfolgreich fithren“ an. Ergdnzt werden die
Mafinahmen durch Einzelcoaching-Angebote, die vor allem im
Rahmen des Verdnderungsprozesses genutzt wurden. Bei dem
Programm zur Fiihrungskrafteentwicklung zeigte sich weiter-
hin, dass insbesondere die Angebote der Kompetenzentwick-
lung im Rahmen des Talentmanagements mit grofiem Inter-
esse wahrgenommen wurden. Hierzu gehorten Seminare zur
Personalpolitik und zu arbeitsrechtlichen Rahmenbedingun-
gen sowie die Themen eigene Fiihrungspersonlichkeit, Motiva-
tion und Delegation.

Journalistische Qualifizierungen

Der Fokus der journalistischen Schulungen lag auf der Quali-
tatssicherung von redaktionellen Abldufen und Produktionen —
auch medien- und standortiibergreifend. Neben einer weiteren
handwerklichen Professionalisierung in den Medien (TV/Video,
Online, Audio, Bild und Text) wurde das flir eine medientibergrei-
fende Zusammenarbeit notwendige Wissen vermittelt, um den
begonnenen Verdnderungsprozess erfolgreich umzusetzen. So
wurden unter anderem Schulungen zu ,Social Media“, ,Schreiben
und Gestalten Online®, , die Wirkung von Bildern und Bilderga-
lerien” sowie verschiedene Kamera- und Moderationstrainings,
VJ-Schulungen, ,Texten zum Bild“ sowie ,die Abnahme*“ und , die
Schlussredaktion” angeboten. Die Angebote sind aufeinander ab-
gestimmt, sodass ein Wissens- und Erfahrungstransfer auf diese
Weise gewihrleistet werden kann.

Zukiinftiger Fokus der Schulungsinhalte

Die Kompetenzerweiterung der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter und die Begleitung von Veranderungsprozessen in der
Deutschen Welle stehen weiterhin im Fokus der systematischen
Personalentwicklung. Im Zeichen des demografischen Wandels
sind insbesondere fiir altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
geeignete Angebote zu entwickeln, um die Lernorientierung
zu unterstiitzen. Hierzu werden beispielsweise bereits spezielle
Anwenderschulungen im technischen Bereich angeboten mit
einem erweiterten Praxisteil zum Einiiben der neuen Techniken.

Zum Thema Gesundheit wird ein ganzheitlicher Ansatz ge-
wiahlt, um Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Seminaren,
teilweise auch verkniipft mit Gesundheitsaktionen, Impulse
und Hilfestellungen fiir eine physisch und psychisch gesunde
Arbeits- und Lebensweise zu geben. Aufgrund der verstarkten
Projektstruktur, sowohl im Programmbereich als auch im IT-Be-
reich ist flr das Jahr 2013 ein Qualifizierungsprogramm fiir Pro-
jektleiterinnen und Projektleiter neu konzipiert worden. Hier

konnen sie ihre Kompetenzen ausbauen und vertiefen. Eine
starkere Ausrichtung der Fortbildung nach Zielgruppen und
nach Effizienzgesichtspunkten wird perspektivisch relevanter
werden, um bei hoherer Aufgabendichte in den Redaktionen
und Abteilungen weiterhin eine nutzenbringende und motiva-
tionssteigernde Fortbildung zu erreichen und eine systemati-
sche Personalentwicklung zielorientiert umzusetzen.

3.3 Nachwuchskrafteentwicklung

3.3.1 Ausbildung als Instrument der systematischen
Nachwuchssicherung

Ziel aller Ausbildungsaktivitaten ist es, Ausbildung auf hohem
Niveau zu gewahrleisten, auch tiber den eigenen Bedarf hinaus.
Dabei werden gleichzeitig auch sozial- und gesellschaftspoliti-
sche Akzente gesetzt. In diesem Sinne unterstiitzt die DW junge
Menschen bei ihrem Start ins Berufsleben. Eine solide Ausbil-
dung macht zukunftsfahig und fit fir die Anforderungen des
Arbeitsmarktes. Dies gilt fiir Volontariate, Berufsausbildungen
nach dem BBIG, fiir fachspezifische Traineeprogramme und
Praktika. Fiir ihr besonderes Engagement bei der Ausbildung
wurde die DW 2012 von der Bundesagentur fiir Arbeit mit dem
Zertifikat fir Nachwuchsférderung ausgezeichnet.

3.3.2 Volontariate und Trainee-Programme

Fir Studienabsolventinnen und Studienabsolventen bietet die
DW anspruchsvolle Ausbildungswege an, um den eigenen Fach-
kraftebedarflangfristig zu decken.

Die multimediale Ausbildung im Volontariat ist professionell,
praxisbezogen und international aufgestellt. Die Volontdrinnen
und Volontire profitieren von der globalen Ausrichtung der DW
- und die DW von den zumeist interkulturellen Biografien der
Nachwuchskréfte. Beispielsweise wurde das Multimediaprojekt
der Volontdrinnen und Volontére aus dem Jahrgang 2012/2013
,Plan B — junge Wege aus der Krise mit dem renommierten Ju-
gendkarlspreis und dem "Grimme Online Award" in der Katego-
rie "Wissen und Bildung" ausgezeichnet.

Die 18-monatige Ausbildung umfasst mehrwochige Seminare,
Hospitanzen in verschiedenen DW-Redaktionen und eine Wahl-
station bei einem Gastsender. In den Kompaktseminaren erhal-
ten die Volontarinnen und Volontére eine fundierte Grundaus-
bildung in den Bereichen Online, Horfunk und Fernsehen. Dazu
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gehoren die Einfihrung in journalistische Darstellungsformen,
Recherche, Moderation, Nachrichtenschreiben und Presserecht
sowie eigene multimediale Projekte und Ubungssendungen.
Die Dozenten sind engagierte Medienprofis und Kommunika-
tionsexperten mit langjahriger journalistischer Erfahrung. Spe-
ziell fiir den journalistischen Nachwuchs aus den Zielgebieten
der Deutschen Welle wird das internationale Volontariat durch-
gefithrt; eine Journalistenausbildung, die in Deutschland ein-
zigartig ist. In das internationale Volontariat integriert ist auch
die Vermittlung landeskundlicher Kompetenz. In Vortragen, Se-
minaren und Exkursionen - etwa zu EU-Institutionen in Brissel
und Straflburg und ins Berliner Regierungsviertel - lernen die
Volontdrinnen und Volontére die Vielfalt Deutschlands in der
Mitte Europas kennen. In Berlin gehort auch die Holocaustge-
denkstitte zum Besuchsprogramm.

Das internationale Volontariat hat sich als Instrument zur Nach-
wuchssicherung fiir die Sprachenredaktionen in der Deutschen
Welle bewdhrt. Von 40 ausgebildeten Volontdrinnen und Vo-
lontdren seit 1. Januar 2009 haben 36 eine direkte Anschluss-
beschaftigung (im Wege von Arbeitsverhéltnissen oder in frei-

er Mitarbeit) erhalten. Diese 36 Nachwuchskrafte waren auch
noch zum Stand 1.7.2013 in der Deutschen Welle beschéftigt.

Das Programm-Volontariat bietet Nachwuchsjournalistinnen
und -journalisten eine multimediale und internationale Redak-
teursausbildung in den Bereichen Radio, Online und Fernsehen
der Deutschen Welle in Bonn und Berlin. Moglich sind aufierdem
Stationen in Auflenstudios der DW. Von 35 ausgebildeten Volon-
tarinnen und Volontédren seit 1. Januar 2009 haben 32 eine direk-
te Anschlussbeschéftigung (im Wege von Arbeitsverhdltnissen
oder in freier Mitarbeit) erhalten. Von diesen wiederum waren
zum 1.7.2013 noch 26 Personen in der Deutschen Welle beschaf-
tigt.

Im Jahr 2012 haben zehn internationale und acht Programm-Vo-
lontarinnen und -Volontare das Volontariat begonnen. Im Laufe
des Jahres 2012 haben somit insgesamt 35 Personen an journalis-
tischen Volontariaten der Deutschen Welle teilgenommen.

Die Abteilung Archive - Bibliothek - Dokumentation (ABD)
bildet zurzeit zwei Wissenschaftliche Dokumentarinnen aus.

Weiterbeschaftigung der Internationalen Volontarinnen und -Volontare

40 36
Absolventen
»Internationales Volontariat*
von 2009-2012

Anschlussbeschaftigungen

36

Zum Stichtag 1.7.2013

noch in der Deutschen Welle
beschaftigt

Weiterbeschaftigung der Programme-Volontarinnen und -Volontare

35 32 26
Absolventen ,,Programm- Anschlussbeschéaftigungen Zum Stichtag 1.7.2013
Volontariat* noch in der

von 2009-2012

Deutschen Welle beschaftigt
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Die Teilnahme an Pflichtkursen am Institut fir Information
und Dokumentation in Potsdam mit anschliefSender externer
Abschlussprifung ist Bestandteil dieser Ausbildung.

