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B | EIGENTUMER*INNEN & FINANZPARTNER*INNEN

TRANSPARENZ UND MITENTSCHEIDUNG

Auszug aus dem Arbeitsbuch
Gemeinwohl-Bilanz 5.0

B4 | Eigentum und Mitentscheidung

Ein Unternehmen lebt vom gemeinsam
getragenen Sinn der unternehmerischen
Tatigkeit, dem daraus entwickelten gemein-
samen Zukunftsbild und guter Zusammen-
arbeit. Dies gelingt vor allem durch gemein-
sames Entscheiden, Mitgestalten und

damit Mitverantworten — am besten durch
Mitunternehmerschaft. Dieses Ziel kann
durch eine passende Rechtsform unterstutzt
werden, die das Ubernehmen oder Uber-
tragen von Eigentumsanteilen im Sinne ech-
ter Mitunternehmerschaft erleichtert. Die
Beteiligung weiterer Berlihrungsgruppen
kann die Gemeinschaft stérken und die
weitere Unternehmensentwicklung wider-
standsfahiger gestalten.

Ein GWO-Unternehmen ...

... ermoglicht die Teilnahme an Entschei-
dungen durch bestmégliche Transparenz
Uber die unternehmerische Tatigkeit und
geplante Ziele.

... bereitet relevante Beriihrungsgrup-
pen auf die Ubernahme von Miteigentum
gezielt vor.

... entwickelt als lernende Organisation
gemeinsame Entscheidungsprozesse stetig
weiter.

BLATTWERK

2 | D3 | D4 | E1 |

GEWINNVERTEILUNG
IM KONSENS

Die Griindung der Blattwerk Gartengestaltung
GmbH im Jahr 1982 basierte auf der Idee, sich im
Wirtschaftsbetrieb demokratischen Grundprinzipien
zu verpflichten. Damals wurden Hierarchien hinter-
fragt und alternative, gesellschaftliche Projekte aus-
probiert. Blattwerk wollte diese damals revolutionéren
Vorstellungen auch auf die Wirtschaft Gbertragen.

In der ersten Existenzphase des Betriebes bis Mitte
der 1990er Jahre waren alle Mitarbeitenden auch
Teilhaber*innen. Die Erfahrung, dass bei wachsender
UnternehmensgréBe nicht alle Mitarbeitenden auch
Unternehmer*innen sein wollten, fihrte zur Differen-
zierung in den Aufgaben und zur Ausbildung der
wirtschaftlich im Mainstream weiterhin Ublichen Hierar-
chien. Trotzdem halt die Auseinandersetzung tber
das Fur, Wider und Wie von Macht und Teilhabe im
Betrieb bis heute unvermindert an. Die breite Vertei-
lung der Eigentumsverhaltnisse auf aktuell sechs Ge-
sellschafter*innen und eine relativ flache Hierarchie
sind aus den Anfangen des Betriebs erhalten ge-
blieben, ebenso wie die durchgangige Praxis, dass

alle Entscheidungen prinzipiell diskutabel, und dass
Entscheidungsprozesse so transparent wie mdglich ge-
staltet und im Konsens entschieden werden. Entschei-
dungen werden bei Blattwerk nach dem Subsidiari-
tatsprinzip verteilt und auf verschiedenen Ebenen
getroffen: Alle sechs Gesellschafter*innen arbeiten im
Betrieb mit und haben nicht mehr Rechte als andere
Mitarbeitende. Ziel ist es, dass in Zukunft weitere
Mitarbeitende zu Gesellschafter*innen werden. Dies
wird offen kommuniziert. Die Gesellschafter*innen ha-
ben ein Mitspracherecht bei Investitionen tber 10.000
Euro. Alle drei Monate finden Gesellschafter*innenrun-
den statt. Entscheidungen werden nach prozentualem
Anteil an der Gesellschaft abgestimmt.

Beschllsse brauchen eine Zustimmung von mindestens
75 Prozent. Beschlisse kdnnen mit einem Stimm-
anteil von lediglich 25 Prozent abgelehnt werden. Dies
soll verhindern, dass Entscheidungen durchgedriickt
werden, und das Streben nach der besten Lésung

fur alle férdern. In der Praxis wurden bisher alle
Gesellschafter*nnen-Entscheidungen einstimmig



B4 | Eigentum und Mitentscheidung

#ecogoodpractice

Blattwerk Gartengestaltung GmbH
Branche: Garten- und Landschaftsbau
Mitarbeitende: 21 (VZA)

Ort: Stuttgart (DE)

www.blattwerk-gartengestaltung.de

getroffen! Wenn nétig, lassen sich die Beteiligten Zeit,
um Einwénde ernst zu nehmen und als Chance im Rin-
gen um die beste Entscheidung zu verstehen.

