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VORWORT DER NEW DEALS INITIATOREN

In der vorliegenden Veréffentlichung werden 10 Unferneh-
men présentiert, die sich in der 8. Ausschreibungsrunde des
Dortmunder Personalmanagement Pradikats erfolgreich be-
worben haben. Wir freuen uns, dass neben bekannten und
bereits pramierten Unfernehmen weitere acht Unfernehmen
aus dem Westfélischen Ruhrgebiet erstmals ausgezeichnet
werden konnten. Bei diesen handelt es sich allesamt um
kleine und mittelstandische Unfernehmen.

Auch in dieser Runde ist das Branchenspekirum erstaunlich
groB. Handwerksbetriebe unterschiedlicher Gewerke sind
ebenso vertreten wie [TEntwickler und wissensintensive
Dienstleister. Bemerkenswert ist, dass zunehmend gréPere
Dienstleister aus der [TBranche und dem Bereich der wis-
sensintensiven Dienstleistungen komplette und durchaus kom-
plexe Personalmanagementstrukiuren und -systeme aufbauen
und hierfir die notwendigen personellen Ressourcen schaf-
fen. Dies zeigt, dass die Bindung und Entwicklung der Be-
schaftigten und Arbeit unter gesunderhaltenden Bedingun-
gen weifer an Bedeutung gewinnen. Aber auch die kleine-
ren Unfernehmen finden pragmatische, interessante und zu-
kunftsweisende Ansdize, um sich als attrakfive Arbeitgeber

Zu prasentieren.

Wie bereits in den letzten beiden Ausschreibungsrunden zu
beobachten war, legen immer mehr Unfernehmen grofen
Wert darauf, ihren Beschaftigten gute betriebliche Rahmen-
bedingungen zu bieten. Denn die Bindung von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern ist zentrales unternehmerisches
Anliegen. Je nach Branche variiert zwar der Umfang, in
dem der Fachkréftebedarf spirbar wird, es ist jedoch ins-
gesamt schwer, Fachkréfte zu gewinnen, die zum Unterneh-
men passen und langerfristig zu binden sind.

Interessant ist es zu sehen, dass auch mittelsténdische Un-
ternehmen umfangreiche Personalmanagementsysteme ent-
wickeln und mit leben fillen und dass neben konkrefen
MaBnahmen die Unternehmenskultur und das Betriebsklima
als prégende Elemente fir Arbeitszufriedenheit und Wohl-
befinden Uberall eine wichtige Rolle spielen. Dieser Trend
hatte sich bereits in den vergangenen New Deals Runden
abgezeichnet. Wertebasierte Unternehmensfihrung ist die
Plattform vieler Personalmanagement-Akfivitéten. Die mittel-
standischen Unternehmen stehen insoweit den Akfivitdten
der GrofBbetriebe in nichts nach. Und auch engagierte
GrofBbetriebe mit efablierfem Personalmanagement finden
immer wieder neue Handlungsfelder, die der Bearbeitung
bedirfen und die mit innovativen MaPnahmen besetzt wer-

den.

Alle ausgezeichneten MafBnahmen représentieren das zen-
frale Anliegen unseres Pradikats: Unternehmen zu prémie-
ren, deren personalpolitische Aktivitaten sowohl fir die

Beschaftigten als auch fir die Befriebe einen Mehrwert

haben.

Auch die 8. Ausschreibungsrunde unseres regionalen Pra-
dikats hat gezeigt, dass diese Auszeichnung ihre Berechti-
gung hat. Sie hilft, das Thema zu besetzen, gute und
interessante Beispiele publik zu machen und ist damit fir
Andere Ansporn, Gleiches zu tun. Fur die Preistragerinnen
und Preistrager ist es eine Bestdatigung, auf dem richtigen
Weg zu sein. Das Pradikat kann und soll sich daher auch
bei der Personalsuche giinstig auswirken. Gerade in unserer
mittelstandisch gepragten Region ist es wichtig, Beispiele
,auf Augenhohe” zu haben, die zeigen, was machbar ist
und dass sich dieses Engagement und Investment fir die Un-
fernehmen lohnen.

Durch die hohe Anzahl an Zuwanderern und Zuwanderin-
nen aus anderen Kulturen, auch in unserer Region, werden
die Unternehmen vor besondere Anforderungen gestell.
Wirkliche Integration bedarf insbesondere der Arbeitsmarkt-
integration. Hier sind die Befriebe gefordert. Fir manche
der Unternehmen sind multikulturelle Belegschaften bereits



eine Selbsiverstandlichkeit, gerade das Ruhrgebiet hat hier
jahrzehntelange Erfahrungen. Fir andere ist dieses Thema
noch Neuland, sie missen erst Erfahrungen sammeln, wie
betriebliche Integration erfolgreich gesfaltet werden kann.
Ein erstes Beispiel konnen wir in dieser Broschire bereits
zeigen, weitere werden folgen. Da sind wir uns sicher.

Insofern wiinschen wir dem Dortmunder Personalmanage-
ment Pradikat weiterhin gutes Gelingen und viele interes-
sante Preistrégerinnen und Preistrager in der Zukunft.

Dortmund, November 2015

- Agentur fir Arbeit Dortmund

- Deutscher Gewerkschaftsbund, Region Dortmund-Hellweg

- Handelsverband Nordrhein-Westfalen Westfalen-
Miinsterland e.V.

- Frau.Innovation. Wirtschaft

- Handwerkskammer Dortmund

- Industriegewerkschaft Metall, Verwaltungsstelle Dortmund

- Industrie- und Handelskammer zu Dortmund

- Kreishandwerkerschaft Dortmund und Liinen

- Soziale Innovation GmbH Sl research & consult

- Unternehmensverband der Metallindustrie fir Dortmund
und Umgebung e.V.

