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Kinder von Beschäftigten gern gesehene Gäste sind, z. B.
auf Betriebsfesten, zu Kurzbesuchen in der Freizeit oder
auch im Rahmen von Schülerpraktika und Ferienjobs. Im
Notfall ermöglicht das Unternehmen auch eine spontane
Kinderbetreuung.

Zusätzlich engagiert sich Metoba stark im Bereich der Aus-
bildung und Nachwuchsförderung und das nicht nur mit
Blick auf die eigenen Personalbedarfe, sondern auch als
Beitrag zu gesellschaftlicher Verantwortung. Dementspre-
chend nimmt das Unternehmen an mehreren Ausbildungs-

messen teil und sichert sich durch eine enge Kooperation
mit Schulen bereits früh den Nachwuchs von morgen. Über
die Beteiligung am Girls’ Day, der 2014 zum 13. Mal bei
Metoba stattgefunden hat, soll ausdrücklich das Interesse
von Mädchen für eine galvanotechnische Ausbildung ge-
weckt werden. Dafür werden Schülerinnen zum Erlebnisbe-
such in Produktion und Labor eingeladen. Auch der Tag der
Ausbildung, den Metoba als eines der ersten Unternehmen
eingeführt hat, dient der Information von Interessierten und
Angehörigen über die Arbeit im Unternehmen und den Beruf
des Oberflächenbeschichters, den in jedem Ausbildungsjahr

drei Auszubildende erlernen. Daneben wird ein/e Auszubil-
dende/r im kaufmännischen Bereich geschult. Insgesamt be-
schäftigt der Betrieb elf Auszubildende. Indem ein Großteil
der Fach- und Führungskräfte selbst angelernt wird, können
die Aufrechterhaltung geforderter Qualitätsstandards und ein
breites Bearbeitungsspektrum sichergestellt werden. Wie in
allen Bereichen des Personalmanagements der Metoba Me-
talloberflächenbearbeitung GmbH gehen auch hier Mitar-
beiter- und Kundenzufriedenheit Hand in Hand.

METOBA GMBH
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Die PEAG Unternehmensgruppe begleitet seit über 15
Jahren Unternehmen bei ihren Veränderungsprozes-
sen mit speziellen Beratungsansätzen und Arbeits-

marktinstrumenten. Sie unterstützt Unternehmen und Men-
schen mit Fachkompetenzen sowie Dienstleistungen unter-
schiedlichster Art. Dazu gehören u. a. Personalvermittlung,

Arbeitnehmerüberlassung
und die Gestaltung von
Trennungsprozessen. Bun-
desweit berät die PEAG
seit vielen Jahren erfolg-
reich an 30 Standorten.

Auf Basis der langjährigen Erfahrung werden gemeinsam mit
den Kunden maßgeschneiderte Personalmanagementkon-
zepte entwickelt, damit sie für zukünftige Herausforderungen
des Marktes gewappnet sind. Ihre Expertise zieht die PEAG
aus ihrer Arbeit mit Entscheidern aus Wirtschaft und Politik.
Mit ihnen gemeinsam unterstützt sie die personelle Weiterent-

wicklung der Unternehmen, damit diese wettbewerbsfähig
bleiben. Das Ziel, neue Perspektiven zu erkennen und daraus
Chancen für ihre Kunden zu entwickeln, steht dabei im Focus
der PEAG-Aktivitäten.

Die PEAG selbst setzt hohe Qualitätsstandards. Mitglied-
schaften im Bundesverband der Träger im Beschäftigtentrans-
fer e.V. (BVTB), dem Interessenverband deutscher Zeit-
arbeitsunternehmen e.V. (iGZ), der Deutschen Gesellschaft
für Personalführung e.V. (DGFP) und dem Bundesverband Mit-
arbeiterbeteiligung (AGP) belegen dies. Alle PEAG Unterneh-
men unterliegen zudem der DIN ISO 9001:2008 und
verfügen über branchenspezifische Zertifizierungen.

PEAG UNTERNEHMENSGRUPPE

HISTORIE
Branche: Personaldienstleistungen    Unternehmenssitz: Dortmund    Beschäftigte: ca. 4.000, davon 150 interne Mitarbeiter/innen

www.peag-online.de
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Die PEAG HR GmbH berät Unternehmen bei der syste-
matischen Kompetenzentwicklung ihrer Mitarbeiter/innen,
von der anforderungsorientierten und strukturierten Suche
nach Beschäftigten über eignungsdiagnostisch fundierte Lö-
sungen für die Personal- und Managemententwicklung bis
hin zur Umsetzung von Unternehmensstrategien in Kompe-
tenzmanagementsystemen.
Darüber hinaus entwickelt sie Speziallösungen für Unterneh-
men in Restrukturierungssituationen. Kurz zusammengefasst
bietet die PEAG HR GmbH ihren Kunden:

• Personalstrategie
• Personalauswahl
• Kompetenzentwicklung
• Karrierecoaching

PORTFOLIODie PEAG Transfer GmbH unterstützt und beglei-
tet seit 1997 Unternehmen und Menschen bei not-
wendigen personellen Veränderungs- und

Anpassungsprozessen. Als erfahrener  Arbeitsmarktakteur
berät sie die beteiligten Parteien zu tragfähigen Konzepten.
Der Fokus ihrer innovativen Lösungen ist so gesetzt, den wirt-
schaftlichen Umbau der Unternehmen sozialverträglich zu
gestalten und neue berufliche Perspektiven für deren Mitar-
beiter/innen zu eröffnen. Die erfolgreiche Vermittlung von
Arbeit in Arbeit ist nachweisbar ihre langjährige Expertise.
Eine qualitativ hochwertige und individuelle Beratung stellt
dabei den Kern ihrer Dienstleistung dar. Kurz zusammenge-
fasst bietet die PEAG Transfer GmbH ihren Kunden:

• Outplacement
• Job-to-Job Vermittlung
• Transferagentur
• Transfergesellschaft

Die PEAG Personal GmbH bietet qualitativ hochwer-
tige, faire Zeitarbeit an und eröffnet Perspektiven – sowohl
im Anschluss an betriebliche Ausbildung als auch für Berufs-
erfahrene. Erfolgreiche vermittlungsorientierte Arbeitnehmer-
überlassung von Fachkräften zu Equal Payment
Bedingungen, individuell zugeschnittene Maßnahmen zur
Beschäftigungssicherung, kreative Altersteilzeitmodelle
sowie Onsite Management Lösungen gehören seit vielen
Jahren zu ihrem Portfolio. Sie unterstützt dabei ihre Kunden
entlang deren Wertschöpfungskette. Kurz zusammengefasst
bietet die PEAG Personal GmbH ihren Kunden:

• Arbeitnehmerüberlassung – Fachkräftepool
• Beschäftigungssicherung
• Altersteilzeitmodelle
• Onsite Management

Die PEAG-Mitarbeiter-Beteiligungs-GmbH bietet
Stamm-Mitarbeiter/innen der PEAG die Möglichkeit, unmit-
telbar an dem Unternehmenserfolg teilzuhaben, der sich
unter anderem aus erfolgreicher Vermittlung von Arbeit in Ar-
beit, aber auch aus der vermittlungsorientierten Arbeitneh-
merüberlassung und den Serviceangeboten von HR ergibt.
Aus diesem individuellen Konzept kann die PEAG MBG ihre
Expertise anderen Unternehmen zur Verfügung stellen, für:

• Modelle der Mitarbeiterbeteiligung und
• Beratung, Einführung, Anwendung individueller Modelle

Die PEAG Unternehmensgruppe ist nicht zuletzt aufgrund
ihrer breiten Aufstellung Impulsgeber für Akteure des Arbeits-
marktes und Trendsetter im Bereich Personalmanagement.
Diese Expertise nutzt sie, wenn es um das Personal und die
Weiterentwicklung ihrer Kunden geht.
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Umfeld des eigenen Aufgabenfeldes und das Verständnis
übergeordneter Unternehmensprozesse wird geschärft. So
können die Potenziale und Ideen der Mitarbeiter/innen und
deren aktive Beteiligung am Unternehmensgeschehen aus-
geweitet werden. 

Bindung und Gewinnung von
Fachkräften
Neben den Effekten auf die Arbeitsproduk-
tivität und das Unternehmensergebnis sieht

die PEAG Unternehmensgruppe allerdings noch einen wei-
teren wichtigen Aspekt in der Mitarbeiterkapitalbeteiligung.
Die Bindung der Mitarbeiter/innen an das Unternehmen
wird gestärkt und bildet so die Basis für eine langfristige und
nachhaltige Personalpolitik. Ein Imagegewinn für die Marke
PEAG als attraktiver Arbeitgeber, in einem enger werdenden
Markt für Fachkräfte! Auch für die Mitarbeitergewinnung ist
dieses Modell der Mitarbeiterkapitalbeteiligung ein wichti-
ger Baustein in einem flexiblen Gesamtvergütungspaket.

NEW DEALS
Die PEAG Gesellschafter haben auf Vorschlag der

Geschäftsführung entschieden, dass sich Stamm-Mit-
arbeiter/innen über den Erwerb von Anteilsscheinen

an der PEAG-Mitarbeiter-Beteiligungs-GmbH finanziell an
der PEAG Unternehmensgruppe beteiligen können.

Diese Mitarbeiterkapitalbeteiligung ist nunmehr ein bedeut-
samer Baustein für eine partnerschaftliche Unternehmens-
und Leistungskultur. Durch diese indirekte finanzielle Beteili-
gung partizipieren die Mitarbeiter/innen am Unternehmens-
erfolg und damit am erbrachten Ergebnisbeitrag.

Finanzielle Vorteile für Mitarbeiter/innen 
Das Beteiligungsmodell der PEAG MBG bietet den Mitar-
beiter/innen einen messbaren Nutzen. Den Beschäftigten
wird nicht nur ein finanzieller Vorteil durch Teilhabe am Un-
ternehmenserfolg gewährt, sondern auch die Möglichkeit
des langfristigen Vermögensaufbaus und damit für die zu-
künftige Daseinsvorsorge geboten. Darüber hinaus erhalten
die Beteiligten regelmäßige Informationen zur wirtschaftli-
chen Entwicklung des Unternehmens – ein Instrument, das
die Transparenz im Unternehmen erhöht.