Trainee-Programme werden im Justitiariat, im IT-Bereich, in der
Personalabteilung und in den Programmbereichen angeboten.
Die Ausbildung dauert zwolf bis 18 Monate — schwerpunktma-
Big in den jeweiligen Fachabteilungen. Ergdnzend konnen in-
dividuelle interne und externe Qualifizierungsmafinahmen
besucht werden. 2012 haben in der DW fiinf Personen ein Trai-
nee-Programm durchlaufen.

Zudem bietet die DW Akademie seit 2009 in Kooperation mit
der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg und der Universitdt Bonn
den Masterstudiengang International Media Studies an. Die
Studieninhalte des postgradualen, viersemestrigen Master-
studiengangs orientieren sich an der Rolle von Medien fir
die Entwicklung von Demokratie, den Werten von Demokra-
tie und Menschenrechten und Fragen der Konfliktpraventi-
on und der Zivilgesellschaft. Der Studiengang richtet sich an
Nachwuchsjournalistinnen und Nachwuchsjournalisten sowie
an Medienmanagerinnen und Medienmanager aus Horfunk,
TV, Online, Print und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus
Kommunikationsbereichen. Der Masterstudiengang bildet
sie fachlich wie personlich zu eigenstindig verantwortlichen
und professionellen Journalistinnen und Journalisten aus
und bereitet sie auf die Anforderungen einer anspruchsvollen
Fachfunktion oder Fiihrungsfunktion im Medienbereich vor.
In den Jahren 2009 bis 2012 wurden 100 Studierende aus 44
Landern zugelassen. Aus den Studienjahren 2009 und 2010
haben bisher 36 Absolventinnen und Absolventen den akade-
mischen Abschluss erreicht.

3.3.3 Ausbildung nach Berufsbildungsgesetz (BBiG)

Unterstiitzt durch ein gezieltes Ausbildungsmarketing an den
Standorten Bonn und Berlin ist die Attraktivitdt der Deutschen
Welle als ausbildendes Unternehmen weiterhin sehr hoch. Die
DW ist regelmafdig prasent auf Ausbildungsmessen und koope-
riert mit Schulen, Agenturen fiir Arbeit sowie den Industrie- und
Handelskammern.

Im Mittelpunkt der Konzeption steht eine handlungsorientier-
te Ausbildung. Neben der fachlichen Qualifikation wird viel
Wert auf die Entwicklung von Schlisselqualifikationen wie
Kommunikations-, Team-, Planungs- und Prasentationskompe-
tenz gelegt. In ergdnzenden Schulungen werden beispielsweise
Kommunikation und Auftritt, Basiswissen zum deutschen Aus-
landssender und arbeitsrechtliches Grundlagenwissen vertieft.

Die Deutsche Welle bildete in den letzten Jahren kontinuierlich
auf einem hohen Stand und weit tGiber den eigenen Bedarf hin-
aus aus. Im Jahr 2012 (Stand 31.12.2012) wurden in Bonn 51 und
in Berlin 22 junge Menschen ausgebildet. 2012 wurde der Ausbil-
dungsberuf , Elektronikerin/Elektroniker fiir Automatisierungs-
technik” eingefiihrt. Aufgrund der Programmreform wurden die
Ausbildungsinhalte in allen Berufsbildern neuen Anforderun-
gen angepasst. So ibernehmen zum Beispiel die Mediengestal-
terinnen/Mediengestalter Bild und Ton, die bisher in Bonn mit
dem Schwerpunkt Horfunk ausgebildet wurden, mittlerweile
immer mehr Aufgaben im Bereich Fernsehtechnik, Video und
Internet. Bei den Blirokaufleuten an beiden Standorten hat sich
ein breites Einsatzspektrum, das auch Stagen in redaktionellen
und technischen Bereichen umfasst, bewéhrt.

Auszubildende der Deutschen Welle erzielen hdufig besondere
Leistungen. So gewann ein Nachwuchskoch im dritten Lehrjahr
2012 die Regionale Jugendmeisterschaft Bonn-Rhein-Sieg und
wurde als ,Bester Jungkoch” geehrt. Den besten Absolventinnen
und Absolventen der beruflichen Ausbildung werden im An-
schluss befristete Vertrdge angeboten. Gezielt werden so auch
Nachwuchskrafte fir langerfristige Tatigkeiten rekrutiert. Von
97 Ausbildungsabsolventinnen und -absolventen in Bonn und
Berlin seit 2009 bekamen 76 eine Anschlussbeschaftigung. Von
diesen sind noch 61 Personen der Deutschen Welle beschiftigt.

2012 war, wie in den Vorjahren, die Anzahl der Ubernahmen
hoch; in Bonn wurde 13 und in Berlin acht Auszubildenden eine
Weiterbeschaftigung ermoglicht.

Die Deutsche Welle spricht gezielt Mddchen und junge Frauen,
an, um sie durch praktisches Erleben fiir technische und infor-
mationstechnische Berufsbilder zu interessieren. Hierzu betei-
ligt die Deutsche Welle sich am jdhrlichen ,Girls’ Day*.

Dartber hinaus ist die Deutsche Welle engagierter Partner bei
verschiedenen sozialen Projekten. Die Deutsche Welle ist Pro-
jektpartner bei ,ModUs - Modulares Unterstlitzungssystem
fir Mitter, Vater, Kinder und Betrieb” und strebt in Zusam-
menarbeit mit dem CJD Bonn an, alleinerziehenden jungen
Miittern oder Viatern im Rahmen einer Teilzeitausbildung den
Kontakt zum Arbeitsmarkt zu ermdglichen. Dariiber hinaus
besteht fir Jugendliche mit einem schwierigen sozialen Hin-
tergrund ohne Schulabschluss die Moglichkeit, bei der DW
eine zweijdhrige Einstiegsausbildung zur Fachkraft im Gast-
gewerbe zu absolvieren.
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Im Jahr 2013 hat die DW eine Absichtserklarung anlésslich der
europdischen Jugendkonferenz der Bundesagentur fiir Arbeit
unterschrieben. Das gemeinsame Ziel der Unterzeichner ist,
mit abgestimmten Mafinahmen neue Wege in der Berufsausbil-
dung und zur Bekampfung der Jugendarbeitslosigkeit in Europa
zu bestreiten. Dies soll unter anderem in Form von Ausbildung
Jugendlicher aus Staaten der EU in Deutschland erfolgen.

Praktikantinnen und Praktikanten und
Hospitantinnen und Hospitanten

334

Durch die Ausbildung von Praktikantinnen und Praktikanten
insbesondere in den Sprachenredaktionen erhilt die DW ei-
nen effektiven und praxisnahen Zugang zu Nachwuchskraf-
ten und kann hier bei Bedarf geeignete Kandidatinnen und
Kandidaten fiir Volontariate, Fristvertrdge oder Gastredak-
teurspositionen rekrutieren. Gleichzeitig dient die Ausbildung
von Praktikantinnen und Praktikanten aus dem Ausland der
Forderung der Zusammenarbeit mit auslandischen Partnersta-

Anzahl der Ausbildungsverhaltnisse

Ausbildungsberuf 2012

Biirokauffrau/Biirokaufmann
Kauffrau/Kaufmann fiir Blirokommunikation (Teilzeit)

Informatikkauffrau/Informatikkaufmann

Fachinformatikerin/Fachinformatiker fiir Systemadministration

Informationselektronikerin/Informationselektroniker

Fachangestellte/ Fachangestellter fiir Medien- und Informationsdienste

Mediengestalterin/Mediengestalter
Kéchin/Koch
Feinwerkmechanikerin/Feinwerkmechaniker

Gesamt

Gesamt pro Jahr

Bonn Berlin

mannlich weiblich mannlich weiblich

6 9 1 1
1

7 0

2 0 1 0
1 0

3 3

5 3 1 8
3 0

1 0

51 22
73

Weiterbeschaftigung von Auszubildenden

97 76
Berufsabschliisse nach BBiG
von 2009-2012

Anschlussbeschéaftigungen

61
Zum Stichtag 1.7.2013 noch in
der Deutschen Welle beschaftigt
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tionen und Stiftungen. Dartiber hinaus haben sowohl im Jus-
titiariat als auch in der Personalabteilung angehende Juristen
die Moglichkeit, Stagen im Rahmen ihres Rechtsreferendariats
abzulegen. Zudem konnen Praktika im Rahmen eines Studiums
in den Fachbereichen der DW absolviert werden, um praxisnahe
Kenntnisse in einem innovativen Umfeld zu erlangen.