Die wichtigen Themen des laufenden Betriebes
werden in der monatlichen Leiter*innenversammlung
(Abteilungsleiter*innen, Geschaftsfihrung und Aus-
bildner*in) besprochen und entschieden. Zwar sind
viele Verantwortungstrager*innen auch Gesell-
schafter*innen; offene Stellen im Betrieb, auch
Flhrungspositionen, werden jedoch unabhangig davon
besetzt, ob jemand Gesellschafter*in ist. Alle wichtigen
Positionen im Betrieb sind mit Doppelspitzen besetzt.
Das bewahrt davor, einseitige Entscheidungen zu
treffen, die gegebenenfalls nicht angemessen sind.
Zudem l|3sst sich hierlber besser austarieren, wer eher
mitarbeitenden- und wer eher kund*innenorientiert
denkt. Macht ist bei Blattwerk kein Selbstzweck,
sondern Dienst an der Gemeinschaft und soll auf
maéglichst viele Schultern verteilt werden. Zusatzlich
zu den Zusammenkinften der Gesellschafter*innen
und Leiter*innen gibt es noch ein bis zwei Abteilungs-

runden und zwei bis drei Betriebsversammlungen pro
Jahr, sowie den wochentlichen Morgenkreis, in dem
jede/r Mitarbeitende aktuelle Themen ansprechen
kann. Die Protokolle aller Besprechungen sind fir die
Beteiligten zuganglich. Die jahrlichen Entscheidungen
iber die Verteilung des Unternehmensgewinns
verdeutlichen, dass der Betrieb sich breite, interne
Aushandlungsprozesse erméglicht. Dabei wird bis
zum Konsens dariiber diskutiert, ob tiberhaupt
ausgeschiittet wird und wenn ja, welcher Anteil im
Unternehmen verbleibt, und wie die Ausschiittung
im Verhiltnis von Mitarbeitenden und Teilhaber*in-
nen verteilt wird. Das Ausschiitten von Gewinn an

die Teilhaber*innen wird dabei besonders kontrovers
diskutiert. Hier kommen teilweise noch sozialistisch ein-
gefarbte Wurzeln des Betriebs zum Vorschein: Welchen
Anteil am Wert des Unternehmens hat der Besitz von
Produktionsmitteln im Vergleich zur Arbeit? Hinzu
kommt aktuell, dass das bevorstehende Ausscheiden
eines Geschéftsfiihrers und Griinders neue Fragen
aufwirft: Ohne Gewinnausschlttung erhéht sich der

Betriebsentscheidungen im Konsens © Blattwerk

Wert des Betriebes. Dies wiirde zur Folge haben, dass
die Aufnahme neuer Gesellschafter*innen in Zukunft
an der hohen finanziellen Hirrde scheitern kénnte. Den
Gewinn hingegen auf die Belegschaft komplett umzu-
legen, kénnte Anspriiche erwecken, die in schlechteren
Zeiten nicht erflllt werden kénnen. Es bleibt ein sen-
sibler Bereich. Die kontroverse Auseinandersetzung
zeigt, dass Blattwerk kein rein rendite-orientierter
Betrieb ist, sondern eine faire Verteilung des erwirt-
schafteten Mehrwerts anstrebt. Durch die kontinuier-
liche Vermittlung der Griindungsideen von Blattwerk
und die praktische Beschaftigung mit alternativen
Betriebs- und Gemeinschaftsmodellen ist ein Stamm
von Mitarbeitenden gewachsen, der es gewohnt

ist, klassische Vorbilder in Frage zu stellen und auch
Wirtschaft neu zu denken. Mehrere Generationen
von Mitarbeitenden, die versuchen, sich kritisches
Denken zu bewahren, treffen heute im Betrieb
aufeinander und tragen zu der lebendigen Unter-
nehmenskultur von Blattwerk bei.
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MENSCHENWURDE

Auszug aus dem Arbeitsbuch
Gemeinwohl-Bilanz 5.0

C1 | Menschenwiirde am Arbeitsplatz
Gelebte Menschenwiirde zeigt sich in einer
mitarbeitendenorientierten Unternehmens-
kultur, die auf Respekt, Wertschatzung

und Vertrauen aufbaut. Vielfalt in der Be-
legschaft wird als Chance gesehen und
genutzt. Es wird ein gesundheitsférderndes
Arbeitsumfeld geschaffen. Der Mensch
steht im Mittelpunkt und wird nicht als
Produktionsfaktor gesehen.

Ein GWO-Unternehmen ...

... lebt eine respektvolle und offene Unter-
nehmenskultur und Kommunikation.

... sorgt fur einen Einsatz der Mitarbeiten-
den nach ihren personlichen Starken, schafft
Handlungsspielrdume fiir Selbstorganisation
und fordert die persénliche und berufliche
Entwicklung aller Mitarbeitenden.

... sieht Diversitat als Ressource.