Einfluss auf wirtschaftlichen Erfolg 
Die Beteiligung am Unternehmen über die arbeitsvertragli-
che Bindung hinaus erhöht die Identifikation mit dem Arbeit-
geber sowie die Motivation und das Engagement für das
Unternehmen in ganz besonderer Weise. Zudem fördert
das Modell der Mitarbeiterkapitalbeteiligung das unterneh-
merische Denken und Handeln der Beteiligten. Das Be-
wusstsein für Qualität, Wirtschaftlichkeit und Effizienz im

WIR BEWEGEN PERSONAL

[
]
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Das PEAG MBG – Modell im Detail
Im Mitarbeiterbeteiligungs-Modell der PEAG Unternehmens-
gruppe wird den Mitarbeiter/innen im Regelfall jährlich ein
Angebot unterbreitet, sich indirekt finanziell an der PEAG
Unternehmensgruppe zu beteiligen. Diese stille Beteiligung
erfolgt über den Erwerb von Anteilsscheinen an der PEAG-
Mitarbeiter-Beteiligungs-GmbH, die wiederum Gesellschaf-
ter der PEAG Holding GmbH ist. Die stillen PEAG MBG
Gesellschafter (Partner) werden unterjährig regelmäßig
durch die Geschäftsführung unterrichtet, insbesondere bei
MBG-Gesellschafterversammlungen oder z.B. im Rahmen
von Betriebsversammlungen. Kontrollrechte der stillen Ge-
sellschafter nimmt stellvertretend der von den Beteiligten ge-
wählte Partnerschaftsausschuss wahr.

Finanziell profitieren können die Partner vom Gewinn der
PEAG Holding GmbH. Das Besondere des Beteiligungsmo-
dells der PEAG MBG ist, dass im Gegensatz zu vielen an-
deren Modellen, Verluste der Kapitalüberlassungen
prinzipiell ausgeschlossen sind bei einer Insolvenz. Ein wich-
tiges Argument, um großes Vertrauen der Mitarbeiter/innen
in diese Anlageform zu begründen. Dies wird durch regel-
mäßig hohe Beteiligungsquoten bestätigt. Seit dem ersten
Beteiligungsangebot im Jahr 2006 liegt die durchschnittliche
Beteiligungsquote der zeichnungsberechtigten Mitar-
beiter/innen bei fast 60 %.

Die PEAG PERSONALDEBATTE zum FRÜHSTÜCK
in Berlin
Die PEAG Holding GmbH hat sich entschieden, den politi-
schen Prozess im Bereich Arbeitsmarkt in Berlin zu begleiten
und mit zu gestalten. Dafür nutzt sie auch ihr Format PEAG
PERSONALDEBATTE zum FRÜHSTÜCK. Hier werden arbeits-
marktpolitische Themen von Relevanz mit Entscheidern aus
Politik, Wirtschaft, Gewerkschaften, Verbänden, Wissen-
schaft und Kirche diskutiert und somit immer wieder auf Ar-
beitnehmer- und Unternehmensbelange überprüft. Besuchen
Sie die PEAG PERSONALDEBATTE zum FRÜHSTÜCK, nä-
here Informationen finden Sie auf der Homepage unter:
www.peag-online.de.

PEAG UNTERNEHMENSGRUPPE
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RENFORDT MALERFACHBETRIEB GMBH

Branche: Malerhandwerk Unternehmenssitz: Iserlohn    Beschäftigte: 22
www.renfordt.de

HISTORIE
Der Malerfachbetrieb Renfordt wurde 1927 von Fritz

Renfordt in Oestrich, einem heutigen Stadtteil Iser-
lohns, gegründet. Im Laufe der Jahre konnte sich der

Handwerksbetrieb durch gute und zuverlässige Arbeit emp-
fehlen, was zu einem stabilen und wachsenden Kunden-
kreis führte. Aufträge mit hohem regionalen Aufmerksam-
keitsgrad, wie die Sanierung der Holzdecke der Letmather
Friedenskirche, erhöhten den Bekanntheitsgrad des Betrie-
bes und damit auch die räumliche Ausdehnung. Bereits in

den 50er Jahren musste daher ein erster Firmenwagen an-
geschafft werden.

Seit 1996 wird das Unternehmen von Jochen Renfordt ge-
führt. Die Erfolgsgeschichte geht seitdem ungebrochen wei-
ter. Der Malerbetrieb Renfordt wurde so zum Marktführer im
Märkischen Kreis und ist mit seiner Größe und Leistungsfä-
higkeit auch für Großkunden interessant. Der Aktionsradius
erstreckt sich mittlerweile auf ganz Nordrhein-Westfalen,
wobei die Kunden sowohl aus dem privaten wie auch aus
dem gewerblichen Bereich kommen.

In Kürze geht das Unternehmen auf das neunzigste Firmen-

jubiläum zu und befindet sich in dritter Generation im Fami-
lienbesitz. Der Erfolg hält damit weiter an, was auch die
Kunden bestätigen: Auf dem seit zwei Jahren bestehenden
Online-Blog (www.malerrenfordt.de) kann man Berichte von
Baustellen und Rückmeldungen zufriedener Kunden verfol-
gen.
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NEW DEALS
Der Unternehmenserfolg begründet sich in der hohen

Qualität, Termintreue sowie einem „Rundum-Wohlfühl-
Paket“, d. h. einem Komplettservice rund ums Reno-

vieren von Haus und Wohnung. Häufig gehen Maler-
arbeiten mit anderen Renovierungen einher, etwa einer
neuen Elektroinstallation, dem Austausch von Fenstern oder
baulichen Veränderungen. Während die Malerarbeiten
selbst erbracht werden, koordiniert das Renfordt-Team alle
anderen notwendigen Gewerke. Dadurch gibt es für Kun-
den nur einen Ansprechpartner und keine lästigen Termin-
absprachen mit anderen Unternehmen. Bei Bedarf kann
auch auf ein kompetentes Partnernetzwerk anderer Betriebe
zurückgegriffen werden. Auch ausgefallene Kundenwün-
sche können erfüllt werden.

Weiterhin gehören das Aus- und Einräumen der zu renovie-
renden Räume, die Reinigung und das Aufhängen von Gar-
dinen oder Auslegeware zu diesem umfassenden Service.
Dabei erstrecken sich die Reinigungsdienstleistungen auch
auf Außenbereiche wie Gehwege, Dachrinnen, Fassaden,
inkl. der Beseitigung von Graffiti. 

Das Gebäude sauber zu übergeben und den Abfall sach-
gerecht zu entsorgen versteht sich dabei von selbst. Zuver-
lässigkeit, Termingenauigkeit, Preisgarantie und höchste
Qualität, das sind die Erfolgsgarantien des Renfordt-Teams.

Seit 15 Jahren wird dieses Angebot durch eine jährliche
Befragung der Kundenzufriedenheit gemessen. Konstant
über 95 %ige Kundenzufriedenheit und einen Stammkun-
denbesatz von über 80 % bestätigen die Unternehmensstra-
tegie und das Portfolio. 

Für seine ausgeprägte Dienstleistungsstrategie wurde der
Betrieb mit dem „Service Star“ des Nordrhein-Westfälischen
Handwerks als eines der sieben kundenorientiertesten
Handwerksunternehmen in NRW ausgezeichnet.

Qualifizierte und motivierte Mitarbeiter/innen sind
die Basis des hochwertigen Angebotes. Diese – so
die Führungsphilosophie und das gemeinsam ent-

wickelte Leitbild – können nur eine gute Leistung erbringen,
wenn sie Spaß an der Arbeit haben. Diverse Maßnahmen
zur Mitarbeitergewinnung und beruflichen Weiterbildung,
zur Verbesserung des Arbeitsumfeldes sowie zur Anerken-
nung und Wertschätzung jedes einzelnen Beschäftigten sol-
len dies fördern. Seit langem hat die Personalpolitik daher
einen hohen Stellenwert.

Ein Mitarbeiterhandbuch, regelmäßige wie spontane Bespre-
chungen sowie das Intranet sorgen für hohe Kommunikati-
onsdichte und raschen Informationsfluss. Dazu gehören auch
wichtige betriebswirtschaftliche Informationen. 

Traditionell genießt die eigene Ausbildung einen besonders
hohen Stellenwert. Wie viele andere Handwerksunterneh-
men kann Renfordt nicht darauf warten, dass die potenziel-
len Auszubildenden zu ihnen kommen. Es wurden daher
verschiedene Akquisestrategien zur Nachwuchssicherung
entwickelt: Werbung per Internet, Teilnahme an Ausbildungs-
messen und Schulkooperationen gehören zum Maßnahmen-
set. Schülerpraktika – auch für Förderschüler/innen – bilden
zumeist den ersten Schritt, bei dem auch Mädchen explizit
angesprochen werden. In diesem Praktikum und auch bei
der späteren Ausbildung haben die Schüler/innen einen Ge-
sellen aus dem Privatkundengeschäft – dem Geschäftsbe-
reich Optimaler Partner (OMP) – als festen Ansprechpartner.
Das OMP-Geschäft ist in besonderer Weise anspruchsvoll,
denn die Maler stehen hierbei in permanentem Kontakt zu
den Kunden. Der aus dem OMP-Bereich stammende Geselle
gibt nach dem Praktikum ein Votum ab, ob ein Ausbildungs-
vertrag angeboten werden soll. In der Regel finden bis zu
zehn Praktika pro Jahr statt, um maximal fünf Ausbildungs-
stellen zu besetzen. Die Betreuung während der Ausbildung
erstreckt sich auch auf die schulischen Leistungen, um ggf.
unterstützende Schulungen zu organisieren, die für die Aus-
zubildenden verpflichtend sind. Bei guten Berufsschulnoten

werden Prämien ausgesetzt, die über alle drei Ausbildungs-
jahre zusammen 1.800 Euro ausmachen können. Ziel ist,
die Ausbildung erfolgreich und mit einem möglichst guten
Ergebnis zu beenden.

Schon bevor Arbeitszeitkonten zur Beschäftigungssicherung
in die Tarifwerke des Malerhandwerkes Eingang fanden,
wurde bei Renfordt ein Arbeitszeitkonto eingeführt. Dieses
wurde als Vereinbarung zwischen der Geschäftsführung und
allen Beschäftigten schriftlich niedergelegt und von der kom-
pletten Belegschaft unterschrieben. Auftragsspitzen in hoch
ausgelasteten Monaten konnten nun mit auftragsschwachen
Monaten, zumeist jahreszeit- und witterungsbedingt, kom-
pensiert werden. Dies erhöhte die Beschäftigungssicherheit.
Das Schwankungsintervall geht von plus 150 Stunden bis
minus 40 Stunden. Jeweils zum 1.4. eines Jahres wird das
Konto auf „Null“ gestellt, Überschüsse werden durch Urlaub
oder Vergütung abgegolten. Es können allerdings auch Stun-
den mit in die nächste Jahresperiode übertragen werden.
Das Arbeitszeitkonto kann von den Beschäftigten ebenso für
private Belange eingesetzt werden.