Durch das Angebot von Schulpraktika konnten in allen Fachbe-
reichen der DW erste Einblicke ins Berufsleben erhalten. Eini-
ge Schiilerinnen und Schiiler haben sich im Anschluss an das
Praktikum erfolgreich um einen Ausbildungsplatz bei der DW
beworben.

Praktikantinnen und Praktikanten und Hospitantinnen und Hospitanten

B Schiilerpraktikanten

M Praktikanten und
Hospitanten

2012

201

\ /



04
Lebensphasenorientierung als

attraktive und zukunftsfahige
Erfolgsfaktoren der Deutschen Welle
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4.1 Flexible, bedarfs- und mitarbeiter-
orientierte Arbeitszeitsysteme

Flexible Arbeitszeitmodelle kdnnen in der richtigen Ausgestal-
tung fir die DW und fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
gleichermafen zu einer Win-Win-Situation fiihren.

Fir die Beschiftigten wird die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf erheblich erleichtert. Die gewonnene Zeitsouverdnitat
bietet eine grof3e Hilfe insbesondere bei der Betreuung kleiner
Kinder oder pflegebediirftiger Angehoriger. Der Nutzen flr
die Deutsche Welle liegt in der gesteigerten Motivation der Be-
schaftigten, in einer Reduzierung der Fehlzeiten sowie in erhoh-
ter Arbeitseffizienz. Die Attraktivitédt des Arbeitgebers Deutsche
Welle wird erhoht, da flexible Arbeitszeiten fur viele Menschen
insbesondere bei der Entscheidung fiir einen neuen Arbeitge-
ber immer wichtiger werden.

Die Regelungen des Manteltarifvertrags zur Arbeitszeit tragen
dem in groffem Umfang Rechnung. Fir die DW ermdoglichen
sie einen flexiblen und bedarfsgerechten Einsatz ihrer Beschaf-
tigten. Fiir diese bedeuten sie eine weitestgehend Selbstbestim-
mung in der Verteilung der Arbeitszeit. Aulerdem berticksichti-
gen sie die gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse.
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Die in der DW praktizierten flexiblen Arbeitszeitmodelle ent-
sprechen den Anforderungen eines internationalen Senders,
der sein Informationsangebot multimedial rund um die Uhr an
365 Tagen verbreitet.

Im Einklang mit den betrieblichen Interessen wird Teilzeitbe-
schaftigung gerade auch in Leitungs- und Fihrungspositionen
gefordert. Die Teilzeitquote lag 2012 bei 23 Prozent.

Flexible Arbeitszeitgestaltung bei der Deutschen Welle zeigt
sich auch in den vielfaltigen Formen der Teilzeitarbeit. DW-
Beschiftigte habenneben der , klassischen® Teilzeit, bei der die
Arbeitszeit meist auf die Halfte der wochentlichen Arbeitszeit
reduziert wird, aufierdem grof3zligige Handlungsspielrdume,
sowohl was den Umfang als auch die Verteilung der wochent-
lichen Arbeitszeit betrifft. Die betrieblichen Erfordernisse sind
dabei zu berticksichtigen.

Die DW strebt an, auch durch die langjahrigen positiven Erfah-
rungen mit dieser Praxis, jeden Antrag auf Teilzeit zu unterstiit-
zen, wenn die betrieblichen Voraussetzungen gegeben sind. Je
nach praktiziertem Teilzeitmodell konnen neue Arbeitsplitze
entstehen oder Entwicklungsperspektiven fiir das vorhandene
Personal geschaffen werden.

Teilzeitbeschaftigte 2012

Stand: 31.12.2012

M Teilzeitbeschéftigte

B Beschiftigte in
Vollzeit
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Eine Riickkehr zur Vollzeitbeschiftigung wird den Beschiftig-
ten erleichtert, indem Teilzeit zundchst befristet gewdhrt wird.
Langfristig wird allerdings zur beiderseitigen Planungssicher-
heit angestrebt, eine Arbeitszeitreduzierung unbefristet zu ver-
einbaren. Hier gilt es, die personlichen Interessen der Beschaf-
tigten und den betrieblichen Bedarf abzustimmen.

Im Laufe der Jahre ist die Teilzeitbeschaftigung auf einem gleich-
bleibend hohen Niveau geblieben; ein Ausdruck fiir eine be-
sondere Familienorientierung bei der Arbeitszeitgestaltung der
Deutschen Welle.

Arbeitszeitkonten

Seit einigen Jahren werden Arbeitszeitkonten als Grundlage der
Arbeitszeitgestaltung bereits in einigen Abteilungen genutzt.
Die Ausgestaltung des Arbeitszeitkontos ist in einer Dienstver-
einbarung geregelt. So steht den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern beispielsweise ein Dispositionsrahmen von 40 Stunden
plus bis 40 Stunden minus zur Verfiigung. Der tagliche Arbeits-
zeitrahmen, innerhalb dessen die tarifliche Arbeitszeit zu er-
bringen ist, ist von Montag bis Freitag von 6 Uhr bis 20 Uhr.

Um seinerzeit wiahrend der Tarifverhandlungen zur Neurege-
lung der Arbeitszeit auch den Beschiftigten, die nicht unter
diese Dienstvereinbarung fallen, trotzdem — abweichend von
den damaligen tariflichen Regelungen — das Ansammeln von
Zeitguthaben zu ermdglichen, hat die Deutsche Welle entschie-
den, Zeitkonten mit einem Dispositionsrahmen von plus 60
Stunden zu dulden, sofern sich Mitarbeiter und Fithrungskraft
einvernehmlich hiertiber verstandigen.

Aufgrund des neuen Manteltarifvertrags besteht nunmehr die
Moglichkeit, Arbeitszeitkonten in allen — auch disponierten
- Bereichen der DW einzuflihren, um dadurch allen Mitarbei-

terinnen und Mitarbeitern ein hohes Maf} an Zeitsouverdnitat
und Spielraume in der Gestaltung der eigenen Arbeitszeit zu er-
moglichen. Fiir die DW ging es zugleich darum, auf schwanken-
de betriebliche Anforderungen reagieren zu konnen. Derzeit
befindet sich die DW in Verhandlungen mit der Personalver-
tretung in Bonn, um die Einzelheiten zur Ausgestaltung des Ar-
beitszeitkontos, wie zum Beispiel Regelungen zum Abbau von
Zeitguthaben, in einer Dienstvereinbarung festzulegen.

Disponierte Dienste

Bei der Deutschen Welle arbeiten viele in den Programm-, Tech-
nik- und Supportbereichen, an Arbeitsplatzen mit disponierter
Arbeitszeit.

Insbesondere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die nach
Dienst- oder Einsatzplanen arbeiten, profitieren davon, dass die
Regelungen des Manteltarifvertrags zur Verteilung der Arbeits-
zeit — in erster Linie die Frage von Schichtlingen, Ruhe- und
Pausenzeiten, Mehrarbeit und anderes mehr — den aktuellen
arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen entsprechen und den
Empfehlungen zum Gesundheitsschutz folgen. Insbesondere
geht es um

— kurze Nachtschichtfolgen von in der Regel nicht mehr als
drei bis vier Nachtschichten in Folge,

— die Vermeidung von mehr als maximal sieben Diensten in
Folge,

— die Einhaltung eines Vorwartswechsels der Schichten (auf
eine Frithschicht folgt zundchst eine Spatschicht und da-
nach eine Nachtschicht),

— ausreichende Ruhezeiten zwischen zwei Diensten,

— Wochenendfreizeiten, die mindestens zwei Tage, davon
einen Samstag oder einen Sonntag — umfassen.

Teilzeitarbeitsverhatnisse

Teilzeitbeschaftiing | 2010 | 201 | 2012

gesamt
Beschaftigte DW gesamt 1.425
davon Teilzeitbeschaftigte 334
Teilzeitquote 23%

Stand 31.12. des Jahres

gesamt
1.407
320
23%

gesamt mannlich weiblich
1.376 727 649
315 85 230
23% 12% 35%
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Dabei wird dem Bedtirfnis der Beschiftigten nach einer grofit-
moglichen Selbstbestimmung in der Verteilung ihrer Arbeits-
zeit Rechnung getragen. Sie sind bei der Erarbeitung eines
Dienstplans zu beteiligen und ihre Wiinsche sollen soweit mog-
lich berticksichtigt werden. Gleichzeitig bieten diese neuen Re-
gelungen zur Arbeitszeit auch fiir die DW die Moglichkeit einer
flexiblen und bedarfsgerechten Einsatzplanung der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter.

Auch die Einfithrung von Arbeitszeitkonten kann die Arbeits-
zeitflexibilisierung fiir beide Seiten erhchen. In Bereichen mit
disponierter Arbeitszeit ist zu berticksichtigen, dass die ange-
strebte hohere Zeitsouverdnitdt fir die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter durch die Anforderungen der Dienst- oder Einsatz-
pléne bei den Pflichtanwesenheiten grundsatzlich begrenzt ist.
Eine Verbesserung der Arbeitszeitsouveranitat wird erreicht,
indem den Beschiftigten ein grofierer Handlungsspielraum bei
der Verfiigung uiber freie Tage gewahrt wird.