FAHNENGARTNER

D3 |

g

ARBEITSZEIT IST

LEBENSZEIT

Seit 75 Jahren produziert das Familien-Unterneh-
men FAHNENGARTNER in Salzburg Fahnen und
Werbemittel fir den Innen- und AuBeneinsatz. Zu
den Kund*innen gehdrten im Laufe der Firmenge-
schichte auch groBe Sportveranstalter*innen wie die
olympischen Winterspiele 1976 in Innsbruck oder
2006 in Turin. Das Unternehmen wurde von Anni und
Arnold Gartner 1945 gegriindet. Neben der Herstel-
lung von Fahnen und Werbemitteln fir innen und
auBen wird heute auch ein Reparaturservice fur diese
angeboten. FAHNENGARTNER hat den Anspruch, ein
.Unternehmen der Menschlichkeit” zu sein. Auf die-
sem Prinzip aufbauend ist Uber die letzten Jahrzehnte
eine Unternehmenskultur entstanden, die den Men-
schen in den Mittelpunkt riickt. Denn Arbeitszeit ist
Lebenszeit. Die Mitarbeitenden sollen also keinen
~Einkommensplatz"” haben, sondern die Méglich-
keit auf einen Sinn stiftenden Arbeitsplatz, der auf
ihre Bediirfnisse eingeht und ihnen gleichzeitig
erlaubt, ihre Starken und Talente, aber auch ein
hohes MaB an Selbstorganisation und Mitbestim-

mung zu entfalten. Neben diversen Arbeitszeitmo-
dellen, die sich nach den individuellen Bedurfnis-
sen der Mitarbeitenden richten, gibt es auch die
Méglichkeit, sich in unterschiedlichen Arbeitsfeldern
auszuprobieren und diese bei Bedarf zu wechseln. In
ihrer fachlichen und persénlichen Weiterentwicklung
kann die Belegschaft zudem ein breites Spektrum

an Fortbildungen der eigenen Mitarbeiter*innen-
Akademie in Anspruch nehmen. Einen Schwerpunkt
dieser Fortbildungen bilden die Themen wert-
schitzendes Feedback und Konfliktmanagement.
Alle Mitarbeitenden erhalten zu Beginn ihrer Ein-
stellung mehrtégige Schulungen in diesen Themen-
feldern. Diese bilden die Grundlage fir eine respekt-
volle und wertschatzende Unternehmenskultur, die
sich auch durch die Mdglichkeit regelmé&Biger Feed-
backgesprache auszeichnet. Dadurch sollen mégliche
Konflikte friihzeitig erkannt und vermieden werden,
was sich wiederum positiv auf die Reduktion von
Stress und auf die Gesundheitspravention auswirkt.
Diese Feedbackkultur schlie3t auch regelmaBige



C1 | Menschenwiirde
am Arbeitsplatz

#ecogoodpractice
FAHNENGARTNER
Branche: Bekleidungsindustrie
Mitarbeitende: 90 (VZA)

Ort: Mittersill (AT)

www.fahnen-gaertner.com

Befragungen der Belegschaft und Méglichkeiten der
Mitwirkung ein. [deen und Verbesserungsvorschlage
der Mitarbeitenden werden gemeinsam auf Tauglich-
keit geprift und entsprechend umgesetzt. Vielfalt
und Toleranz gelten dabei als wertvolle Quellen fir
erfolgreiche Teamarbeit. Auch auf Chancengleich-
heit legt das Unternehmen groBBen Wert. So sind
jeweils 50 Prozent der Fiihrungspositionen von
Frauen und Mannern besetzt. Eine weitere wichtige
Saule der Unternehmenskultur besteht im mehrfach
ausgezeichneten Gesundheitsprogramm "XUNDI'.
Entstanden ist dieses vor etwa zehn Jahren auf Initia-
tive von Mitarbeitenden. Die Idee war es zunachst,
fur jeden mit dem Fahrrad zuriickgelegten Kilometer
des Arbeitswegs zehn Cent in einen Firmenfonds

mit sozialem Zweck einzuzahlen. Mit beachtlichem
Erfolg: Immer mehr Mitarbeitende beteiligten sich
und verbanden so ein Mehr an kérperlicher Bewe-
gung mit einer 6kologischeren Anfahrt sowie der
Forderung eines sinnstiftenden Zwecks. Relativ schnell
entwickelte sich aus dieser Initiative ein breites Pro-

B

FAHNENGARTNER-Team bei der gemeinsamen Arbeit. © FAHNENGARTNER

gramm fiir die Belegschaft, das bis heute gerne von
den Mitarbeitenden angenommen und getragen wird.
Heute umfasst XUNDI Sport- und Bewegungskurse
von Squash bis Yoga, Angebote im Bereich Ge-
sundheit und Erndhrung wie die Riickenschule oder
Kochkurse, Fortbildungen zum Umgang mit medi-
aler Reiziiberflutung, Gratis-Nachhilfe fiir Auszubil-
dende oder gemeinsame Wandertage. Neben
steigender Zufriedenheit fiihrte XUNDI auch zu
einem Riickgang der Krankenstandsquote auf etwa
zwei Prozent. Zu XUNDI gehért auch der eigene
Betriebskindergarten ,,Pfifferlingplatzl”, der sowohl
fur die Mitarbeitenden als auch fur die Allgemeinheit
zuganglich ist. Auch die eigene Betriebskantine ist
Teil von XUNDI - dort legt man hohen Wert auf die
Verwendung frischer, regionaler und gesunder Pro-
dukte. So kommt das Gemlse auch aus dem eigenen
Betriebsgarten. Gerichte kénnen auch mit nach Hause
genommen werden. Das ganze Programm wird
einmal pro Jahr evaluiert und vom 'XUNDI-Kreis'
koordiniert. Dieser Arbeitskreis besteht aus Mit-

gliedern der Belegschaft und trifft sich mehrmals
im Jahr, um das Programm kontinuierlich nach den
Bediirfnissen der Mitarbeitenden weiterzuent-
wickeln. Das breite Angebot von XUNDI ist natirlich
nicht gerade glinstig. Die Geschaftsfiihrung bewertet
das Programm durch seine starke Vorsorgewirkung als
wirtschaftlich.