Auch über die Ausbildung hinaus genießt berufliche Bildung
hohe Priorität. Regelmäßig finden Weiterbildungen statt, zu
aktuellen fachlichen Themen wie auch zu Soft Skills, z. B.
Trainings zum Thema „Verhalten gegenüber Kunden“.

Weiterhin findet das Thema Gesundheit im Unternehmen
immer mehr Beachtung. So nimmt Renfordt am Gesundheits-
förderprogramm der IKK teil: Rückentrainings werden ebenso
angeboten wie das Gesundheitsmobil der IKK. Durch diese
verschiedenen Maßnahmen konnte der Krankenstand auf
unter 4 % gesenkt werden, gegenüber knapp 6 % im Bran-
chenschnitt.

PORTFOLIO
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SENIORENHAUS VINZENZ

Branche: Altenpflege und Betreuung    Unternehmenssitz: Dortmund    Beschäftigte: 49 
www.seniorenhaus-vinzenz.de

HISTORIE
Das Seniorenhaus Vinzenz wurde im Jahr 2006 als

dritte Einrichtung des Unternehmens Comunita in
Dortmund Dorstfeld eröffnet. Zuvor waren 2001 und

2004 das Seniorenhaus Lucia in Dortmund Wickede und
das Seniorenhaus Zeppelinstraße in Dortmund Huckarde
gegründet worden. Heute umfasst die Comunita insgesamt
sechs Einrichtungen. Das Seniorenhaus Vinzenz ist nach
DIN EN ISO 9001 zertifiziert und beherbergt insgesamt
96 Bewohner/innen in 26 m2 großen Einzelzimmern. Sie

bieten genügend Platz, um die eigenen Kleinmöbel unter-
zubringen und das Zimmer nach den eigenen Vorstellungen
einzurichten. 

Insgesamt sind 49 Mitarbeiter/innen, davon 39 Frauen, in
der Einrichtung tätig, wodurch insbesondere das Thema der
Familienfreundlichkeit einen hohen Stellenwert im täglichen
Arbeitsleben einnimmt. Um durch strategische Personalent-
wicklung und die Erhöhung der Mitarbeiterzufriedenheit
seine Wettbewerbsfähigkeit zu sichern, entschloss sich das
Seniorenhaus 2010 zur Teilnahme am Projekt FamUnDo –
Familienbewusste Unternehmen in Dortmund, das Unterneh-
men verschiedene Möglichkeiten zur Vereinbarkeit von

Beruf und Familie aufzeigt. Für die daraus hervorgegange-
nen Maßnahmen wurde das Seniorenhaus im Jahr 2013
mit dem Dortmunder Personalmanagement Prädikat ausge-
zeichnet.

In diesem Jahr wurde die Comunita Seniorenhäuser Gruppe
aus privater Hand zur Silver Care Holding Gruppe, eine
Münchener Gruppe privater Pflegeheimbetreiber, übernom-
men. 

LEBEN IST ARBEIT, FAMILIE, FREIZEIT 
UND GESUNDHEIT

[
]



71

NEW DEALS
Für das Seniorenhaus Vinzenz bildet die Sicherstellung

der Zufriedenheit der Bewohner/innen gemäß ihren in-
dividuellen Bedürfnissen eine wichtige Säule des Han-

delns. Aus diesem Grund bietet es ihnen die bestmögliche
Pflege und Betreuung, die in einer würde- und respektvollen
Behandlung besteht und alle Aktivitäten und Maßnahmen
umfasst, die dem Menschen helfen, sein Leben mit seinen
Ressourcen und noch vorhandenen Kräften zu gestalten. Die
Pflegekräfte arbeiten nach den aktuellsten pflegewissen-
schaftlichen Erkenntnissen und nehmen zu diesem Zweck
Fort- und Weiterbildung sehr ernst. Sie hinterfragen ihr ei-
genes Verhalten und Tun kritisch und sind offen für Kritik und
Veränderungen. Die Absicht der professionellen Pflege ist
es, Hilfe zur Selbsthilfe zu leisten, die gesunden Anteile der
Pflegebedürftigen zu aktivieren, um so Wohlbefinden und
Gesundheit zu erhalten. Sollte dies nicht möglich sein, sind
Selbstbestimmung und größtmögliche Unabhängigkeit der
Bewohner/innen das Ziel der Pflege im Seniorenhaus Vin-
zenz. Zudem stehen vielfältige Angebote wie Singkreise,
Spielstunden, Gottesdienste sowie Ausflüge zur Verfügung,
um eine abwechslungsreiche Gestaltung des Alltags zu ge-
währleisten.

Zur ständigen Überprüfung und Verbesserung der eigenen
Leistung wird die tägliche Arbeit mit einem Dokumentations-
system erfasst. Gemeinsam mit den hauseigenen Standards
kann so eine lückenlose, transparente und individuelle
Pflege dokumentiert werden. 

Entscheidend für das Handeln im Seniorenhaus Vinzenz ist
die Zusammenarbeit mit Bewohner/innen und Angehöri-
gen. Dabei bilden Kontinuität, Professionalität und Transpa-
renz die Eckpunkte des Unternehmensleitbildes. Zum
Leistungsportfolio gehören zudem das Qualitäts- und Hygie-
nemanagement sowie das Heimaufnahmemanagement,
inkl. der Beratung in allen Antragsangelegenheiten.

Das Seniorenhaus Vinzenz beschäftigt viele jüngere Mit-
arbeiterinnen, deren Familienplanung noch nicht ab-
geschlossen ist, so dass es aufgrund von Schwanger-

schaften und Elternzeiten vormals lange Personalausfälle
sowie hohe Fluktuationsraten gab. In Verbindung mit dem in
der Pflege vorherrschenden Fachkräftemangel konnte häufig
kein adäquater Ersatz gefunden werden. 

Vor diesem Hintergrund wurden die bereits vorhandenen Be-
strebungen, eine familienfreundliche Arbeitsumgebung zu
schaffen, weiter ausgebaut. Die daraus hervorgegangenen
Maßnahmen erleichtern es werdenden Eltern, den Zeitpunkt,
zu dem sie in das Arbeitsleben zurückkehren, selbstständig
und ihren Bedürfnissen entsprechend zu bestimmen. 

Durch Kontakthaltemaßnahmen, wie Einladungen zu Team-
besprechungen oder Einladungen der gesamten Familie zu
Betriebsfesten, wird die Bindung der Beschäftigten an den
Betrieb aufrechterhalten. Durch das Angebot, weiterhin an
Fortbildungen teilzunehmen, um auf dem neuesten Stand
pflegewissenschaftlicher Erkenntnisse zu bleiben, wird
zudem die notwendige Einarbeitungszeit verkürzt. 

Besonders hervorzuheben ist zudem die Einführung flexibler
Arbeitszeitmodelle zur Berücksichtigung der Pflegebedürftig-
keit von Angehörigen oder der Betreuung von Kindern. In
diesem Zuge wurde auch eine Kinderbetreuung außerhalb
der regulären Betreuungszeiten der Kitas oder Kindergärten
morgens ab sechs Uhr sowie an Wochenenden und Feier-
tagen eingeführt. Auch bei der Suche nach einer geeigneten
Kinderbetreuung bietet das Seniorenhaus seinen Beschäftig-
ten Hilfestellung und unterstützt sie finanziell durch einen Bei-
trag zu den Betreuungskosten. 

In Summe tragen diese Aktivitäten zu einer höheren Betriebs-
bindung bei. Die Elternzeit wird nicht zur beruflichen Neu-
orientierung genutzt. Zudem erfolgt der Wiedereinstieg
früher als in der Vergangenheit, häufig bereits nach einem
Jahr.

Zur Absprache von Problemstellungen, die sich im Schicht-
betrieb durch familiäre Verpflichtungen für die Mitar-
beiter/innen ergeben können, wurde das Amt eines Famili-
enbeauftragten eingerichtet, der ihnen als ständiger An-
sprechpartner zur Verfügung steht. Die damit verbundene
Gewissheit, Unterstützung durch den Betrieb zu erhalten, lei-
stet einen grundlegenden Beitrag zur Mitarbeiterzufrieden-
heit. Ein regelmäßiger Informationsaustausch, verbunden mit
einem offenen Umgangston und dem Prinzips der „offenen
Tür“ bei allen dienstlichen und privaten Angelegenheiten,
sind wichtige Bestandteile der Unternehmens- und Führungs-
kultur.

Auch die regelmäßige Weiterbildung der Beschäftigten stellt
einen wesentlichen Aspekt der Personalarbeit dar. Zu diesem
Zweck sind sie kontinuierlich in Fortbildungsmaßnahmen ein-
gebunden, die durch einen von der Pflegedienstleitung jähr-
lich neu entworfenen Fortbildungsplan sichergestellt werden.
Einmal im Jahr stattfindende Zielvereinbarungsgespräche er-
möglichen den Beschäftigten zudem eine aktive Einfluss-
nahme auf die Gestaltung des eigenen Weiterbildungs-
prozesses. Die Schulungen werden sowohl von internen als
auch von externen Referent/innen durchgeführt und gewähr-
leisten ein qualitativ hohes und an neusten Erkenntnissen und
Standards ausgerichtetes Fachwissen der Pflegekräfte. 

Mittels der jährlichen Mitarbeiterbefragungen können even-
tuelle Probleme und Verbesserungsmöglichkeiten aufgezeigt
werden. Insgesamt kommt den Mitarbeiter/innen ein hoher
Stellenwert bei der Einschätzung ihrer jeweiligen Arbeitssi-
tuation zu.

Durch diese Vielzahl an Maßnahmen schafft es das Senio-
renhaus Vinzenz, sich als attraktiver Arbeitgeber im Wettbe-
werb um qualifizierte Fachkräfte zu positionieren und die
Fluktuation im Betrieb zu minimieren. Innerhalb seiner Bran-
che nimmt das Unternehmen daher eine vorbildliche Stellung
ein. 

PORTFOLIO
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Die START Zeitarbeit NRW GmbH ist ein von einer
breiten Gesellschafterbasis getragenes Zeitarbeitsun-
ternehmen, an dem u. a. das Land NRW, Arbeitge-

berverbände, der DGB sowie Wohlfahrtsverbände beteiligt
sind. Nach niederländischem Vorbild besteht der Unterneh-
menszweck in der Arbeitnehmerüberlassung von Arbeitslo-

sen v. a. aus den schwer-
vermittelbaren Zielgrup-
pen. Anfang der 1990er
hatte es dazu ein Erfolg
versprechendes Euregio-
Pilotprojekt mit den Nie-
derlassungen in Gronau,

Bocholt, Essen und Wesel gegeben.