Abwesenheiten 2012

M Elternzeit

B Unbezahlte
Beurlaubung

44|42
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4.2 Familienbewusste Personalpolitik

Einklang von Beruf und Privatleben (Work-Life-Balance)
Work-Life-Balance ist ein wichtiger Bestandteil der Unterneh-
menskultur und im Leitbild der DW verankert. Die Personalstrate-
gie der DW ist daher bewusst familienorientiert ausgerichtet.

Im Hinblick auf den demografischen Wandel fordert die Deutsche
Welle Rahmenbedingungen, die die Kinderbetreuung und die Be-
treuung pflegebediirftiger Angehoriger erleichtern. Insbesondere
die Pflege naher Familienangehdriger wird in den nachsten Jahren
immer mehr in den Mittelpunkt riicken und verlangt nach pra-
xisgerechten betrieblichen Konzepten. Auf der politischen Ebene
werden zurzeit verschiedene Ansatzpunkte diskutiert, Untersttit-
zungsmoglichkeiten fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
gesetzlich zu begleiten. Die DW wird gleichzeitig Ansatzpunkte
fir Unterstiitzungsmafinahmen in diesem Bereich zusammen
mit den Betriebspartnern diskutieren.

Die Personalabteilung flankiert und steuert diese familienori-
entierte Personalpolitik durch gezielte Fortbildungsmafinah-
men fiir Fihrungskrafte. Die Filhrungsthemen werden beson-
ders unter den vielfiltigen Fragestellungen der Auswirkungen
des demografischen Wandels konzipiert.

Mutterschutz, Elternzeit, unbezahlte Beurlaubung

Zwischen 01.01.2012 und 31.12.2012 waren 103 Beschaftigte be-
fristet abwesend. 44 Beschiftigte (28 Frauen, 16 Ménner) haben
2012 die gesetzliche Elternzeit in Anspruch genommen; 42 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter waren unbezahlt beurlaubt.

Die DW unterstiitzt in besonderen Einzelfillen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter durch eine unbezahlte Beurlaubung, einerseits
um besonderen privaten Belastungen gerecht zu werden, ande-
rerseits, damit Beschiftigte zusdtzliche berufliche Erfahrungen
und Kompetenzen erlangen koénnen. Voraussetzung fiir die Ge-
nehmigung ist ein ausgewogenes Kosten-/ Nutzenverhiltnis
fir beide Seiten. Wahrend der Abwesenheit besteht zusatzlicher
Aufwand fir die Nachfolgebeschaffung und fiir Umorganisati-
onsprozesse im Fachbereich. Vorteile einer Vertretung liegen in
der Bereitstellung von externem Know-how und zusétzlichen
Kompetenzen. In Einzelfdllen muss geklart werden, wie sich die
Beurlaubungszeiten auf die Altersversorgung auswirken und ob
durch die Beurlaubung zusatzliche Kosten fiir die DW entstehen
konnen. Um die Reintegration der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter nach Riickkehr aus der Beurlaubung zu férdern, gilt fir
unbezahlte Freistellungen eine generelle Hochstgrenze von drei
Jahren.
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Telearbeit

Mit Telearbeit konnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Ein-
zelfdllen ebenfalls Familie und Beruf besser vereinbaren. Die Ar-
beitspldtze miissen flr Telearbeit geeignet sein. Die hohen Ein-
richtungskosten und der administrative Aufwand sind in jedem
Einzelfall gegentiber den Interessen der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter abzuwégen. Auch darf die Bedeutung der Einglie-
derung der Beschiftigten in die betriebliche Organisation nicht
unterschétzt werden, so dass das Angebot eines Telearbeitsplat-
zes stets befristet wird. Im Sinne einer Briickenldsung konnen
die Beschiftigten in begrenzter Zeit besonderen privaten Be-
lastungen besser gerecht werden. Insbesondere wihrend der
Elternzeit erlaubt sie Mdnnern und Frauen, beruflich aktiv zu
bleiben, was ihnen ansonsten nur in geringerem Umfang oder
gar nicht moglich wire.

Aus wichtigen privaten Griinden wird die DW auch weiterhin
bei Eignung des Arbeitsplatzes einen Wunsch nach Telearbeit
unterstiitzen. Eine generelle Ausweitung der Angebote ist hin-
gegen nicht vorgesehen. Zum Stichtag 31.12.2012 waren fiir acht
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (sechs Frauen, zwei Manner)
Telearbeitspldtze eingerichtet. In Zeiten mobiler Endgerite (die
DW stellt iPhone, Blackberry, iPad und Laptop in begriindeten
Fallen zur Verfligung), verliert die klassische Telearbeit (mit
Einrichtung eines externen Arbeitsplatzes an Bedeutung, da
die technische Mobilitdt zunimmt und es flir viele moglich ist,
in besonderen Situationen phasenweise von zu Hause aus zu
arbeiten.

Familienzuschlag, Kinderbetreuungszuschuss und familien-
freundliche Angebote

Der Familienzuschlag wurde abgeschafft und durch einen jahr-
lichen Fonds fiir Kinderbetreuungszwecke in Hohe von 100.000
Euro ersetzt. Da sich in den vergangenen Jahren jedoch gezeigt
hat, dass die Verwendung dieses Budgets fiir diverse Projekte
der Kinderbetreuung sich als sehr schwierig erweist und das zur
Verfligung stehende Budget nicht ausgegeben werden konnte,
haben sich die Tarifpartner darauf verstindigt, die Mittel nicht
mehr fiir allgemeine Projekte zu verwenden. Sie kommen jetzt
den Eltern von Kindern, die nach dem Stichtag 1. Januar 2008
geboren wurden, zugute.

Das noch vorhandene Budget aus den Jahren 2008 bis 2011 in
Hoéhe von rund 245.000 Euro wird 2013 pro Jahr und Kind an die
anspruchsberechtigten Eltern ausgezahlt.

Fir das Jahr 2012 konnten Eltern von noch nicht schulpflichti-
gen Kindern bereits einen steuerfreien Kinderbetreuungszu-
schuss fiir tatsdchlich aufgewendete Kinderbetreuungskosten
im Sinne des Paragrafen 3 Nr. 33 Einkommensteuergesetz in

Hohe von maximal 500 Euro beantragen. Da das vorhandene
Budget fiir 2012 mit dieser Hochstbegrenzung jedoch nicht aus-
gegeben werden konnte, wurde aktuell mit den Tarifpartnern
vereinbart, den Zuschuss nachtrdglich auf maximal 1.200 Euro
zu erhohen, wobei die Nachzahlungen wegen des abgelaufenen
Steuerjahres sowohl steuer- als auch sozialversicherungspflich-
tig sind.

Da zwischen Deutscher Welle und Gewerkschaften bisher noch
keine endgiiltige Einigung tiber die Verwendung der Mittel ab
2013 gefunden werden konnte, bleibt es bis auf Weiteres fur das
Jahr 2013 bei der fiir das Jahr 2012 zuniachst festgelegten Bean-
tragungsmoglichkeit flir einen Kinderbetreuungszuschuss in
Hohe von maximal 500 Euro. Die diesbeziiglichen Tarifver-
handlungen gehen weiter.

Neben diesen individuellen Zuwendungen bleiben die Ange-
bote wie zum Beispiel das Eltern-Kind-Biiro in Bonn bestehen.
Auch kénnen bei Bedarf Angebote der Vergangenheit, zum Bei-
spiel ein Kurs im Eltern-Kind-Turnen oder Ferienbetreuung,
erneut aufgegriffen werden. So hatte die DW 2011 speziell fiir
Mitarbeiterkinder eine Ferienaktion angeboten. Die Kurse ,IT-
Workshop: Tipps & Tricks fiir zu Hause" und , Hérfunk-Studio”
unter dem Motto ,Kids@DW*" haben eine hohe Zustimmung
erfahren.

4.3 Gesundheitsmanagement und
soziale Leistungen

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und einer
alter werdenden Belegschaft hat das Thema Gesundheit eine be-
sondere Bedeutung. Zum einen gilt es, zusdtzliche Kosten durch
eine Begrenzung von Fehlzeiten zu vermeiden. Zum anderen
soll die Leistungsfahigkeit der Beschdftigten im Mittelpunkt
stehen. Fir die DW bedeutet die Gesundheit der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter als Unternehmensziel, nicht nur eine
Abwesenheit von Krankheiten und Belastungen anzustreben,
sondern im Rahmen einer umfassenderen Denkweise auch alle
Faktoren zu berticksichtigen, die das allgemeine Wohlergehen
beeinflussen (Salutogenese-Ansatz).