Durch das Prinzip ,,Vorsorge statt Nachsorge” ist
XUNDI nicht nur aus sozialer, sondern auch aus
dkonomischer Sicht sinnvoll. ,Bei uns scheint auch
nicht jeden Tag die Sonne, es regnet und stiirmt auch
mall” meint Geschéftsfihrer Gerald Heerdegen. Die
sonnigen Tage scheinen bei FAHNENGARTNER aber
zu Uberwiegen. Nicht zuletzt durch eine Unterneh-
menskultur, bei der der Mensch im Mittelpunkt steht.
Fir die Errungenschaften in diesem Bereich erhielt
das Unternehmen 2020 den TRIGOS-Preis fur verant-
wortungsvolles Wirtschaften.

25


http://www.fahnen-gaertner.com

Links | Inhalt | Kompakt | A1 | A2 | A3 | A4 | B1 | B2

26

C | MITARBEITENDE

SOLIDARITAT UND GERECHTIGKEIT

Auszug aus dem Arbeitsbuch
Gemeinwohl-Bilanz 5.0

C2 | Ausgestaltung der Arbeitsvertrage
Arbeitsvertrage regeln die Zusammenarbeit
zwischen Organisation und Mitarbeiten-
den. Die Ausgestaltung und Zuweisung
von Ressourcen wie Verdienst, Zeit, Sicher-
heit oder Balance hat einen erheblichen
Einfluss auf die Leistungsbereitschaft, das
Sicherheitsempfinden und das Wohlerge-
hen der Mitarbeitenden. Die individuelle
Ausgestaltung der Arbeitsvertréage bei
gleichzeitiger und weitgehender Selbst-
bestimmung der Mitarbeitenden ist
erklartes Ziel.

Ein GWO-Unternehmen ...

... verbessert die vertraglich geregelten
Arbeitskonditionen fortwahrend.

... ermoglicht eine hohe Individualitat in der
vertraglichen Ausgestaltung.

... diskutiert die Grundlagen der Arbeits-
konditionen offen mit allen Mitarbeitenden.
... ermachtigt Mitarbeitende, weitreichende
Entscheidungen selbst zu treffen.

|B3 |B4|c1|C2|c3|

BIO VERLAG

TEILEN, TEILHABE,

TEILZEIT

Die Produkte des Aschaffenburger Medienhauses
bio verlag gmbh handeln von Nachhaltigkeit, bio-
logischer Erndhrung und fairem Handeln. Neben
Internetportalen und Marktforschungsangeboten
publiziert der Verlag mehrere Zeitschriften fir End-
kund*innen und Akteur*innen in der Bio-Branche,
beispielsweise das Kundenmagazin Schrot&Korn, das
kostenlos im Bio-Fachhandel erhaltlich ist. Beteili-
gung der Mitarbeitenden ist fester Bestandteil des
bio verlags. Seit 2011 ist der bio verlag auch recht-
lich — Uber Kapitaleinlagen der Mitarbeitenden in
eine Beteiligungsgesellschaft, welche fast 75 Pro-
zent der Stimmrechte halt — in Mitarbeitendenhand.
.Beteiligung von Mitarbeitenden bedeutet mehr als
Mitbestimmung”, erklart Heike Ulrich, Referentin der
Geschéftsfihrung. ,,Wir sind gelibt darin, Entschei-
dungen gemeinsam zu treffen, von gréBBeren
Anschaffungen bis hin zu strategischen Fragen.
Entscheidungen brauchen Zeit, in der Umsetzung
sparen wir diese aber ein. Weil verschiedene Blick-
winkel berucksichtigt und auch Einwande ernst ge-
nommen werden, tragen am Ende alle die Losungen

mit.” Fur Ulrich, die von einem DAX-Konzern zum

bio verlag wechselte, war es besonders ungewdhn-
lich, sogar die Verdienste gemeinsam zu besprechen.
Statt zur Geheimhaltung der Arbeitsvertrage zu
verpflichten, fiihrt der bio verlag eine fiir alle ein-
sehbare Tabelle, die festhilt, wer aktuell in welcher
Stufe mit welcher Stundenzahl wieviel verdient.
Die Einstufung wird in regelmiBigen Intervallen
anhand transparenter Kriterien iiberpriift.
Mitarbeitende kénnen auch eine auBBerplanméBige
Uberpriifung beantragen. Fiir eine Veranderung bis
zu einer bestimmten Gehaltsstufe argumentiert die
Fuhrungskraft, und dariiber hinaus begriinden Mit-
arbeitende selbst vor dem Gesamttreffen mit 75
Kolleg*innen, warum sie in der néchsten Gehalts-
stufe richtig sind. Es geschieht daher auch, dass sich
eine langjahrige Fihrungsperson einer tieferen Ge-
haltsstufe zuordnet, wenn sie Verantwortung abgibt.
Als Begriindung fiir Einstufungen werden Leistungen
angesprochen, nicht so sehr die finanziellen Bedarfe
der Person. Bei finanziellen Notlagen von Mitarbeiten-
den jedoch, z.B. bei einer schweren Erkrankung, kann