1995 nahmen 22 Niederlassungen und die Zentrale in Duis-
burg ihre Tätigkeit auf. 1996 gab es bereits 33 Standorte,
jedoch mussten vier Niederlassungen aus wirtschaftlichen
Gründen wieder schließen. Damit setzten die Gesellschafter

das deutliche Signal, dass neben sozialen auch wirtschaftli-
che Ziele gelten. Heute verfügt START über ein Netz von 27
Niederlassungen, die sich über ganz NRW verteilen.

Bis Ende 2013 stellte START insgesamt 38.065 Zeitarbeits-
kräfte ein. Davon gehörten 62 % zu den schwervermittelba-
ren Zielgruppen. Insgesamt konnten 15.788 in feste
Beschäftigung gebracht werden. Die Zielgruppenanteile bei
diesen Übernahmen sind mit 55,9 % fast so hoch wie bei
den Einstellungen. Das zeugt deutlich vom Erfolg bei der In-
tegration schwervermittelbarer Arbeitsloser in den Arbeits-
markt und damit auch vom Erfolg des Unternehmenszieles
der START Zeitarbeit NRW GmbH.

START ZEITARBEIT NRW GMBH

Branche: Zeitarbeit    Unternehmenssitz: Duisburg (Zentrale)    Beschäftigte: 2.400 Zeitarbeitnehmer/innen und 184 interne Mitarbeiter/innen    
www.start-nrw.de [

HISTORIE
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PORTFOLIODas im Gesellschaftsvertrag verankerte Unternehmens-
ziel ist die dauerhafte Wiedereingliederung Arbeits-
loser in das Erwerbsleben, wobei der Anteil schwer

vermittelbarer Arbeitsloser überwiegen muss. Die Über-
nahme durch Kundenunternehmen ist damit im Gegensatz
zur üblichen Praxis in der Branche ein erklärtes Ziel der Ver-
leihtätigkeit durch START. Das Unternehmen erfüllt dadurch
in besonderer Weise arbeitsmarktpolitische Aufgaben. Zu
diesem Zweck stellt die START Zeitarbeit NRW GmbH Ar-
beitslose ein, verleiht sie an Betriebe des regulären Marktes
und unterstützt durch Qualifizierungen den Übergang der
Zeitarbeitskräfte in die Entleihbetriebe. Die Berufsfelder, in
denen die Zeitarbeitskräfte eingesetzt werden, sind dabei
vielfältig. Diese erstrecken sich von der Industrie und dem
Handwerk über die Informationstechnologie, Lagerlogistik
sowie das Office-Management bis hin zum Dienstleistungs-
sektor und dem Gesundheitswesen. 

Durch die Überlassung von qualifizierten Mitarbeiter/innen
bietet START seinen Kundenunternehmen die Möglichkeit,
Flexibilitätsprobleme zu lösen und personelle Engpässe zu
überbrücken. Zudem haben die Betriebe die Chance, Ar-
beitskräfte kennenzulernen und sich ein Bild von ihrer Lei-
stungsfähigkeit zu machen, bevor sie sie in ein festes
Beschäftigungsverhältnis übernehmen. Dies hat für die Zeit-
arbeitskräfte wiederum den Vorteil, dass ein fehlendes oder
fachfremdes Qualifikationsniveau, das einer Einstellung oft-
mals im Weg steht, nicht zum ausschließlichen Kriterium der
Beurteilung gemacht wird. Sondern im betrieblichen Alltag
können die eigenen Fähigkeiten und die Leistungsbereit-
schaft unter Beweis gestellt werden. Die Beschäftigten ver-

bleiben so lange in den Kundenunternehmen, bis sie entwe-
der in eine feste Beschäftigung übernommen werden oder
kein Bedarf mehr nach Unterstützung besteht. In diesem Fall
werden sie dann an einen anderen Betrieb entliehen. Sollten
zwischen zwei Einsätzen Lücken auftreten, werden diese
möglichst dazu genutzt, Qualifizierungsmaßnahmen durch-
zuführen. 

Die Qualifizierung der Zeitarbeitnehmer/innen gehört zu
einer der Stärken von START und ist seit Gründung integraler
Bestandteil des Unternehmenskonzeptes. Ziel dabei ist es,
die (fachlichen) Qualifikationen der Mitarbeiter/innen zu för-
dern, zu erweitern und die Einsatz- und Beschäftigungsfä-
higkeit zu verbessern. Seit 2008 führt START Maßnahmen
für Geringqualifizierte auch über das Programm WeGebAU
durch. Insbesondere im Jahr 2009 spielte Qualifizierung als
Instrument zur Beschäftigungssicherung eine herausragende
Rolle. Als die Kurzarbeit für Zeitarbeitsunternehmen geöffnet
wurde, konnten die Erfahrungen mit dem Qualifizierungskon-
zept, die Vernetzung mit den Bildungsinstitutionen NRWs
und die professionelle Unterstützung durch regional einge-
setzte Qualifizierungsdisponent/innen genutzt werden, um
kurzfristig Qualifizierungen in großem Umfang zu organisie-
ren.

Doch nicht nur das Qualifizierungskonzept hebt START von
anderen Zeitarbeitsunternehmen ab. Auch der Tarifvertrag
unterscheidet sich von der Branche. Die Entlohnung orientiert
sich an den Tariflöhnen der Kundenunternehmen: Zeitarbeits-
kräfte erreichen nach 15 Monaten Unternehmenszugehörig-
keit bei START die gleiche Bezahlung wie die Stamm-
beschäftigten in den Kundenunternehmen.

MIT UNS STARTEN SIE DURCH!

[
]
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Nachdem die Partnerschaftliche Ausbildung zunächst in drei
Pilotbetrieben erprobt wurde, hat sie ihren Projektstatus
längst verloren und wird inzwischen in allen 27 Niederlas-
sungen mit unterschiedlichen Kooperationspartnern umge-
setzt. Dadurch konnte am Ende des Jahres 2013 eine Zahl
von 370 laufenden Ausbildungen erreicht werden, die
durch 120 jährliche Neueinstellungen auf einem konstanten
Niveau gehalten wird. Bis heute wurden über 1.000 Aus-
zubildende eingestellt. Der Integrationserfolg der Maß-
nahme spricht für sich: 63 % der Auszubildenden wurden
vom Kooperationsbetrieb übernommen, 23 % als Zeitarbeit-
nehmer/innen weiterbeschäftigt, um weitere berufliche Er-
fahrung zu sammeln. Auf diese Weise leistet die Partner-
schaftliche Ausbildung einen wesentlichen Beitrag zur Lö-
sung arbeitsmarktpolitischer Probleme.

Die Gesundheitsförderung der Mitarbeiter/innen bildet das
zweite personalpolitische Schwerpunktthema der START Zeit-

arbeit NRW GmbH. Dessen hoher Stellen-
wert als systematisch und kontinuierlich zu
verfolgendes Unternehmensziel wird durch
die Verankerung in den Unternehmensleitli-

nien verdeutlicht. Durch individuelle Gesundheitskompetenz-
beratungen und Gesundheitsförderpläne werden die
gesundheitlichen Ressourcen der Beschäftigten erhalten und
gestärkt. Wegen der eingeschränkten Einflussnahme auf die
konkreten Arbeitsbedingungen in den Kundenunternehmen
wird durch Gesundheitsfördergespräche versucht, die Be-
schäftigten zu erreichen und ihnen durch eine ressourcenori-
entierte Sichtweise, die sich auf die persönlichen Kompeten-

NEW DEALS
Die personalpolitischen Maßnahmen der START Zeit-

arbeit NRW GmbH, welche im Rahmen des Dort-
munder Personalmanagement Prädikats gewürdigt

wurden, setzen zwei unterschiedliche Schwerpunkte: Das
Engagement im Ausbildungspakt sowie gezielte Angebote
und Maßnahmen zum Erhalt der physischen und psychi-
schen Gesundheit der Mitarbeiter/innen. Mit Ersterem rea-
giert das Unternehmen auf die problematische Situation auf
dem Ausbildungsmarkt und hat bereits im Jahr 2005 unter
dem Titel „START in Ausbildung und Beruf“ ein Konzept zur
Schaffung zusätzlicher Ausbildungs- und Praktikumsplätze
in und durch Zeitarbeit entwickelt. Es handelt sich dabei
um eine Partnerschaftliche Ausbildung, bei der START die
Ausbildungsverträge mit den Jugendlichen schließt und das
Ausbildungsmanagement übernimmt. Die fachpraktische
Ausbildung selbst findet dann im jeweiligen Partnerbetrieb
statt. Dadurch gelingt es, ein breites Spektrum an Branchen
und Berufen wie beispielsweise klassische gewerblich-tech-
nische, kaufmännische oder Handwerksberufe abzudek-
ken. Ergänzend zu der betrieblichen Ausbildung können
die Auszubildenden auch an Personalentwicklungsmaßnah-
men bei START teilnehmen, um ihre sozialen und kommuni-
kativen Kompetenzen zu fördern. Das Programm richtet sich
an Jugendliche unter 25 Jahren mit einem Hauptschulab-
schluss oder anderen Vermittlungshemmnissen, denen der
Zugang zu Ausbildung und Beschäftigung erleichtert wer-
den soll. Für Jugendliche, die ihren Berufswunsch noch ab-
sichern wollen oder eine Ausbildungsvorbereitung benöti-
gen, bietet START darüber hinaus zweimonatige Praktika
und Einstiegsqualifizierungen über einen Zeitraum von sechs
bis zwölf Monaten an. 
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zen, Stärken und individuellen Möglichkeiten konzentriert,
Wege zum Erhalt und zur Förderung ihrer Gesundheit auf-
zuzeigen. Im Mittelpunkt stehen dabei die Themen Ernäh-
rung, Bewegung und Entspannung. Ein weiteres Instrument
sind Familientage. Diese an Zeitarbeitnehmer/innen, in-
terne Mitarbeiter/innen und ihre Familien gerichteten Ver-
anstaltungen haben zum Ziel, für das Thema Gesundheits-
förderung zu sensibilisieren. Vielseitige Programme, die
meist einen sportlichen Schwerpunkt haben (Klettern, Lau-
fen, Bowling, Beachvolleyball), werden ergänzt durch ziel-
gruppengerechte Informationen zum Thema Gesundheit

sowie das Angebot gesunder Speisen und Getränke. Fami-
lientage dienen auch dazu, regionale Akteure der Gesund-
heitsförderung zu vernetzen und dadurch ein starkes Netz
an Kooperationspartnern (Krankenkassen, Sportverbände,
Vertreter der Wissenschaft) aufzubauen und zu pflegen.