Daher wurde in den vergangenen Jahren sukzessive ein Betrieb-
liches Gesundheitsmanagement aufgebaut, das die betrieb-
lichen Beteiligten vernetzt und Aktionen zur Forderung der
Gesundheit der Beschiftigten steuert. Ziel des Gesundheitsma-
nagements ist es, Belastungen am Arbeitsplatz zu reduzieren,
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Gesundheitspotenziale zu entdecken und das Wohlbefinden
der Beschaftigten zu fordern. Unter Beteiligung aller Akteure
des Betrieblichen Gesundheitsmanagements erarbeitet die
Personalabteilung regelmafig — auch standortiibergreifend
- Zielvorstellungen und entsprechende Mafinahmen. Fir die
vorbildliche Umsetzung eines Betrieblichen Gesundheitsma-
nagements in den Themenbereichen Erndhrung, Bewegung
und psychische Gesundheit hat die Deutsche Welle im Jahr 2010
im Rahmen eines Wettbewerbs der EU-Kommission und des
BKK-Bundesverbands die Auszeichnung ,Move Europe Partner*
erhalten. Die Personalabteilung arbeitet fortwdhrend an einer
Verbesserung der Ansprache der Beschaftigten, um die Impuls-
Angebote fiir die Gesundheitsprdvention breiter zu kommu-
nizieren und damit positiven Einfluss auf das individuelle Ge-
sundheitsverhalten auszuiiben.

Fehlzeiten

Die Fehlzeitenstatistik ist die Analysegrundlage, die durch die
umfangreichen Erfahrungen der Betriebsdrzte und allgemeine Er-
kenntnisse tiber die haufigsten Krankheitsursachen erganzt wird.

Im Rahmen des Fehlzeitenmanagements werden die Fehlzei-
tendaten an die zustidndigen Direktoren weitergeleitet. Ziel ist
es, besondere Krankheitsentwicklungen in den Direktionsbe-
reichen zu erkennen und zusammen mit den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern Verbesserungsmoglichkeiten zu erarbeiten.
Eine Dienstvereinbarung regelt die Einzelheiten.

Insgesamt waren die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Jahr
2012 im Durchschnitt an 9,53 Tagen krankheitsbedingt abwesend.
Dies entspricht einer Fehlzeitenquote von 2,60 Prozent. Die Wer-
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te umfassen aus dem Grund der Vergleichbarkeit — wie auch in
den Vorjahren - keine Langzeiterkrankten ab 9o Fehltagen.

Gegentiber 2011 mit durchschnittlich 10,04 Fehltagen ist ein
leichter Riickgang feststellbar, nachdem die Fehltage von 2010
auf 2011 angestiegen waren. In aktuellen Mitteilungen der AOK
und der Techniker Krankenkasse (TK) wird darauf hingewiesen,
dass die Fehlzeiten bei den eigenen Versicherten gegeniiber
dem Vorjahr 2011 geringfligig zugenommen haben. Die TK ver-
offentlichte einen bundesweiten Krankenstand von 3,88 Pro-
zent (14,2 Fehltage). Fur den Versicherungsbereich der AOK wird
ein durchschnittlicher Krankenstand von 4,9 Prozent ausgewie-
sen. Der Gesundheitsreport 2013 der DAK dagegen besagt, dass
der Krankenstand im Jahr 2012 wieder leicht gesunken ist (bei
12,6 Tagen). Die offentliche Verwaltung sowie das Gesundheits-
wesen, so der Gesundheitsbericht 2013 der DAK, weisen dabei
die hochsten Krankenstandswerte mit jeweils 4,4 Prozent auf,
wobei auch hier ein leichter Riickgang zum Vorjahr zu verzeich-
nen ist.

Da die Krankenkassen nur Fehlzeiten auf Basis eines drztlichen
Attests erfassen (in der Regel ab dem dritten Krankheitstag), die
Erhebung stichtags- und — nicht wie bei der DW — zeitraumbe-
zogen erfolgt und auch Langzeiterkrankungen tiber 9o Tage in
die Berechnungen einflief3en, ist ein direkter Vergleich mit den
Fehlzeiten der DW nicht moglich. Zudem werden bei der DW
Arbeitstage als Bezugsgrofie verwendet; die Daten der gesetz-
lichen Krankenkassen basieren auf Kalendertagen. Insgesamt
ist aber ablesbar, dass der Krankenstand in der Deutschen Welle
nicht hoher liegt als im Durchschnitt der Krankenkassen.

Krankheitsbedingte Abwesenheiten

Krankheitsbedingte Fehlzeiten nach Direktionen | Tage pro Person im Durchschnitt | Félle pro Person im Durchschnitt

2009
Intendanz 8,31
Verwaltungsdirektion 9,/l6
Direktion Distribution 9,21
Multimediadirektion Regionen 8,84
Multimediadirektion Global 1,34
DW Akademie 7,52
DW gesamt 9,55

2010 201 2012 2009 2010 201 2012
12,23 894 11,00 1,40 1,56 1,70 192
10,15 10,41 9,0 1,44 1,76 1,70 1,41
8,58 9,46 9,59 1,58 75 1,78 1,85
743 9,24 8,43 1,66 1,68 1,86 1,57
10,78 1,08 10,78 194 1,86 1,73 2,00
7,00 11,29 725 1,67 1,30 0,96 1,07
9,19 10,04 9,53 1,67 1,74 1,74 1,72
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Aus der Analyse der Daten wird zum einen der Handlungsbedarf
im Hinblick auf Mafinahmen des Betrieblichen Eingliederungs-
managements (BEM) ermittelt. Zum anderen werden daraus in
Verbindung mit den Erfahrungen bei der Betrieblichen Einglie-
derung Erkenntnisse iiber Gesundheitsforderungspotenziale
abgeleitet, die flir die Praventionsarbeit des Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements wichtig sind.

Betriebliches Eingliederungsmanagement

Die Betriebliche Eingliederung gemaf3 SGB IX dient der Praven-
tion und kommt zum Einsatz, wenn Beschaftigte innerhalb ei-
nes Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder wie-
derholt arbeitsunfihig erkrankt sind. Mit Zustimmung der oder
des Beteiligten werden in einem von der Personalabteilung
gesteuerten Verfahren gegebenenfalls mit Beteiligung externer
Berater Moglichkeiten eruiert und regelmafig auch in schrift-
licher Vereinbarung festgehalten, wie die Arbeitsunfahigkeit
moglichst tiberwunden beziehungsweise neuer Arbeitsunfd-
higkeit vorgebeugt werden kann. In etwa einem Dutzend Fil-
len im Jahr kénnen so individuelle Problemldsungen gefunden
und damit auch die betroffenen Bereiche mittelbar entlastet
werden. Die Betriebliche Eingliederung hat sich als Instrument
zur Unterstiitzung der Fihrungskriafte bewahrt. Damit wird
auch der Dialog zwischen den Fithrungskriaften und den Be-
schaftigten verbessert und eine Grundlage fiir die Steigerung
der Arbeitsfahigkeit der Betroffenen gelegt.

Aktionen zur Priavention

Die statistisch hdufigsten Krankheitsursachen liegen im Bewe-
gungsapparat, bei meist saisonalen Atemwegsinfektionen und
im psychischen Bereich. Neben der weitestgehend durch den
betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz abgedeckten
Verhiltnispravention setzt das Gesundheitsmanagement der
DW mit zahlreichen Gesundheitsangeboten und -aktionen bei
der individuellen Verhaltenspriavention und damit der Selbst-
verantwortung der Beschiftigten fiir die eigene Gesundheit an.

Angeboten werden

— gesundheitsbezogene Seminare flir Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter und Fihrungskréfte (zum Beispiel das eigene
Leistungsvermogen und die Belastbarkeit optimieren, fit und
gesund durch den Arbeitsalltag, Fehlzeitenpravention fir
Fihrungskrafte)

— halbjahrlich stattfindende Einzelaktionen (zum Beispiel:
Hautkrebs-Pravention, Riicken-Scan, Stress-Level-Messung,
Stress-Praventions-Referat)

- saisonale Impfaktionen

- vierteljahrliche Gesundheitsinformationen der Betriebsarz-
te im DW-Intranet

Kooperationen mit Krankenkassen, Universitaten, wissen-
schaftlichen Institutenund anderen mehr werden ausgebaut,
um zielgerichtete Aktionen zu organisieren.

Weiterer Bestandteil der Mafinahmen ist auch die betrieblich
geregelte Suchtpravention, die durch die Unterstiitzung einer
Gesundheitsbeauftragten in Berlin sowie der Betriebsarzte an
beiden Standorten durchgefiihrt wird. Positiv ist anzumerken,
dass sich in den vergangenen Jahren hier kaum Handlungsbe-
darf ergeben hat.