C2 | Ausgestaltung der
Arbeitsvertrage

#ecogoodpractice
bio verlag gmbh

Branche: Verlag
Mitarbeitende: 55 (VZA)
Ort: Aschaffenburg (DE)

www.bioverlag.de

die von Mitarbeitenden gefiihrte bioverlag-Stiftung
einspringen. AuBBer des monatlichen Bruttogehalts
erhalten Mitarbeitende eine Erfolgsbeteiligung,
welche gemeinsam auf Basis des Jahresabschlusses
vereinbart wird. Diese wird im Verhaltnis zur ge-
leisteten Arbeitszeit ausgezahlt, was sich nivellie-
rend auf das Gehaltsniveau auswirkt. Aktuell ist das
héchste Gehalt im Verlag knapp dreimal so hoch
wie das niedrigste. Die Mitarbeitenden haben

fiir sich 35 Stunden als volle Wochenarbeitszeit
definiert, u.a. um mehr Menschen beschéftigen zu
konnen, und sie mochten sich selbst eine flexible
Wochenarbeitszeit ermdglichen. Um dieses Ziel mit
den gemeinschaftlichen und geschaftlichen Bedarfen
in Einklang zu bringen, hat sich eine differenzierte
Praxis zur Arbeitszeitorganisation entwickelt:
Grundsiatzlich kénnen alle Mitarbeitenden unter
Beriicksichtigung der Arbeitserfordernisse in Ab-
stimmung mit der Geschéftsleitung und den direk-
ten Kolleg*innen ihre Arbeitszeit flexibel und ohne
Kernzeit selbst organisieren. Fiir die notwendige
Abstimmung in den Teams gibt es kein formelles

Die Mitarbeitenden sind beteiligt an Erfolg, Kapital und Entscheidungen. © bio verlag

Verfahren, alle bleiben im Gespréach miteinander,
fiihlen sich verbunden. Es wird versucht méglichst
allen Bediirfnissen gerecht zu werden, ob es um
Urlaubsplanung in den Schulferien geht — ein Drittel
der Belegschaft hat Kinder unter zwélf Jahren — oder
um die Klarung, wann ein Hund mit ins Biro kann.
Das Angebot, von zuhause aus zu arbeiten wurde
angenommen: 2018 fand bereits durchschnittlich

16 Prozent der Arbeitszeit im Homeoffice statt und
im Pandemiejahr 2020 wechselte fast die gesamte
Belegschaft dorthin. Kluge unternehmensweite
Vereinbarungen erleichtern zudem die flexible
Gestaltung der Wochenarbeitszeit: Fir die regel-
mé&Bigen Gesamttreffen, an denen eine groBe Zahl
von Mitarbeitenden teilnimmt, sind acht Mittwoch-
Termine im Jahr festgelegt. Wochentliche Bereich-
streffen und alle anderen Treffen mit mehreren Per-
sonen sollen auch méglichst mittwochs stattfinden,
um die anderen Tage freier zu machen, was Planung
und Koordination von Arbeit und Privatleben ver-
einfacht. Ebenfalls hilfreich fir Mitarbeitende, die
nicht in Verlagsnahe wohnen, ist die Méglichkeit,

im Verlagsgeb&ude zu Ubernachten. Der bio verlag
gestaltet Arbeitszeitmodelle biografiefreundlich
und ermoglicht Anpassungen nach den personlichen
Erfordernissen, z.B. fir Alleinerziehende je nach Alter
der Kinder oder bei Pflegearbeit.

Vor diesem Hintergrund kann der Verlag auf eine
lange Teilzeit-Tradition zuriickblicken. Heute arbei-
ten 70 Prozent (56 von 75) der Mitarbeitenden

- darunter auch méannliche Mitarbeitende - in
Teilzeit mit durchschnittlich 27 Wochenstunden.
Je nach Bedarf und im Rahmen der geschéftlichen
Maglichkeiten kénnen Mitarbeitende Uber die ver-
traglich festgelegten Wochenstunden hinaus Projekt-
stunden dazunehmen; oder Arbeitszeiten ansparen,
um dann en bloc tber mehrere Wochen ein Sab-
batical zu nehmen. Auch Fihrungskréfte nutzen die
Flexibilitdt: So werden beispielsweise zwei der vier
Geschéftsleitungspositionen im Job-Sharing von je
zwei Personen ausgelbt.
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OKOLOGISCHE NACHHALTIGKEIT

Auszug aus dem Arbeitsbuch
Gemeinwohl-Bilanz 5.0

C3 | Férderung des 6kologischen
Verhaltens der Mitarbeitenden
Pionierunternehmen sind wesentliche
Multiplikatoren zur Stérkung des 6kolo-
gischen Bewusstseins der Mitarbeitenden.
Daher kommt der Vorbildfunktion und der
Anreizpolitik von Unternehmen zur
Forderung des 6kologischen Bewusstseins
und Verhaltens im beruflichen Alltag der
Mitarbeitenden eine Schlisselrolle zu.