Über diese beiden Schwerpunkte des Personalmanage-
ments hinaus zeichnet sich START durch eine ganzheitliche
Sichtweise in der betrieblichen Personalpolitik aus. Daher
steht auch das Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie auf der Unternehmensagenda. Im Fokus stehen hierbei

insbesondere Berufsrückkehrende und Alleinerziehende. Um
ihnen den (Wieder-)Einstieg ins Berufsleben zu erleichtern,
werden gemeinsam mit Kunden familienfreundliche Arbeits-
zeiten entwickelt. Zudem erhalten die Zeitarbeitskräfte über
den ElternService AWO Unterstützung und Beratung bei der
Organisation der Kinderbetreuung. Im Rahmen der partner-
schaftlichen Ausbildung bemüht sich START darüber hinaus,
insbesondere für junge Väter und Mütter ohne Berufsab-
schluss eine Teilzeitausbildung zu ermöglichen, um auch die-
ser Zielgruppe berufliche Entwicklungsperspektiven zu er-
öffnen. 

START ZEITARBEIT NRW GMBH
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TEREX MHPS

HISTORIE
Der Preisträger von 2008 und 2010, die Demag Cra-

nes & Components GmbH, gehört nach der Über-
nahme und Integration der ehemaligen Muttergesell-

schaft Demag Cranes AG in die Terex Corporation seit 2011
in das Segment Terex Material Handling & Port Solutions
(Terex MHPS).

Das Segment besteht aus zwei Geschäftsbereichen, Terex
Material Handling und Terex Port Solutions. Terex Material

Handling umfasst u. a. die ehemalige Demag Cranes &
Components GmbH, deren geschichtliche Wurzeln bis
1819 in Wetter an der Ruhr zurückreichen. Der Schwer-
punkt liegt hier weiterhin bei Industriekranen, Krankompo-
nenten und dazugehörigen Services.

Der Geschäftsbereich Terex Port Solutions besteht u. a. aus
der ehemaligen Gottwald Port Technology GmbH, deren
geschichtlicher Ursprung 1906 in Düsseldorf liegt. Hier wer-
den Hafenkrane sowie automatisierte Hafentechnologie ent-
wickelt und gefertigt und außerdem das Hafengeschäft
geführt. Durch die Integration in den Terex Konzern sind die
Standorte Würzburg, Lentigione (Italien) und Xiamen

(China) hinzugekommen.

Terex hat sich bewusst für die Portfolio-Erweiterung Richtung
Industriekrane entschieden und wollte die eigene Hafentech-
nologiesparte erweitern. Die Marke „Demag“ ist in die Reihe
der „family brands“ – der sog. Familienmarken – aufgenom-
men worden und bleibt bestehen. Dies ist eine Besonderheit,
da Terex in den vergangenen 20 Jahren über 70 Unterneh-
men gekauft, aber nur vier Marken bestehen ließ.

WIR WOLLEN FÜR UNSERE TEAMMITGLIEDER 
DER BESTE ARBEITGEBER DER BRANCHE SEIN.

[
]

Branche: Maschinenbau    Unternehmenssitz: Düsseldorf    Beschäftigte: ca. 7.120 im Segment, über 20.000 im Terex Konzern  
www.terex.de
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NEW DEALS
Mit dem Segment Material Handling & Port Soluti-

ons ist die Terex Corporation einer der weltweit
führenden Anbieter von Industriekranen, Krankom-

ponenten und Services der Marke Demag sowie von Ha-
fentechnologie mit einem breiten Spektrum manueller,
halb-automatisierter und automatisierter Lösungen der Mar-
ken Terex® und Terex® Gottwald. Terex Material Handling
& Port Solutions produziert in 16 Ländern auf fünf Kontinen-
ten,  ist mit einem Vertriebs- und Servicenetz in mehr als 60
Ländern präsent und beschäftigt weltweit mehr als 7.120
Mitarbeiter/innen.

Unter dem Geschäfts-
bereich Terex Material
Handling vertreibt das
Unternehmen u. a.
Standard- und Prozess-
krane, das Kransystem
Kranbaukasten, Seil-
und Kettenzüge sowie
Fahrwerkskomponen-
ten, Motoren und Lastaufnahmemittel. Services wie Inspek-
tionen, Wartungen, Reparaturen und Modernisierungen
gehören ebenso zum Kerngeschäft.

Der Schwerpunkt bei Terex Port Solutions liegt in der Ent-
wicklung, der Fertigung und dem Vertrieb von Hafenkranen,
führerlosen Containertransportfahrzeugen und Stapelkra-
nen, Containerbrücken, Schüttgutlademaschinen, Portalhub-
wagen und -staplern, Schwerlaststaplern sowie schlüssel-
fertigen Lösungen für Hafen- und Intermodalterminals. Selbst-
verständlich gehören auch Beratung und Softwaretools zum
Planen und Optimieren von Terminabläufen sowie Service
und Ersatzteile dazu.

Dreh- und Angelpunkt aller strategischen Entscheidun-
gen und Entwicklungen ist der Kunde und die Kundin, damit
diese mit den Produkten und herausragenden Services ihr
Geschäft erfolgreich betreiben können.

Die damalige Demag Cranes & Components GmbH
wurde bereits zweimal mit dem Dortmunder Personal-
management Prädikat gewürdigt. Zuletzt wurde im

Jahr 2010 die Maßnahme „Kollegiale Beratung für Füh-
rungskräfte“ ausgezeichnet. Das Konzept für die Kollegiale
Beratung wurde bereits 1999 erstellt und seit 2000 erfolg-
reich umgesetzt. Die Ziele der Kollegialen Beratung sind ein
kontinuierlicher Qualifizierungsprozess für Führungskräfte mit
hohem Umsetzungsbezug, ein gezieltes und konstruktives
Feedback innerhalb der Gruppen, das kooperative Entwik-
keln von Lösungsansätzen für eingebrachte Problemstellun-
gen sowie der Aufbau von Beratungskompetenz in einem
internen Beratungs- und Wissensnetzwerk.

Die Kollegiale Beratung basiert auf einem Empowerment-An-
satz und verfolgt die Devise: „Führungskräfte lösen ihre Pro-
bleme im kollegialen Kreis.“ In diesem Rahmen beraten sich
Führungskräfte der gleichen Ebene untereinander zu Schlüs-
selthemen ihres Führungsalltags. Die Kollegiale Beratung fin-
det in Gruppen statt, die sich jeweils aus Führungskräften
der gleichen Ebene aber aus unterschiedlichen Fachberei-
chen zusammensetzen. Die Teilnahme ist freiwillig. 

Der Start erfolgte zunächst als Basismodul, das u. a. einen
individuellen Test zur Analyse der Stärken und Schwächen
der Führungskräfte beinhaltete. Die eigentliche Beratung glie-
dert sich in fünf Phasen. In der Explorationsphase (1. Phase)
wird das Beratungsziel ermittelt und Fragen gestellt, in der
Feedbackphase wird in der Gruppe ein erstes problemori-
entiertes Stimmungsbild erarbeitet und ermittelt, ob es sich
um ein Kern- oder Lernthema handelt. Die dritte Phase dient
der Reflektion des Ratsuchenden auf die Rückmeldungen der
Gruppe und der Fokusauswahl. In der Lösungsphase erar-
beitet die Gruppe konkrete Lösungsvorschläge. Am Ende der
fünften Phase entscheidet der oder die Ratsuchende, was er
oder sie wann annimmt und in der Praxis umsetzen möchte.
Zur Lösung eines Falls werden i. d. R. 2,5 Stunden veran-
schlagt. An einem Beratungstag werden zwei bis drei Fälle
besprochen. Die Gruppen treffen sich drei bis vier Mal im

Jahr. Auf diese Weise werden zwischen 80 und 120 Pro-
blemlösungen erarbeitet. Die Umsetzungsquote ist mit rund
80 % sehr hoch.

Das Projekt hat auch in den Zeiten des Umbruchs (s. Historie)
rege Nachfrage erfahren und bewährt sich seit 14 Jahren.
Bisher hat sich das Programm auf den Terex Standort in Wet-
ter erstreckt und wird derzeit  segmentweit ausgerollt. Aktuell
laufen die Kick-Offs für zehn neue Gruppen, die eine Reihe
von Folgeveranstaltungen mit sich bringen. Dabei werden
nun auch Führungskräfte aus den zwei verschiedenen Ge-
schäftsbereichen miteinander arbeiten. Außerdem sind Mit-
arbeiter/innen aus dem HR-Bereich als Facilitator ausge-
bildet worden und können die Gruppen bei Bedarf unterstüt-
zen. Für 2015 sind noch einmal zehn weitere Gruppen-Kick-
Offs geplant. Eine ausführliche Dokumentation des Projektes
ist in der Buchreihe PraxisEdition der DGFP erschienen (Titel:
„Kollegiale Beratung in der Führungspraxis“).

Weitere Projekte der Personalentwicklung sind u. a.:
• Die Vortragsreihe für Führungskräfte: Einmal pro Monat

bietet das Unternehmen im Rahmen von Vorträgen und
Workshops interessante Themen an. Jeweils von 16.00
bis 19.00 Uhr tragen externe und interne Referent/innen
zur Horizonterweiterung der Managerinnen und Manager
bei. In 2013/14 konnte das Unternehmen bei 36 Veran-
staltungen weit über 500 Teilnehmer/innen zählen.

• Um einen Anreiz zu persönlicher Weiterentwicklung zu
geben, bietet die Personalentwicklung die finanzielle und
zeitliche Förderung von berufsbegleitenden Weiterbildungs-
maßnahmen an. Dazu gehört die Übernahme von Lehr-
gangsgebühren, die Freistellung für Lerntage und Prüfungen
sowie das Nutzen von flexiblen Arbeitszeitmodellen.

• Unter dem Motto „Da geht noch was!“ können Manage-
rinnen und Manager nach zehn bis 15 Jahren Betriebszu-
gehörigkeit an einem sogenannten „Midlife-Review“ teil-
nehmen. Dabei wird ein Stärken-/Schwächenprofil er-
stellt, eine berufliche Zwischenbilanz gezogen und ge-
zielte Karriereberatung angeboten.