4.4 Altersversorgungssysteme

4.4.1 Arbeitgeberfinanzierte Betriebliche
Altersversorgung

Ein attraktives Element des Konditionensystems der Deutschen
Welle ist die betriebliche Altersversorgung. Die DW gewdhrt den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Versorgungsleistungen im
Alter, bei Erwerbsminderung oder als Hinterbliebene im Rah-
men von zwei Versorgungssystemen. Bei beiden Versorgungs-
systemen werden die Kosten vollstandig von der DW getragen.

Fir insgesamt 654 Beschaftigte einschliefllich Beziehern von
Vorruhestandsbeziigen (Stichtag 31.12.2012) gilt ein Versor-
gungssystem nach dem sogenannten alten Versorgungstarif-
vertrag (,VstV“). Das Versorgungsversprechen umfasst die Zu-
sage auf eine bestimmte Versorgungshohe, die sich aus dem
Gehalt und den anrechnungsfahigen Dienstjahren ergibt und
begrenzt wird durch einen Bruttogesamtversorgungs-Prozent-
satz.

Fir die seit 01.04.1993 unbefristet eingestellten Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter gilt ein ARD-einheitlicher Versorgungsta-
rifvertrag (,VTV“) und damit ein Versorgungssystem, das von
der gesetzlichen Rente abgekoppelt ist. Fiir jede Vergiitungs-
gruppe ist ein maximaler Rentenbetrag festgelegt worden, der
regelméflig im Falle von Tariferhéhungen an die Nettolohnent-
wicklung angepasst wird. Die DW hat zum Stichtag 31.12.2012
405 Beschidftigten eine Versorgungszusage nach dem neuen
Versorgungstarifvertrag erteilt.

Seit Oktober 2009 erhalten nach diesem Termin neu einge-

stellte, befristet beschiftigte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
unter bestimmten Voraussetzungen eine Versorgungszusage
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Anzahl Beschiftigte in der Altersversorgung

2010 201 2012

DW-Versorgung * VstV 1136 1147 1155
DW-Versorgung RSTV** 55 52 85
Hinterbliebenenversorgung *** VstV 283 287 301
Unverfallbarer Anspruch VstV 16 18 18
Leistungen durch VdP 8 8 9
DW-Versorgung VTV 24 23 24
Hinterbliebenenversorgung VTV 7 7 7
Summe 1.529 1.542 1.549

Stand: 31.12. des Jahres

* Alters-, Berufs-, Erwerbsunfdhigkeitsrente

** Versorgungszahlungen gemap § 11 Tarifvertrag Rationalisierungsschutz/Vorruhestand (RSTV)
***  Witwen, Witwer-, Waisenrente

Aufwendungen fir Versorgungszahlungen

B DW-Versorgung
19.687 21.869 23.365 25.166 26.733

M Beitrage
Baden-Badener
18.621 25.967 Pensionskasse
20.938 22.660 24163
1109 1190 1.444 1.751 2.287
1.018 1140 1.367 1.693 1.867

Angaben in Millionen Euro
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nach dem VTV. Voraussetzung ist eine mindestens fiinfjahrige
Beschaftigungsdauer, so dass frithestens ab 2014 erste Versor-
gungszusagen gegeben werden konnen und Beitrage fiir die DW
anfallen werden.

AufBerdem besteht fiir elf Personen ein Anrecht auf Altersrente
aufgrund eines durchgefiihrten Versorgungsausgleichs (7 VsTV
und 4 VTV).

Neben diesen zwei Versorgungssystemen konnen sich redakti-
onell Beschaftigte zu Beginn des Beschaftigungsverhaltnisses
anstelle der DW-Versorgung fiir eine Weiterversicherung beim
Versorgungswerk der Presse entscheiden. Eine bestehende
Versicherung beim Versorgungswerk der Presse ist hierfiir Be-
dingung. Von dieser Wahlmadglichkeit haben bis zum Stichtag
31.12.2012 91 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Gebrauch ge-
macht.

Die Riickstellungen fiir Versorgungsversprechen gemaf3 VstV nach
den gesetzlichen Bilanzierungsvorschriften betragen zum Stichtag
31.12.2012 143,7 Millionen. Fur Versorgungsversprechen gemaf VTV
betrdgt der Riickstellungsbedarf zum 31.12.2012 20,4 Millionen.

In den ausgewiesenen Zahlen der DW-Versorgung sind die Ren-
tenleistungen flir die ehemaligen RIAS-Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter enthalten, die von der DW gezahlt werden. Zusatz-
lich erhalten diese Ehemaligen von der ERGO-Versicherung
noch einen Teil der Betriebsrente, die sich aus der von der DW/

RIAS finanzierten Direktversicherung errechnet. Fiir den von
der DW zu zahlenden Teil der Betriebsrente besteht bei der Ver-
sicherung eine Ruckdeckungsversicherung, so dass der Finan-
zierungsaufwand dieser Leistungen (abgesehen von spéteren
Rentenerhohungen) wéhrend der aktiven Zeit der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter besteht. Im Jahr 2012 hat die DW fiir die
Direktversicherung und die Riickdeckungsversicherung bei der
ERGO fiir die Finanzierung der nach diesen Regelungen gegebe-
nen Versorgungszusagen einen Jahresbeitrag in Hohe von rund
2,149 Millionen Euro aufgewendet. Die Grofienordnung dieser
Zahlung ist schwankend, da sie von den zu versichernden Ren-
tenzuwdchsen abhingig ist. Ein Beitragsanstieg ergibt sich zum
Beispiel immer dann, wenn aufgrund von Tariferh6hungen die
zu versichernden Rentenanwartschaften ansteigen.

Aus der Riickdeckung hat die ERGO im Jahre 2012 einen Betrag
in Hohe von rund 544.294 Euro fir die laufenden Betriebsren-
ten an die DW gezahlt.

Fir die Versorgungszusage gemidfd ,Versorgungstarifvertrag
neu” entstehen im Versorgungsfall (abgesehen von einer Ren-
tenerhohung) in der Regel keine zusatzlichen Kosten fiir die
Deutsche Welle. Wahrend der aktiven Zeit werden von der Deut-
schen Welle Beitrdge zur Baden-Badener-Pensionskasse (bbp)
entrichtet, so dass im Rentenfall die Versorgungszahlungen
zum Rentenbeginn grundsitzlich vollstindig finanziert sind.
Im Zeitraum 2003 bis 2012 sind die Beitrédge fiir die neue Versor-
gung um etwa 125 Prozent angestiegen.

Beitrage der DW fur die Direktversicherung

2008 2009 20| _______zon| 2012

1973 1.828

2.968 1.657 2149

Angaben in Tausend Euro

Rentenleistungen VTV mit Riickdeckung bei der bbp

2005 | 2006 | 2007 2008 | 2009 | 200 | 20m | 2012 |

7.007 10.491 23.496 29.235

38.155 56.274 70.088 81.710

Angaben in Millionen Euro
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Seit 2005 stiegen in nennenswertem Ausmafd die Rentenzah-
lungen flir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach dem ,Versor-
gungstarifvertrag neu“ an.

Die Zahlungen fiir beide arbeitgeberfinanzierte Versorgungs-
systeme haben sich seit 2003 von 19,6 Millionen Euro auf 29,0
Millionen Euro (plus 48,0 Prozent) entwickelt. Der hohe Finan-
zierungsaufwand zeigt, dass die betriebliche Altersversorgung
auf den Finanzbedarf der Deutschen Welle einen bedeutenden
Einfluss hat. Fiir die Zukunft werden die Ausgaben fiir beide
Systeme weiter ansteigen. Fiir die sogenannte alte Regelung der
Altversorgung werden die Ausgaben ab jenem Zeitpunkt tenden-
ziell zurtickgehen, an dem keine aktiven Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mehr nach diesem Versorgungsmodell in die Rente
eintreten.

4.4.2 Arbeitnehmerfinanzierte Betriebliche
Altersversorgung

Die Deutsche Welle bietet allen befristet sowie unbefristet Be-
schaftigten die Moglichkeit, durch eigene Beitrdge unter Inan-
spruchnahme der steuerlichen Foérderung eine zusitzliche Sau-
le ihrer Altersversorgung aufzubauen.

Hoherversorgung

Im Falle der Hoherversorgung treffen die Beschaftigten mit der
Deutschen Welle die Vereinbarung, dass sie auf Teile ihres Ge-
halts verzichten. Fiir diesen Gehaltsverzicht erhalten sie eine
Zusage Uber eine Hoherversorgung zur Erganzung der von
der DW finanzierten betrieblichen Altersversorgung. Dieser
Gehaltsverzicht flihrt zu einer Reduzierung der Abgaben bei
Steuern und Sozialversicherung der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter. Im Rahmen der nachgelagerten Besteuerung werden
die Versorgungsleistungen im Rentenalter zu versteuern sein.
Aufgrund dieses Gehaltsverzichts verringern sich in der Regel

50 LEBENSPHASENORIENTIERUNG ALS ATTRAKTIVE UND ZUKUNFTSFAHIGE ERFOLGSFAKTOREN DER DEUTSCHEN WELLE

auch die Beitrdge der Beschaftigten zur Kranken-, Pflege-, Ren-
ten- und Arbeitslosenversicherung. Diese eingesparten Beitriage
werden an die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weiter-
gegeben und in die bestehende Hoherversorgung eingezahlt.