Ein GWO-Unternehmen ...

... entwickelt dkologisches Bewusstsein
und fordert 6kologisches Verhalten der
Mitarbeitenden.

... schafft Rahmenbedingungen fir die
Umsetzung von Projekten, die nachhaltiges
Verhalten férdern.

... trégt durch seine Unternehmenskultur
sowie interne Prozesse zur Umsetzung von
MaBnahmen zu wesentlichen ékologischen
Aspekten bei.

VOELKEL

STREUOBST POLITISCH

Aus dem Traum vom freien Leben auf dem Lande und
einer mobilen Saftpresse in den 1920er Jahren ent-
stand Voelkel. Mit Gleichgesinnten aus der Jugend-
bewegung Wandervogel siedelten die UrgroBeltern
der jetzigen Unternehmergeneration Margret und
Karl Voelkel auf den Hohbeck, einen diinn besiedelten
Landstrich in Niedersachsen: |hr romantischer Traum
von einem einfachen Leben mit vier Kindern im Ein-
klang mit der Natur wurde besonders in den Wintern
hart auf die Probe gestellt. Das Mosten des Fallobsts
ermdglichte ein zusatzliches Einkommen. Die Familie
blieb dem Standort bis heute treu und Deutschlands
groBter Biosafthersteller Voelkel bietet inzwischen
Uber 300 Menschen in der strukturschwachen Region
des Wendlands sichere Arbeitsplatze.

Die Voelkels bepflanzten und bewirtschafteten
ihren Obstgarten schon damals nach anthropo-
sophischen Gesichtspunkten und verankerten so
im Familienunternehmen das Bewusstsein einer
Verantwortung fiir Mensch und Natur, die tiber das
Unternehmen hinausreicht.

Voelkel férdert heute Uber seine Lieferkette die re-
gionale Bio- und Demeter-Landwirtschaft sowie den
fairen Anbau von Obst und Gemdise. Das Unterneh-
men setzt sich fir samenfeste Sorten sowie den
Erhalt von Artenvielfalt und Streuobstwiesen ein, ist
Mitinitiatorin der Initiative 'Ackergifte? nein danke!'
und versteht 'Bio' auch explizit als soziale Verant-
wortung. Die heutige Unternehmergeneration, vier
Briider, engagieren sich zum Beispiel in der Hilfe fur
Geflichtete sowohl auf der Insel Lesbos als auch im
benachbarten Gartow. So ist es fir das Unternehmen
auch selbstversténdlich, den Widerstand gegen die
Endlagerung des Atommiills in Gorleben oder, wie
im Herbst 2019, die Klimastreikenden solidarisch mit
Freisaften zu ermutigen. Hierfir ist Wissen tber Nach-
haltigkeit im gesellschaftlichen Alltag grundsatzlich
wichtig. Daher kommuniziert das Unternehmen die
verschiedenen Aspekte seiner 6kologischen Verant-
wortung — vom nachhaltigen Einkauf der Rohwaren
oder Uber eigene sozial verantwortliche Anbaupro-
jekte bis hin zur Qualitdt der Rohwaren und Endpro-
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dukte — nicht nur nach auBBen, sondern auch immer
nach innen. Ideen fir Neuprodukte zum Beispiel
kommen von Mitarbeitenden aus allen Bereichen und
werden gemeinsam bewertet. Das Bewusstsein fiir
Nachhaltigkeit und eine 6kologische Lebensweise
wird bereits im Bewerbungsprozess angesprochen,
so dass die Einstellung zu 6kologischem Verhalten
in der Unternehmenspolitik allen Mitarbeitenden
absolut bekannt ist. Mitarbeitende kénnen sich Gber
Kurz- und Intensivschulungen des Demeter-Vereins im
Haus fortbilden und Fachmagazine konsultieren. So
wird das 6kologische Bewusstsein der Mitarbeitenden
aus dem Unternehmen hinausgetragen: Im Herbst
2019 beteiligten sich 50 Mitarbeitende am Klimastreik
in Gartow und in Lichow. Die Demo-Transparente
wurden am Vortag auf dem Betriebsgelande gemalt
und genédht. Die Mitarbeitenden und deren Familien
werden durch eine Vielzahl an MaBBnahmen darin
unterstltzt, sich bewusst und nachhaltig zu ernédhren.
Uber ein Rabatt-System mit 'Saftmarken' kaufen Mit-
arbeitende Voelkel-Produkte giinstiger. Zusatzlich