PORTFOLIO
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VIVAI SOFTWARE AG

HISTORIE
Die VIVAI Software AG begann ihren Erfolgsweg

1996 als dreiköpfiges Start-Up-Unternehmen in Mün-
ster. Bereits nach kurzer Zeit erfolgte der Umzug

nach Dortmund. Vom heutigen Vorstand Dr. Bettina Horster
und Thomas Horster-Möller gegründet, entwickelte VIVAI
von Beginn an mit viel Kreativität für seine Zeit vorausge-
hende Lösungen im ITK-Bereich. Das Unternehmen ist dabei
mit seinen Großkunden gewachsen, indem es strategisch
wichtige Projekte für diese ausführte und damit eine verläss-

liche Zusammenarbeit begründete. Immer, wenn es völlig
neue Technologien und Software-Entwicklungsumgebungen
zu erkunden galt, wurde VIVAI hinzugezogen. Stets neue
technologische Gebiete an der „Cutting Edge“ zu erkun-
den, bildet hierbei ein Markenzeichen und ist sicherlich
auch ein Grund dafür, warum VIVAI als Arbeitgeber für
junge Informatiker/innen so beliebt ist. Seit 1997 hat sich
das Unternehmen zudem erfolgreich als Portalbetreiber im
Gesundheitssektor etabliert, womit eine stärkere Internatio-
nalisierung einherging. „www.kliniken.de“ gehört zu den
Marktführern der Gesundheitsportale in Deutschland.
„www.hospitalscout.com“ ist seit vielen Jahren das weltweit
größte Verzeichnis von Kliniken. So berät VIVAI mittlerweile

internationale Regierungen zur Vernetzung im Gesundheits-
bereich. 

Heute besteht das Team der VIVAI AG aus 34 Mit-
arbeiter/innen unterschiedlichster Fachrichtungen. Die Inno-
vationsfähigkeit dieses interdisziplinären Teams wurde
2014 durch die Initiative von Politik und Wirtschaft
„Deutschland – Land der Ideen“ ausgezeichnet. Hierbei
wurde die neuartige ITK-Lösung zur Kommunikation von Ma-
schine zur Maschine (M2M) prämiert, die bereits bei an-
deren Gelegenheiten in der Presse und im Fernsehen
beschrieben wurde.

Branche: Informationstechnologie    Unternehmenssitz: Dortmund    Beschäftigte: 34  
www.vivai.de
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NEW DEALS
Die Weiterentwicklung und der Betrieb von Portalen

aus dem Gesundheitssektor gehören zum Leistungs-
spektrum der VIVAI AG. Daneben bildet das Projekt-

geschäft ein weiteres wichtiges Standbein des Unterneh-
mens. Als unabhängiger Dienstleister bietet die VIVAI AG
ihren Kunden, zu denen sowohl Konzerne und Regierungs-
institutionen als auch mittelständische Unternehmen gehö-
ren, innovative Beratungs- und Umsetzungslösungen.
Gemäß des Unternehmensanspruchs, immer einen Schritt
voraus zu sein, greift VIVAI stets auf neueste Technologien
zurück und war daher schon früh im Bereich der Industrie
4.0 oder auch des Internets der Dinge aktiv. So bildet die
Entwicklung intelligenter Lösungen im Bereich der „Ma-
schine-to-Maschine-Kommunikation“ eine Kernkompetenz
des Unternehmens. Hierbei kann VIVAI als eines von weni-
gen mittelständischen Softwarehäusern aus langjähriger Be-
ratungserfahrung und Arbeit auf diesem Gebiet schöpfen. 

Des Weiteren führt das Unternehmen Projekte im Inter- und
Intranetbereich sowie der Geschäftsprozessoptimierung
durch. So betreut VIVAI das gesamte Ideenmanagement bei
einem großen international tätigen Konzern. VIVAI bietet sei-
nen Kunden hierbei einen umfassenden Service. Dieser
reicht von der Konzeption und dem Design über die Lö-
sungserstellung und Implementation bis hin zur Betreuung
des Betriebs sowie der Weiterentwicklung und dem Trou-
bleshooting. Nach der Umsetzung unterstützt VIVAI seine
Kunden mit projekt- und aufgabenbezogenen Schulungen
und umfassenden Support-Dienstleistungen. 

Die Professionalität und Flexibilität in der Projektdurchfüh-
rung werden von Kundenseite geschätzt. Von enormem
Wert für den Erfolg der Projekte ist hierbei das umfangrei-
che Netzwerk aus Unternehmen, Branchenverbänden und
politischen Akteuren, auf welches VIVAI zurückgreifen kann.
Um am Puls der Zeit zu bleiben, führt VIVAI auch wissen-
schaftlich fundierte und repräsentative Marktanalysen durch.
Auf diese Weise hat sich das Unternehmen umfangreiche
Kompetenzen auf hohem Niveau erarbeitet. 

Nur zufriedene Mitarbeiter/innen können auch exzel-
lente Arbeit leisten. Die Begeisterung für die Arbeit
spielt bei der VIVAI AG daher eine zentrale Rolle.

Erklärte Ziele sind eine hohe Arbeitszufriedenheit, eine posi-
tive Grundstimmung und eine darauf beruhende langfristige
Personalbindung. Die Basis dafür bildet das von Aufsichtsrat,
Vorstand und Beschäftigten gemeinsam entwickelte Leitbild,
welches sowohl das Dienstleistungsverständnis des Unterneh-
mens als auch Grundsätze für den Umgang im Unternehmen
beschreibt. Daraus wurde eine Reihe von personalpolitischen
Aktivitäten zu den Bereichen Work-Life-Balance, Personalent-
wicklung, Empowerment, Chancengleichheit sowie Unter-
nehmenskultur abgeleitet. Dieser ganzheitliche Ansatz des
Personalmanagements wird bei VIVAI konsequent weiterent-
wickelt. Durch einen engen, wertschätzenden Austausch und
die Vertrauenskultur zwischen Management und Beschäftig-
ten werden Lösungen abseits starrer Regelungen gefunden,
welche auf die individuellen Bedürfnisse der Mitar-
beiter/innen zugeschnitten sind.

Für VIVAI sind Maßnahmen von besonderer Bedeutung, die
zur Erhöhung der Autonomie und Selbstbestimmung der Be-
schäftigten beitragen. Dies wird auf unterschiedlichsten
Wegen realisiert. So werden die Mitarbeiter/innen durch
regelmäßige interne Workshops und ein IT-gestütztes Ideen-
management aktiv in die Verbesse-
rung der Abläufe und Produkte sowie
die Entwicklung neuer Dienstleistun-
gen einbezogen, um die Möglichkeit
zu haben, Verantwortung zu überneh-
men und sich gestalterisch einzubrin-
gen. Eine kontinuierliche Optimie-
rung der Arbeitsprozesse sorgt
zudem dafür, dass beispielsweise
aufkommender Verwaltungsaufwand

reduziert wird und die Mitarbeiter/innen stattdessen mehr
Zeit haben, sich intensiver mit inhaltlichen Fragen auseinan-
derzusetzen – dies wiederum mit einem positiven Effekt auf
die Arbeitszufriedenheit und -motivation. 

Die Prämisse einer eigenverantwortlichen Arbeitsweise spie-
gelt sich auch in der Arbeitszeitgestaltung und der Wahl des
Arbeitsortes wider. Nach individuellen Bedürfnissen werden
Arbeitszeitvolumen und Präsenzzeiten abgesprochen, wobei
die Mitarbeiter/innen weitgehend selbstständig entschei-
den, wann und wo – d. h. im Büro oder zu Hause – sie ihre
Arbeit verrichten. So profitieren die Beschäftigten bei VIVAI
von stark selbstbestimmten lebensphasenorientierten Zeitar-
rangements, die auf einer durch Vertrauen geprägten Zusam-
menarbeit beruhen. Gleichzeitig wird damit eine verbesserte
Vereinbarkeit beruflicher und privater Belange ermöglicht.

Damit wird bei VIVAI insgesamt viel zur Schaffung eines lei-
stungsförderlichen und attraktiven Betriebsklimas getan. Dazu
gehört des Weiteren die permanente Weiterbildung durch
Seminare sowie hausinternen Unterricht. Bonuszahlungen in
Abhängigkeit von Umsatz und individueller Leistung für alle
Beschäftigten sind ein weiteres Anreizsystem. Freie Getränke
und Obst in den Geschäftsräumen, ebenso wie ein gemein-
samer Wochenausklang am Freitag mit dem „Bier um vier“,
z. T. mehrtägige Betriebsausflüge, Weihnachtsfeiern und Ge-
schenke für die Belegschaft runden die personalpolitischen
Aktivitäten zur Schaffung eines positiven Arbeitsklimas ab.

Aufgrund dieses umfangreichen Engage-
ments im Bereich des Personalmanage-
ments wurde die VIVAI Software AG
2014 mit dem Total E-Quality Prädikat
ausgezeichnet. Damit wird ein Zeichen für
die gelebte Chancengleichheit aller Be-
schäftigten sowie insbesondere der
Gleichstellung der Geschlechter gesetzt,
die schon immer einen integralen Bestand-
teil der Unternehmenskultur darstellten. 

GUTE LAUNE, GUTE PROJEKTE!

[
]

PORTFOLIO
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WECKBACHER SICHERHEITSSYSTEME GMBH

Branche: Sicherheitstechnik Unternehmenssitz: Dortmund    Beschäftigte: 54
www.weckbacher.com

HISTORIE
Alles begann mit dem Schlüsseldienst. Als Josef

Weckbacher 1946 das Unternehmen gründete,
konnte er seine Kunden noch mit der Schubkarre be-

liefern, was jedoch nur anfänglich gut funktionierte. 1992
erfolgte die Firmenübergabe an die neuen Gesellschafter
und bis heute wurden mehr als 100.000 private und ge-
werbliche Objekte in Dortmund und Umgebung mit Sicher-
heitstechnik der Firma Weckbacher ausgestattet. Vier
weitere Standorte in Deutschland gehören heute ebenfalls

zum Unternehmen. Solide handwerkliche Qualität, guter
Kundenservice, regionale Bekanntheit – all das sind Eigen-
schaften, an denen es Weckbacher nie fehlte. 

Statt für einen eindimensionalen Schlüsseldienst steht Weck-
bacher heute für den „sicherheitstechnischen Maßan-
zug“ und für eine intelligente Kombination von mechani-
schen und elektronischen Sicherheitskonzepten: Denn wo
sich Technik und Produkte rasch weiterentwickeln, wird das
kompetente Nachdenken über den richtigen Einsatz der
richtigen Technologie immer wichtiger. Was will ich wie si-
chern, was muss ich, was kann ich tun, was sollte besser
unterlassen bleiben?