Direktversicherung

Dariiber hinaus konnen die Mitarbeiter auch einen Teil ihrer Ge-
haltsbeziige umwandeln und in eine Direktversicherung inves-
tieren. Die Gehaltbestandteile werden von der Deutschen Welle
in eine Direktversicherung zugunsten der Beschaftigten einge-
zahlt und damit in einen Anspruch auf Versicherungsschutz
umgewandelt. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnen
sich unter bestimmten Voraussetzungen fiir eine Variante der
Direktversicherung entscheiden. Versicherungen werden tiber
die Gesellschaften bbp, Gerling, Debeka, Versorgungswerk der
Presse und Allianz angeboten.

Berufsunfiahigkeitsversicherung

Im Zuge der Rentenreform 2001/2002 wurden auch erhebliche
Einschnitte im Bereich der Absicherung bei der Berufsunfihig-
keit vorgenommen. Die Deutsche Welle bietet ihren Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern Uber einen Kollektivvertrag der ARD
mit der Debeka die Moglichkeit einer Berufsunfahigkeitsversi-
cherung.

Vorgezogener Ruhestand

Der vorgezogene Ruhestand war in den Jahren 1994 bis etwa
2006 ein unverzichtbares Instrument zur Realisierung eines
zwingend erforderlichen Personalabbaus sowie zur Durchfiih-
rung von notwendigen Rationalisierungsmafinahmen. Seit
2007 wird der vorgezogene Ruhestand nur noch in begriinde-
ten Ausnahmefillen genehmigt, sofern hierdurch deutliche
Einsparungen erzielt werden kénnen, die Voraussetzungen des
Rationalisierungstarifvertrags erfiillt sind oder die Eroffnung
des Vorruhestands im Falle signifikanter Haushaltskiirzungen
beziehungsweise sonstiger Notwendigkeiten mit Zustimmung
des Verwaltungsrats wieder aufgenommenwerden miisste.

Vorruhestand

Anzahl Beschaftigte mit
Vorruhestandsvergiitungen 153

Stand 31.12. des Jahres

2008 | 2009 f 200 [ zom | 2012 |
61 85

121 81
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Am 31.12.2012 bezogen 85 ehemalige Beschéftigte das vorgezo-
gene Ruhegeld. Insgesamt sind fiir das vorgezogene Ruhegeld
2012 Kosten in Hohe von 3.364.470,94 Euro entstanden.

Neben den ursichlichen Kosten fiir das vorgezogene Ruhegeld
entstehen auch erhebliche Kosten fur die teilweise Ubernah-
me der Rentenabschldge ab Rentenbeginn. Die DW hat sich
tarifvertraglich verpflichtet, die Rentenabschldge, die auf-
grund des vorzeitigen Rentenbeginns auf die Sozialversiche-
rungsrente und bei der DW Rente erhoben werden, teilweise
zu tragen. Die Abschldge sind fir die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter grundsatzlich auf 6,2 Prozent begrenzt; den daru-
ber hinaus gehenden Teil ibernimmt die Deutsche Welle. Fir
Beschiftigte, die den vorgezogenen Ruhestand frither als zehn
Jahre vor der Regelaltersgrenze in Anspruch nehmen sind die
zu tragenden Abschlage erhoht. Sie setzen sich aus einem
Grundabschlag von 6,2 Prozent zuziiglich der Halfte der Pro-
zentpunkte, um die der Abschlag der Sozialrente 7,2 Prozent
Uberschreitet, zusammen.

Fir den Ausgleich der Abschldge bei der Sozialversicherungs-
rente sind der Deutschen Welle im Jahr 2012 Kosten in Hohe
von 288.855 Euro entstanden. Dem steht die Kostenentlastung
durch die Inanspruchnahme des Vorruhestands mit anschlie-
Bender Sperrung der Planstelle gegeniiber.

Zum 1. Januar 2010 ist sowohl die tarifvertragliche Grundla-
ge zur Genehmigung eines Altersteilzeitverhaltnisses bei der
Deutschen Welle sowie die staatliche Forderung der Altersteil-
zeit entfallen. Somit verfiigt die DW seit 1. Januar 2010 uiber kein
entsprechendes Instrument mehr fiir alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, um ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Ar-
beitsleben vor dem Rentenalter zu ermdglichen.
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5.1 Diversity als Handlungsrahmen

Die Deutsche Welle beschiftigt Menschen aus mehr als 60 Nati-
onen. Die Mehrzahl arbeitet fiir die Fremdsprachenprogramme.
Mit dieser Vielfalt sind auch verschiedene Kulturen, Weltan-
schauungen und Arbeitsweisen verbunden. Der Ansatz des Di-
versity-Managements fiir die DW besteht darin, allen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern, unabhdngig von der Zugehorigkeit zu
einer bestimmen Gruppe durch eine positive Wertschatzung die
gleichen Chancen zu bieten und die Unterschiede der kulturellen
und sozialen Vielfalt konstruktiv fiir die Erfiillung der Unterneh-
mensziele und des gesetzlichen Programmauftrags zu nutzen.

Fir die Personalarbeit sehen wir aufgrund dieser Vielfalt die
Verpflichtung zu gegenseitigem Respekt, Offenheit und zur
Verwirklichung der personlichen, individuellen Entwicklungs-
moglichkeiten. Diese Werte sind als Prinzipien im Leitbild der
Deutschen Welle festgehalten und sind Grundlage fiir personal-
wirtschaftliche Entscheidungen.

Neben dieser interkulturellen Kompetenz gehdren zu diesem
Denkansatz auch die Handlungsfelder Gleichstellung von Mann
und Frau, der bestmdgliche Einsatz von Menschen mit Behin-
derungen und die Arbeitssituationen von dlteren und jungen
Beschiftigten im Rahmen der demografischen Entwicklung.

5.2 Zwischenbericht zum
Gleichstellungsplan 2010 - 2013

Gleichstellung gehort zum Selbstverstandnis der DW. Seit vie-
len Jahren sind Familienfreundlichkeit und Chancengleichheit
Bestandteile der Personalpolitik, die die unterschiedlichen Le-
benssituationen von Frauen und Méannern in der Organisati-
onsstruktur, in der Personalentwicklung, in der Gestaltung von
Arbeitsprozessen und Arbeitsabldufen sowie in der Kommuni-
kation berticksichtigen. Gleiche Chancen und familienfreundli-
che Rahmenbedingungen sind wichtige Erfolgsfaktoren, zudem
leisten sie einen wichtigen Beitrag zur Wettbewerbsfahigkeit.

Der Gleichstellungsplan 2010-2013 hat gezeigt, dass die Deut-
sche Welle in den letzten Jahren weiterhin deutliche Erfolge in
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und bei der Umset-
zung von Chancengleichheit erreichen konnte. Dazu zdhlt ein
stetiger Anstieg der Teilzeitquote und der Anzahl der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter, die Elternzeit in Anspruch nehmen,
die Verbesserung der Relationen bei der Eingruppierung zwischen

Maénnern und Frauen, die Erh6hung des Frauenanteils bei Ho-
hergruppierungen sowie die Reduzierung der Unterreprasen-
tanz von Frauen in vielen Bereichen.

Im Jahr 2012 wurde in Abstimmung mit den Gleichstellungsbe-
auftragten der Zwischenbericht zum Gleichstellungsplan 2010-
2013 erstellt. Gegenstand des Zwischenberichts ist die Priifung,
inwieweit die im Gleichstellungsplan 2010-2013 gesetzten Zie-
le durch die angedachten Mafinahmen bis Ende 2013 erreicht
werden konnen. Aufgrund der Ist-Analysen und Evaluation der
Ziele des Gleichstellungsplans ergibt sich aus dem Zwischen-
bericht, dass die DW insgesamt auf einem guten Weg ist, die
selbstgesteckten Ziele des Gleichstellungsplans zu erreichen.

Ziele und Mafinahmen des Gleichstellungsplans 2010-2013

Zur Verbesserung der Chancengleichheit soll der Frauenanteil
in unterreprasentierten Bereichen um vier Prozent erhoht wer-
den. In héheren Vergiitungsgruppen (I-III) wird eine Steigerung
des Frauenanteils um drei Prozent angestrebt. Aus den Analy-
sen des Zwischenberichts ergibt sich, dass insbesondere der An-
teil der weiblichen Fiihrungskrifte ausgebaut werden und die
Zielmarke von drei Prozent bereits Ende 2011 Uberschritten wer-
den konnte. Es wird allerdings auch erkennbar, dass aufgrund
der geringen Personalfluktuation und des Personalabbaus ein
Abbau der Unterreprasentanz nur sehr langsam erfolgen kann.