Stefan Voelkel mit den vier Sohnen Jacob, Jurek, Boris und David Voelkel © voelkel

subventioniert das Unternehmen fir Mitarbeitende
den Einkauf im &rtlichen, unabhangigen Bioladen

zu zehn Prozent. Im hauseigenen Imbiss werden
Wildfleisch aus den umliegenden Waldern und aus-
schlieBlich Lebensmittel aus 6kologischer Herkunft
angeboten; dies zu stark vom Unternehmen subven-
tionierten Preisen. Jeden Tag wird frisch gekocht,

und es gibt neben einer Mahlzeit mit Fleisch oder
Fisch stets eine vegetarische oder vegane Alternative.
Wahrend der Arbeitszeit sind Getranke sowie frisches
Obst kostenlos fur alle Arbeitnehmer*innen verfigbar.
Das Firmengeldnde wurde in Zusammenarbeit mit
dem NABU naturnah umgestaltet. Auch nachhaltiges
Mobilitatsverhalten der Mitarbeitenden wird durch ein
Fahrrad-Leasing von JobRad unterstitzt. Bei dieser
Initiative kdnnen die Mitarbeitenden unter verschie-
denen Fahrradern und E-Bikes auswahlen, welches in
etwa zur Hélfte subventioniert wird. Das JobRad darf
auch zu privaten Zwecken genutzt werden und ist
dabei vollkaskoversichert. Ein weiterer Anreiz in Bezug
auf die Mitarbeiter*innenmobilitat ist die im Oktober

2019 eingefiihrte 'Okopramie’ fiir Gasfahrzeuge als
Dienstwagen. Hierbei werden 50 Prozent des Sach-
bezuges und 20 Prozent der Rechnungsbetrége fir
Biogas von Voelkel als Arbeitgeberin Gbernommen.
AuBerdem hat Voelkel auf seinem Firmenparkplatz
vier Elektro-Zapfsaulen errichtet, an denen die Mit-
arbeitenden E-Autos kostenlos laden kénnen.

Doch trotz all dieser MalBnahmen musste das Unter-
nehmen feststellen, dass die Mitarbeitenden fir ihren
Arbeitsweg Uberwiegend das Auto nutzen — Gber 90
Prozent. Dies liegt in den geografischen und struk-
turellen Gegebenheiten der Region begriindet: das
OPNV-Angebot fehlt fast vollstindig. Das Problem
ist allgemein bekannt. Bei Firmenstandorten im Iand-
lichen Raum kénnen es die betroffenen Firmen nicht
aus eigener Kraft 16sen. Hier braucht es kommunale
und Uberregionale Konzepte fir eine Verkehrswende.
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TRANSPARENZ UND MITENTSCHEIDUNG

Auszug aus dem Arbeitsbuch
Gemeinwohl-Bilanz 5.0

C4 | Innerbetriebliche Mitentscheidung
und Transparenz

Das Unternehmen bzw. die Organisation ist
ein Ort der aktiven Teilhabe und Mitwirkung
fur alle Mitarbeitenden. Sémtliche Mit-
arbeitende kdnnen ihre Ideen, Anregungen
oder Impulse einbringen und so Mitverant-
wortung Ubernehmen und zum Wohl| des
Unternehmens beitragen. Die Identifikation
mit dem Unternehmen bzw. der Orga-
nisation steigt, und die Weisheit der Vielen
wird genutzt.

Ein GWO-Unternehmen ...

... macht alle wesentlichen und kritischen
Daten fur Mitarbeitende transparent, leicht
einsehbar und verstandlich.

... lasst die Fihrungskrafte durch die Mit-
arbeitenden legitimieren und evaluieren.
... ermoglicht den einzelnen Teams ein
hohes Mal3 an Eigenverantwortung und
Entscheidungsfreiheit.

... ermoglicht es den Mitarbeitenden,
sich mit ihren Interessen, Beitragen

oder Impulsen einzubringen und mitzu-
entscheiden.

a|c1|c2|

SOULBOTTLES

w
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S

ARBEIT AN DER ARBEIT

Auch bei GWO-Unternehmen ist es eine Ausnahme-
erscheinung, dass ein Unternehmen bei den Schlissel-
indikatoren fir C4, Anteil der von den Mitarbei-
tenden legitimierten Fihrungskrafte und Grad der
Transparenz bei kritischen und wesentlichen Daten,
die volle Punktzahl erreicht. soulbottles wurde 2012
als Berliner Sozialunternehmen gegriindet, mit
dem Ziel ,,ehrliche”, 100 Prozent plastikfreie Trink-
wasserflaschen in die Welt zu bringen und damit
die Welt nachhaltiger, fairer und plastikfreier zu
machen. Die erste Flasche wurde tiber Crowdfunding
finanziert. Heute haben die mittlerweile 70 Mitarbei-
tenden bereits Uber eine Million Flaschen produziert
- und genauso viel Euro an Trinkwasserprojekte in
Nepal gespendet. Denn das Unternehmen hat eine
konkrete Vision: , Alle Menschen handeln gerne so-
zial-6kologisch nachhaltig, konsumieren ohne den
Planeten unnétig zu belasten und haben Zugang zu
sauberem Trinkwasser.” Diese leitet alle Entschei-
dungen und ist festgeschrieben, ebenso wie die
Tatsache, dass Gewinne reinvestiert werden mussen.