Der nationale Durchbruch kam ab 1998 mit den Berliner
Aufträgen für Reichstag, Kanzleramt und die umliegenden
Gebäude des Deutschen Bundestages. Auch die sicherheits-
technische Ausstattung des Stadions von Borussia Dortmund
gehört zu den vielen, gern genannten Aufträgen. Aber nicht
allein hier, sondern an vielen weiteren, zum Teil ebenfalls
hochkomplexen Objekten bewies Weckbacher, dass die
sicherheitstechnischen Maßanzüge perfekt sitzen. Was
wohl daran liegt, dass die Körper, auf die sie passen sollen,
richtig vermessen wurden. Kein Wunder also, dass solche
Anzüge bundesweit gefragt sind.
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NEW DEALS
Weckbacher plant, liefert und installiert maßge-

schneiderte Anlagen und Einrichtungen für den
vorbeugenden Einbruchschutz und die notwen-

dige Sicherheitstechnik in Gebäuden. Hierzu gehören kom-
plexe mechanische und elektronische Schließsysteme,
Gefahren- und Einbruchmeldetechnik, Videoüberwachung
sowie Zutrittskontrollsyteme. Weckbacher ist bundesweit
tätig. Vom Unternehmenssitz in Dortmund werden die Filialen
in Berlin, Frankfurt, Würzburg und Stuttgart gesteuert.  Die
entferntesten Auftraggeber waren bisher die Deutschen Bot-
schaften in Moskau und Abu Dhabi. Derartige Distanzen sind
aber nicht Programm, sondern es wird eher eine stärkere Prä-
senz im Süden und Norden der Republik beabsichtigt.

Und dies ist das Leistungsspektrum des Unternehmens:
• Einbruchschutz: keine Gelegenheit, keine Diebe

Ein ausgeklügelter, vorbeugender Einbruchschutz ist die
Basis für die Sicherheit in Wohnungen und Häusern, Be-
triebsgeländen und öffentlichen Gebäuden. 

• Brand- und Datenschutz: Gefahren im Keim ersticken
Vom vorbeugenden Brandschutzkonzept bis zur feuersi-
cheren Unterbringung analoger und digitaler Datenträger.

• Schlüssel: Kompetenzen rund um Bart und Reide
Von der Restaurierung historischer Schlösser, über den Ein-
bau und die Reparatur mechanischer Schlösser, bis zu 
digitalen und berührungslosen Schließsystemen: 
Weckbacher versteht sein Handwerk.

• Zutrittskonzepte: Beratung, Analyse, Planung
Vom detaillierten Schließplan bis zur digitalen Vernetzung.

• Schließanlagen: renommierte Hersteller, modernste Tech-
nik.

• Überwachung: Solitäranlagen und  Kommunikations-
netze im Bereich umfangreicher digitaler Zutrittskonzepte.

Wer als wirtschaftlicher Botschafter der Region erfolgreich
unterwegs ist, für den hat die Stadt Dortmund seit 2005
eine Auszeichnung parat: Den Dortmunder Wirtschaftspreis,
dessen erster Preisträger Weckbacher war.

Die zwei zentralen Leitsätze der Weckbacher Unterneh-
mensphilosophie sind „Nur wer selbst begeistert ist,
kann auch Kunden begeistern“ und „Mach die Begeg-

nung mit dem Kunden zum Erlebnis“. Darin wird bereits deut-
lich, dass die Menschen im Unternehmen der Schlüssel für
den Erfolg sind. Entsprechend hoch ist die Wertschätzung,
die den Beschäftigten entgegengebracht wird und entspre-
chend umfangreich sind die personalpolitischen Aktivitäten.
Diese beziehen sich vor allem auf die Unternehmenskultur
und deren Werte, Personalgewinnung und -entwicklung
sowie die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.

Ausgebildet wird in den Berufen
Kauffrau/mann für Groß- und Au-
ßenhandel, Kauffrau/mann für Bü-
rokommunikation und neuerdings
auch zum/zur Elektroniker/in,
Fachrichtung Informations- und Te-
lekommunikationstechnik. Das ste-
tige Unternehmenswachstum so-
wie Verrentungsabgänge bieten
exzellente Übernahmechancen,
bei gutem Abschluss und sozialer
Passfähigkeit. Auch Hauptschüler/innen haben eine echte
Chance. Es zählen weniger die Schulnoten als der persön-
liche Eindruck. „Gib jedem eine reelle Chance“, lautet das
Motto. Hierfür werben die Inhaber persönlich in den Dort-
munder Schulen.

Weiterbildung und Personalentwicklung haben einen hohen
Stellenwert im Unternehmen Weckbacher. Beste Technik und
höchster Wissensstand sind die zentralen Qualitätsmerkmale
des Unternehmens. Permanente, vom Unternehmen finan-
zierte Weiterbildung, extern wie intern organisiert, ist daher
für alle Beschäftigten selbstverständlich. 

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist traditionell ein be-
sonderes Markenzeichen bei Weckbacher. Im Rahmen jähr-
licher Mitarbeitergespräche wird seit Längerem auch dieses

Thema aufgegriffen, zudem wurden die Beschäftigten für
derartige Themen qualifiziert. Eine Mitarbeiterin ist Ansprech-
partnerin für alle familiären Belange. Sie hilft, entsprechende
Unterstützungen zu organisieren und Lösungen für die Pro-
bleme zu finden. Neben Fragen zur Versorgung der Kinder
treten nunmehr zunehmend Anforderungen, die aus der
Pflege älterer Verwandter entstehen, auf. Im Verlauf der Un-
ternehmensgesichte wurden nach und nach verschiedene
Maßnahmen eingeführt, die die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fördern: Bestimmte Arbeiten können von zu Hause
aus erledigt werden; es gibt flexible Pausenregelungen und
Arbeitszeiten. Die Besetzung von Notdiensten am Wochen-
ende erfolgt unter Berücksichtigung familiärer Belange.

Vierteljährliche Belegschaftsversammlungen sorgen für einen
lückenlosen und regelmäßigen Informationsfluss über grund-
legende und strategische Entwicklungen. Diese werden auch
genutzt um Themen wie „Umgang miteinander“, „Führungs-
verhalten“ und „Umgang mit Kunden“ zu besprechen. Einmal
im Jahr findet eine (meist mehrtägige) Betriebsreise statt, die
komplett vom Unternehmen finanziert wird. 

Die Firma Weckbacher steht für ein sehr erfolgreich operie-
rendes Handwerksunternehmen mit hoher Mitarbeiterbin-
dung und familiärem Umgang. Leistung wird groß ge-
schrieben, aber die privaten Belange haben ebenfalls einen
hohen Stellenwert. Vorbild und Triebfeder sind die Geschäfts-
führenden Gesellschafter, welche Philosophie und Führungs-
stil prägen und vorleben. Respekt und Wertschätzung sind
wichtige Säulen der Unternehmenskultur. 2014 unterzeich-
nete Weckbacher daher die „Charta der Vielfalt“ und ver-
pflichtete sich damit, eine vorurteilsfreie Unternehmenskultur
zu pflegen.

Hinzu kommt ein umfassendes gesellschaftliches Engage-
ment, z. B. in den Gremien der IHK oder als Sponsor von
Kunst und Kultur. Finalist war Weckbacher beim Unterneh-
merpreis „erfolgreich nachhaltig“, der von der Kommende
Dortmund ausgelobt wird. 

PORTFOLIO
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Die Firma Wicke wird im Jahre 2016 auf ihre 150
jährige Unternehmensgeschichte zurückblicken kön-
nen. Als Ferdinand Wicke am 22. Juni 1866 das

Unternehmen gründete,  hat er wohl kaum geahnt, welche
Erfolgsgeschichte er damit begründete. Diese begann in Bar-
men mit der Herstellung von Zündern für Grubenlampen

sowie Munition für Kinder-
und Schreckpistolen, soge-
nannten Amorces. Diese
Amorces blieben das
Hauptprodukt bis in die
vierziger Jahre des 20.
Jahrhunderts. Nach dem

Krieg begann der mühsame Wiederaufbau, 1947 waren
gerade noch drei Mitarbeiter beschäftigt. 1950  begann ein
stetiges Unternehmenswachstum, zumal mit dem Beginn der
Fertigung von Radfelgen der Start für den Produktbereich
Räder und Rollen gelegt wurde. Bereits 1950 stieg die An-
zahl der Beschäftigten auf 86 und verdoppelte sich in den

folgenden Jahren.  Der Standort in Barmen wurde zu klein,
was durch einen bis 1960 erfolgenden Umzug nach Sprock-
hövel gelöst wurde.

Auch am neuen Standort setzte sich das Wachstum fort:
1980 waren es bereits 250 Beschäftigte. Mehr und mehr
wurde der Bereich Räder und Rollen zum wichtigsten Produk-
tionsbereich des Unternehmens. 1990 wurde daher der Ge-
schäftsbereich Amorces verkauft. Mit der Konzentration auf
Räder und Rollen waren stetige Investitionen und Forschungs-
anstrengungen verbunden. Weiteres Wachstum war der
Lohn, ab den 1990er Jahren auch verstärkt in Übersee und
Osteuropa.

WICKE GMBH + CO. KG

HISTORIE
Branche: Metallindustrie    Unternehmenssitz: Sprockhövel    Beschäftigte: 280 in Sprockhövel, 850 weltweit

www.wicke.com



83

PORTFOLIOKeep it in motion und das bereits seit 1866 – die
Wicke GmbH + Co. KG ist eines der führenden Un-
ternehmen in der Produktion von Schwerlast-Rädern

und Transportrollen, und dies weltweit. Neben dem Firmen-
sitz in Sprockhövel  wird ebenso in Tschechien und China
produziert. Eigene Vertriebsgesellschaften werden darüber
hinaus in Frankreich, England, Holland, Belgien, Ungarn,
Polen und in Stuttgart betrieben.

Insgesamt 850 Mitarbeiter/innen sind in den Wicke-Ge-
sellschaften beschäftigt, davon allein 280 am Firmensitz in
Sprockhövel.

Die Wicke GmbH + Co. KG ist Spezialist in der Herstel-
lung von industriellen Rädern für jede Art von Transportge-
räten. Das Produktangebot ist dabei so vielfältig wie die
Wünsche der Kunden. Egal ob Lenkrollen, Bockrollen, Hub-
wagenrollen, Schwerlastrollen oder der Einsatz von Appa-
raterollen, stets geht es darum, den Kunden individuelle
wertschaffende Lösungen an die Hand zu geben. Kernkom-
petenzen liegen darüber hinaus in industriellen Vulkollan-Ar-
tikeln, Polyurethan/Topthane-Artikeln und Elastic-Gummi-
Artikeln. Wickes weltweit innovative Supply Chain erfüllt
dabei unter kostenoptimierten Aspekten die Anforderungen
anspruchsvollster Kunden. Komplexität, Innovations- und
Transaktionsgeschwindigkeit stellen höchste Ansprüche an
die internationale Lieferkette des Unternehmens und führen
zu Spezialisierungen an den jeweiligen Standorten. 