Ein weiteres Ziel des Gleichstellungsplans 2010-2013, den Frau-
enanteil im Bereich der technischen Berufe um vier Prozent zu
erhohen, kann hingegen voraussichtlich nicht erreicht werden.
Trotz intensiver Bemihungen konnte die Unterreprasentanz in
den letzten zwei Jahren nur um ein Prozent reduziert werden.
Die Deutsche Welle wird ihre Anstrengungen, Frauen und junge
Midchen fiir medien- und informationstechnische Bereiche zu
begeistern, unvermindert fortsetzten und die bisherigen Maf3-
nahmen stetig weiterentwickeln.

Die Zielerreichung beztiglich der Verglitungs- und Beschiftigten-
struktur schreitet aufgrund der anhaltend geringen Fluktuation
sowie des Personalabbaus durch Vorruhestande beziehungsweise
Nichtverldngerung von Fristvertragen im Zuge der Strukturreform
nur langsam voran. Trotz der deutlichen Erfolge beim Frauenan-
teil in Fihrungspositionen konnte der Nachholbedarf der Vergan-
genheit in den oberen Vergiitungen noch nicht ausgeglichen wer-
den. Daher wird es héchstwahrscheinlich nicht méglich sein, den
Frauenanteil in den oberen Vergiitungsgruppen bis 2013 um ins-
gesamt drei Prozent zu steigern, auch wenn sich die DW nach wie
vor darum bemitiht. Auch ist zu erwarten, dass sich der im Gleich-
stellungsplan aufgezeigte Trend, dass sich der Frauenanteil in den
unteren Vergiitungsgruppen weiter reduziert und in den oberen
Vergilitungsgruppen langsam erhoht, weiter fortgesetzt wird.
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Um den aktuellen Stand der Gleichstellung gemeinsam zu dis-
kutieren und kontinuierlich zu optimieren, wurde erstmalig
eine Arbeitsgruppe mit den Gleichstellungsbeauftragten sowie
Vertretern des Gesamtpersonalrats und der Personalabteilung
gebildet.

5.3 Interkulturelle Kompetenz

Ein wichtiges interkulturelles Handlungsfeld der Personalar-
beit ist die Beschiftigung von ausldndischen Gastredakteu-
rinnen und -redakteuren in den Multimediaredaktionen. Auf
Basis sogenannter E-Vertrdge (Ergdnzungsvertrige) werden
auslandische Gastredakteurinnen und Gastredakteure fiir ei-
nen befristeten Zeitraum eingestellt. Durch ihr Know-how,
ihre aktuellen kulturellen, gesellschaftlichen und sprachlichen
Kenntnisse werden die Programminhalte der Deutschen Welle
um zusdtzliche regionalen Kompetenzen erginzt. Die Bericht-
erstattung Uber Deutschland wird damit noch besser an der
Mentalitdt der Mediennutzer des Sendegebietes ausgerichtet.
In der Regel werden diese Gastredakteurinnen und Gastredak-
teure flr die Dauer der Beschaftigung von ihrer Heimatrund-
funkanstalt freigestellt.

Nationalitaten

UmdenBerufsstartamneuen Arbeitsplatzbeider Deutschen Welle
moglichst reibungslos zu gestalten, wird der gesamte Prozess der
Einreise von einem externen Dienstleister, einem Relocation-
Service, begleitet. Die Unterstiitzung umfasst Dienstleistungen
von der Abholung am Flughafen tiber die Unterstiitzung bei der
Beschaffung von Wohnraum bis hin zur Abwicklung von mit
dem Umzug zusammenhidngenden Formalititen in Deutsch-
land. Hinzu kommt die finanzielle Unterstiitzung des Familien-
nachzugs durch die Deutsche Welle (ab dem zweiten Beschafti-
gungsjahr).

Die Deutsche Welle férdert zudem den Erwerb der deutschen
Sprache — je nach Fallgestaltung entweder durch Vermittlung
und Finanzierung eines Sprachkurses im Heimatland oder
am Standort Bonn vor Vertragsbeginn durch einen Intensiv-
Deutschkurs in einer externen Sprachschule. Wahrend der Be-
schaftigung werden die Deutschkenntnisse hausinterne Kur-
se intensiviert. Das Engagement der DW zahlt sich besonders
durch eine wesentlich schnellere Einarbeitung der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter aus. Bei Bedarf konnen die Gastredak-
teurinnen und Gastredakteure auch fiir weitergehende Beschaf-
tigungen gewonnen werden. Im Rahmen einer besonderen
Qualitétsoffensive nehmen diese an einem Fortbildungspro-
gramm teil, in dem grundlegende journalistische und weiterge-
hende Fachkompetenzen vermittelt werden. Insbesondere sind
die journalistischen Qualititsstandards zu beachten.

Gesamt

Festangestellte

Fristvertragler

Stand: 31.12.2012
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Personalstrategisch steht hier ein leistungsfihiger Recruiting-
Pool zur Verfligung. Fur die Gastredakteurinnen und Gastredak-
teure ist die Deutsche Welle ein sehr attraktiver Arbeitgeber.Im
Sinne des Personalmarketings verfligt die DW auf diesem Ar-
beitsmarkt tiber ein Alleinstellungsmerkmal.

Ein weiterer erfolgreicher Recruiting-Weg fiir die Redaktionen
wurde durch das seit vielen Jahren bestehende hohe Enga-
gement der DW bei der Ausbildung von Praktikantinnen und
Praktikanten geschaffen. Die Multimediadirektion Regionen
ladt neue Praktikantinnen und Praktikanten (2012 wurden in
der DW insgesamt 503 Praktikantinnen und Praktikanten be-
schaftigt) regelmaflig zu Praktikantentagen ein. Vorgestellt
werden journalistische Standards der Deutschen Welle, Infor-
mationen zu den Programmen der DW und Einfithrungsveran-
staltungen zur deutschen Geschichte und Kultur (zum Beispiel
Besichtigung des Hauses der Geschichte in Bonn).

5.4 Menschen mit Behinderungen

Die aus der UN-Konvention fiir Menschen mit Behinderungen
folgende Politik der Bundesregierung strebt an, die Inklusion
voranzutreiben. Inklusion bedeutet, Menschen mit Behinde-
rung Uberall selbstverstandlich mit einzubeziehen. Es sollen
Voraussetzungen fiir das gesellschaftspolitische Ziel geschaffen
werden, einen Wandel von Fiirsorge hin zu echter, selbstbe-
stimmter Teilhabe voranzutreiben. Dazu miissen Wege gefun-
den beziehungsweise Hiirden beseitigt werden, damit alle die
gleichen Chancen haben. Bildung, Beschaftigung und Qualifi-
zierung spielen eine zentrale Rolle.

Die Deutsche Welle setzt ihre gesellschaftspolitische Verant-
wortung um, indem sie seit vielen Jahren Menschen mit Behin-
derungen weit tiber die vorgegebene gesetzliche Quote hinaus
beschaftigt und fordert. Bei durchschnittlich insgesamt 1.397
zu bertuicksichtigenden Arbeitsplatzen wurden 2009 im Durch-
schnitt 92 Menschen mit einem Grad der Behinderung (GdB)
von 50 oder mehr beschiftigt. Im Jahr 2010 lag die Quote bei
durchschnittlich 6,58 Prozent und somit wiederholt tiber der
gesetzlichen Pflichtquote von fiinf Prozent. Regelméfig erhal-
ten junge Menschen mit Behinderung Ausbildungsplitze. Zum
Stichtag 31.12.2011 gab es unter den 51 Auszubildenden drei jun-
ge Menschen mit einer Schwerbehinderung. Auch ohne per-
sonelle Vakanzen unterstiitzt die Deutsche Welle im Einzelfall
die befristete Beschaftigung von Menschen mit Behinderung
im Rahmen von finanziell geférderten Eingliederungsmafinah-
men. Dabei spielen befristete Beschéftigungsmaoglichkeiten zur

Verbesserung der Chancen auf dem Arbeitsmarkt eine grofie
Rolle. Der aufgrund gemeinsamer Integrationsziele zwischen
Geschiftsleitung und der Vertretung der Menschen mit Behin-
derung eigens eingerichtete Finanzpool ermoglicht in Einzel-
féllen die finanzielle Aufstockung staatlich bezuschusster Maf3-
nahmen zur Eingliederung.

Der konstruktive Dialog mit der Vertretung der Menschen mit
Behinderung zeigt sich seit Jahren besonders deutlich im Be-
reich der betrieblichen Eingliederung (§ 84 SGB IX).
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