soulbottles gehért den Mitarbeitenden selbst,

die Uber die soulmates GbR 97 Prozent der Anteile
halten. Diese Rahmenbedingungen sind tber eine
Beteiligung der Purpose Stiftung fir immer festge-
legt: ,,Wir wollen, dass Fihrung nicht ein paar Wenige
Ubernehmen, sondern dass alle in ihren Bereichen
autonom mit unternehmerischem Geist loslegen
kénnen”. Schon frih hat sich soulbottles ein eigenes
'‘Betriebssystem' auf Grundlage von Holacracy sowie

Gewaltfreier Kommunikation gegeben.
Holacracy bedeutet, das Unternehmen stellt keine
hierarchische Pyramide dar, es gibt keine Fiihrungs-

© soulbottles
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krafte im klassischen Sinne. Alle Aufgabenbe-
reiche sind in Rollen aufgeteilt. Rollen haben einen
Zweck und mehrere Zusténdigkeiten. Diese werden
von der Person ausgefiillt, die aktuell am besten
dafiir geeignet scheint. Operative Entscheidungen
liegen grundsétzlich dort. Entscheidungen, die Mit-
glieder kollektiv betreffen, wie etwa Budgets,

das Lohnsystem, Einstellung und Entlassung von
Kolleg*innen, betriebliche Innovationen, aber auch
strategische Entscheidungen werden in struktu-
rierten Meeting-Prozessen iiber die ,integrative
Entscheidungsmethode” getroffen. Diese Methode
erlaubt es allen, eine so genannte ,Spannung”, die
eine Lésung fordert, in den monatlich stattfinden-
den Governance-Prozess einzubringen. Spannungen
kénnen nicht per Veto oder Mehrheitsentscheid

zum Verstummen gebracht, sondern missen Uber
Lésungsvorschlage und gegebenenfalls weitere Ein-
wande integriert werden. Hier greift eine Moderation,
die auf gleiche Rederechte und qualifizierte Einwénde
achtet. Denn jede/r muss sich mit Einwanden auf die
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. Wir wollen uns als ganzer Mensch zeigen kdnnen, mit allem was so da ist, und trotzdem
unsere Aufgaben wirklich ernst nehmen und Dinge massiv voranbringen.” © soulbottles

Perspektive der von ihr/ihm ausgefilliten Rolle be-
schranken. Personliche oder landlaufige Meinungen
kommen nicht zum Zuge. Die Entscheidung wird
daran gemessen, ob sie die Unternehmensvision
férdert. Rollen sind in Kreisen organisiert. Es gibt
einen Oberkreis fir die Gesamtstrategie, den Gen-
eral Company Circle (GCC). Uber die in den Kreisen
gewahlten Rep Links sind alle Mitglieder der Orga-
nisation im GCC vertreten oder kénnen sich zu einer
Entscheidung einladen lassen. Umgekehrt werden die
Lead Links vom Oberkreis in alle anderen Kreise ent-
sendet, um dort Entscheidungen zu kommunizieren
sowie Feedback und Einwénde zu ermdglichen. Unter-
kreise entscheiden selbst, welche Rollen es gibt. Die
Rollen werden von Lead Links besetzt. Die Spannung,
eine Rollenbesetzung nicht gut zu finden, kann
von allen in den Governance Prozess eingebracht,
und dort entschieden werden. Das gilt auch fir die
Besetzung der Rolle Geschéftsfihrung. Transparenz
ist nicht nur fiir Entscheidungen, sondern in der
taglichen Zusammenarbeit wichtig, damit sich alle

betroffenen Mitarbeitenden auf Veranderungen
einstellen und im Bedarfsfall einen Einwand formu-
lieren kénnen. In jedem Kreis arbeitet eine gewahlte
Rolle Sekretar*in, um laufende Prozesse und Projekte
online zu dokumentieren. Auch unternehmensweite
Indikatoren, Impact Matrix und die betriebswirtschaft-
liche Analyse kénnen eingesehen und kommentiert
werden. Die Rolle Controlling hat die Aufgabe, die
Unternehmensentwicklung allen Mitgliedern, auch
wenn sie weniger betriebswirtschaftlich affin sind,
versténdlich zu machen.

Das soul-Universum bietet noch mehr als eine aus-
geklugelte Organisationsform. Alle Mitglieder
werden in die Methode der Gewaltfreien Kommu-
nikation eingefiihrt, die dabei hilft, Konflikte anzu-
sprechen oder im Voraus zu entschérfen. Es gibt
regelmaBige freiwillige 'Personal Relations' Treffen
die von der Rolle Mediator*in moderiert werden. Die
Mediation kann von Mitgliedern zur Unterstitzung bei
Konfliktklarungen angefragt werden.
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