Bei der Entwicklung und Produktion orientiert sich Wicke
stets an weltweiten Qualitäts- und Designmanagementsy-
steme. Ein umfassendes Qualitätsmanagement dient dazu,
dem Stand der Technik und besonderen Kundenanforderun-
gen gerecht zu werden. Qualitätsprüfungen am fertigen Pro-
dukt werden dabei von hochqualifizierten Wicke-Fach-

leuten durchgeführt. Eine hohe Produktqualität und maßge-
schneiderte Lösungen, die das halten, was sie versprechen,
zeichnen die Arbeitsweise des Unternehmens aus und gehen
über die eigentliche Herstellung des Rades weit hinaus. 
Eine umfangreiche weltweite Vernetzung mit Kunden und Lie-
feranten im Logistikbereich erfüllt die hohen Anforderungen
an einen verlässlichen Supply-Chain-Partner. Diese Art zu
Handeln sorgt zudem für nachhaltig wertschaffende Partner-
schaften, die den Erfolg des Unternehmens sichern. Als ak-
kreditierter Partner von großen OEM Kunden hat Wicke
bereits nutzbringende Design-Partnerschaften gebildet, die
von der Herstellung von Spezialtransportgeräten, Elektrostap-
lern und fahrbaren Gerüsten bis zu kompletten Fahrwerks-
Systemkomponenten reichen.

Die Wicke GmbH + Co. KG ist eine konzernunabhängige
international tätige Unternehmensgruppe im Privatbesitz.
Daher spielen Innovation und Tradition in dem familienge-
führten Unternehmen eine große Rolle. Dementsprechend
verfolgt das Unternehmen eine permanente Weiterentwick-
lung von Technik und Produkten. Erst jüngst wurde ein älte-
res Produktionsgebäude nach neuesten Erkenntnissen
saniert, bevor Ausbildungswerkstatt, Werkzeugbau und In-
standhaltung dort Platz gefunden haben. Seit September
2014 ist ebenso eine neue Lagerhalle mit fast 1.500 Stell-
plätzen in Betrieb genommen worden. Zudem gehören –
entsprechend eines hochmodernen Unternehmens – eta-
blierte Qualitätsmanagement- sowie Umweltmanagement-
systeme zum Standard der Wicke GmbH + Co. KG.
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• Die vorhandenen Arbeitsplätze durch kontinuierliche Ra-
tionalisierungsanstrengungen zu erhalten.

Wicke ist ein weltoffenes, multikulturelles Unternehmen. Am
Firmensitz in Sprockhövel haben ca. 45 %  der Beschäftig-
ten einen Migrationshintergrund.

Die Wicke GmbH + Co. KG war eines der ersten mittel-
ständischen Unternehmen, welches sich systematisch mit den
Auswirkungen des demografischen Wandels beschäftigt

hat. Ausgehend von einer Altersstrukturana-
lyse wurden die zu erwartenden Entwicklun-
gen antizipiert und personalpolitische
Aktivitäten daraus abgeleitet und in einem

Masterplan „Demografie“ zusammengefasst. Nach und
nach entstand so das Wicke PE-Haus, in dem alle personal-
politischen Aktivitäten zu einem sinnvollen Gesamtsystem zu-
sammengefasst sind. 

Das Erdgeschoss des Wicke PE-Hauses
Hier sind alle Maßnahmen und Instrumente enthalten, wel-
che der Gewinnung neuer Mitarbeiter/innen dienen. Dies
gilt für die Personalgewinnung am Arbeitsmarkt, wofür es ein
ausgefeiltes Verfahren der Personalauswahl gibt. Auch die
fachliche und soziale Integration neuer Kolleg/innen wird
nicht dem Zufall überlassen: Ein sog. „8-Hürden-Programm“
stellt sicher, dass die Integration gut gelingt. Sorgfältig wird
ermittelt, welche Bewerber/innen am besten für die ausge-
schriebene Stelle geeignet sind. Im Erdgeschoss sind aber
auch die umfangreichen Aktivitäten im Rahmen der gewerb-
lichen und kaufmännischen Erstausbildung untergebracht,
denn Wicke ist bemüht, den Nachwuchs möglichst selbst
auszubilden und ihm eine langfristige Zugehörigkeit im Un-
ternehmen durch attraktive Entwicklungsmöglichkeiten bis hin
zu oberen Führungsaufgaben schmackhaft zu machen. Nie-
mand soll das Unternehmen aus Mangel an Perspektive ver-
lassen müssen.

Das Fundament bildet die Basis des PE-Hauses. Themen
wie Kundenorientierung, Nachbarschaft, Standort, Vorge-
setzte, Nachfolgeregelungen und Integration der Auszubil-
denden sind wichtige Bausteine für das Fundament. In einer
jährlichen Tagung aller Führungskräfte zusammen mit der Ge-
schäftsführung werden die strategischen Ziele wie auch die
operativen Jahresziele gemeinsam festgelegt. 

NEW DEALS
Mit neuen Entwicklungen Schritt halten und voraus-

schauend agieren – diesem Motto verschreibt
sich Wicke nicht nur im Bereich der Forschung

und Fertigung, sondern setzt dies auch konsequent in sei-
nem Personalmanagement um. Dieser Leitgedanke ist be-
reits seit 1996 in den Unternehmenszielen und Grund-
sätzen fest verankert:
• Frühzeitiges Erkennen von Veränderungen und wichtigen

Rahmenbedingungen und rechtzeitige adäquate Reaktion
• Vertrauen bei Kunden schaffen, ausbauen und pflegen
• Konstruktive Zusammenarbeit aller Mitarbeiter/innen för-

dern
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In der 1. Etage sind alle Themen der Social Benefits, Pu-
blic Relations, sowie der Mitarbeiterförderung unterge-
bracht. Dazu gehören:
• Information und Kommunikation für die aktuelle Beleg-

schaft, wie für die im Ruhestand, aber auch alle drei
Jahre der „Tag der offenen Tür“ für die Bewohner Sprock-
hövels und Umgebung. 

• Mitarbeiterförderung als Teil von Mitarbeiterbindung: Re-
duzierung des Anteils ungelernter Beschäftigter durch ge-
zielte Fortbildung von 60 auf 20 %.

Die 2. Etage des Wicke PE-Hauses widmet sich voll und
ganz dem Thema „Demografie“. Seit 2013 trägt Wicke
das „Demografie-Aktiv-Siegel“ des Landes NRW. Mit einer
Altersstrukturanalyse im Jahre 2004 fing alles an, ein Ma-
sterplan Demografie gibt seit 2005 die wesentlichen The-
men vor, die zur Bewältigung der Auswirkungen des demo-
grafischen Wandels notwendig sind. Beispiele hierfür sind:
• Betriebliche Laufbahngestaltung, inklusive einer systemati-

schen Qualifikationsbedarfsermittlung.
•  Erhalt von Erfahrungswissen durch Wissenstransfers. Mit

Hilfe des NOVA-PE-Konzeptes wird das Erfahrungswissen

der Beschäftigten, die in Ruhestand gehen, auf andere
Mitarbeiter/innen übertragen.

• Gesundheitsschutz: Erst jüngst wurden die verschiedenen
Aktivitäten des Arbeitsschutzes und der Gesundheitsförde-
rung in einem eigenen Bereich betriebliches Gesundheits-
management zusammengefasst. Dieser wird maßgeb-
lich unter der Einbeziehung der Beschäftigten gestaltet. Ein
eigens eingerichteter Arbeitskreis Gesundheit sammelt
Ideen und konkrete Vorschläge zur Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen. So werden gemeinsam kontinuierlich
Optimierungsmöglichkeiten identifiziert und umgesetzt, mit
dem Ziel, Arbeitsprozesse so umzugestalten, dass körper-
lichen Verschleißerscheinungen vorgebeugt wird.

• Altersgemischte Arbeitsgruppen sorgen über Arbeitsplatz-
wechsel für Belastungsausgleiche aber auch für höhere
Autonomie in der Bewältigung von Arbeitsaufgaben. Mit
den Gruppen werden Zielvereinbarungsprämien ausge-
handelt, die in Abhängigkeit von der Produktivität ermittelt
und vierteljährlich ausgezahlt werden.

Das Dach des Wicke PE-Hauses besteht aus monatlichen
wie jährlichen Personalberichten sowie einem jährlichen Ge-
sundheits- und Arbeitssicherheitsbericht. Hierin sind alle In-
formationen zusammengestellt und interpretiert, die für ein
strategisches Personalentwicklungscontrolling im Sinne einer
Evaluierung und Weiterentwicklung des Wicke-PE-Hauses
notwendig sind.

Tradition und Innovation – dies sind die Leitlinien des Fami-
lienunternehmens Wicke. Hierzu passt eine Führungskultur
der „offenen Tür“, der dichten Kommunikation, des Vertrau-
ens und des Miteinanders. Eine hohe Betriebszugehörigkeit
und eine geringe Fluktuation zeugen von der Attraktivität als
Arbeitgeber. Das PE-Haus bietet den konzeptionellen Rah-
men dafür.

WICKE GMBH + CO. KG



In der nächsten Ausschreibungsrunde

Mit welcher Maßnahme punkten Sie im Personalmanagement?

Wir möchten die Bewerbungsunterlagen anfordern:

Firma: 

Ansprechpartner/in:

Anschrift:

E-Mail:

Telefon:

Arbeiten Sie mit einem der New Deals Initiatoren (siehe äußere Umschlagseite) zusammen?

Ja, mit:

WANN BEWIRBT SICH IHR UNTERNEHMEN FÜR DAS 

DORTMUNDER PERSONALMANAGEMENT PRÄDIKAT?2011

ND

Dieses Formular können Sie einfach kopieren

und an 0231-880 864-29 faxen.

Wir setzen uns umgehend mit Ihnen in Ver-

bindung.

Oder Sie fordern direkt die Bewerbungsun-

terlagen beim New Deals Büro an unter:

0231-880 864-22 oder team@newdeals.de



AN DIESER FESTSCHRIFT HABEN SICH DIE FOLGENDEN UNTERNEHMEN MIT EINEM BUCHBEITRAG BETEILIGT:

Wenn Sie Kontakt zu diesen Unternehmen aufnehmen möchten, wenden Sie sich bitte an das New Deals Büro (0231-880 864-22 bzw. team@newdeals.de)