- Wirtschaftsférderung Dortmund
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DIE 8. AUSSCHREIBUNGSRUNDE DES DORTMUNDER PERSONALMANAGEMENT PRADIKATS:
PERSONALENTWICKLUNG, UNTERNEHMENSKULTUR, NACHWUCHS- UND FACHKRAFTESICHERUNG

Im November 2015 wird das Dortmunder Personalmana-
gement Pradikat bereits zum achten Mal an Unfernehmen
fur eine gelungene und innovative Personalarbeit verlie-
hen. Auch mit einem Blick zurick auf das 10-ahrige Jubi-
ldum des Pradikats im Jahr 2014 freuen wir uns sehr
dariber und sind stolz, mit der Pramierung ein Qualitéts-
siegel geschaffen zu haben, das betriebliche Leistungen
im Bereich des Personalmanagements auszeichnet und

diese gleichzeitig wirksam nach auBBen fransportiert.

In dieser 8. Ausschreibungsrunde werden insgesamt zehn
Unternehmen mit dem Dortmunder Personalmanagement
Pradikat ausgezeichnet. Die Preistrager haben eine Viel
zahl von MaBnahmen und Ansétzen fir eine erfolgreiche
Personalarbeit erarbeitet und unabhdngig von Branche
und Unfernehmensgréfe nachhaltig und zukunfisgerichtet

im befrieblichen Alllag etabliert.

Wie auch in den vorherigen Ausschreibungsrunden sind
die meisten Preistrager in Dortmund sowie dem Westfdli-
schen Ruhrgebiet angesiedelt. Bezogen auf die Grofe
der Betriebe handelt es sich tberwiegend um kleine und
mittelsténdische Unfernehmen mit bis zu 130 Beschaftig-
ten. Zwei GroBunternehmen konnten sich ebenfalls, und
dies bereifs zum wiederholten Mal, erfolgreich bewerben.
Damit bleibt das Dortmunder Personalmanagement Pradi-
kat sowohl fiir kleine als auch fir groPe Unfernehmen wei-
terhin attrakfiv.

Die ausgezeichneten MaPnahmen und Aktivitaten im Be-
reich des Personalmanagements sind bei einigen Preisfré-
gern Ergebnis eines jahrelangen kontinuierlichen Entwick-
lungsprozesses. Andere Preistréger haben den Bedarf an
personalbezogenen Akfivitaten zu einem bestimmten Zeit-
punkt erkannt und darauthin in relativ kurzer Zeit umfang-
reiche Personalmanagementsysteme aufgebaut und erfolg-
reich verankert. Insgesamt liegen die inhalilichen Schwer-
punkfe auf den Themenfeldern der Personalentwicklung,
Unternehmenskultur sowie Nachwuchs- und Fachkréfte-
sicherung. Die Preistrager entwickelten u. a. umfangreiche
MaBnahmen im Bereich der Personalgewinnung, wobei
auch neuve Wege der Gewinnung von Auszubildenden
gegangen werden. Dem folgen umfangreiche Mafnah-
men zur personlichen und beruflichen Weiterentwicklung,
um den Beschdftigten vor allem langfristige Perspektiven
im Unternehmen zu bieten. So sind die Zufriedenheit und
Bindung der Beschdftigten grundlegende Ziele der Preis-

frager.

Um diese Ziele zu verwirklichen, werden Mitarbeiter/in-
nen dariber hinaus systematisch in befriebliche Entschei-
dungs- und Veranderungsprozesse eingebunden. Dazu
gehdren ebenso Konzepte der Work-Life-Balance und zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die die individuelle

Situation der Mitarbeiter/innen in den Blick nehmen.

Eine personliche und werteorientierte Unternehmenskultur
ist in allen Unfernehmen die tragende Scule fir die umge-
sefzten MaPnahmen. Damit gelingt es den Preistragern,
ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem fir das VWohlbefin-
den der Mitarbeiter/innen Sorge gefragen wird. Auf
diese Weise schaffen die Betfriebe eine wesentliche Vor-
aussetzung fir ihre eigene wirtschaftliche Leistungsfahig-
keit, ein stetes Wachstum und sichtbare Wettbewerbsvor-
feile in der Konkurrenz um Personal im Zuge des immer

starker spirbaren Fachkréftebedarfs.

Die Preistrager und ihre ausgezeichneten Konzepte wer-
den in dieser Broschire einzeln vorgestellt, um ihre Leistun-
gen anderen an dieser Thematik Inferessierten zuganglich
zu machen und weiteren Unternehmen als Anregung zu
dienen. Jedes der Unternehmen steht fir eine gelungene
Lésung, wie die Inferessen von Arbeitgebern und Beschaf-
figten in der heutigen Zeit gut miteinander vereinbart wer-
den kénnen. In ihrer Gesamtheit zeigen sie die Vielfalt
neuer personalwirtschaftlicher und beschaftigungspoliti-
scher Herausforderungen im Betrieb und ebenso erfolgrei-
che wie pragmatische VWege, damit umzugehen. Im Laufe
des nachsfen Jahres erhalten die Preistrager die Maglich-
keit, ihre innovativen Konzepte und betrieblichen Umset-
zungsverfahren im Rahmen der Veranstaltungsreihe ,New
Deals vor Ort" &ffentlich zu préasentieren und zur Diskus-

sion zu stellen.



Das New Deals Qualitatslabel

Als sich die Dortmunder Arbeitsmarktakteure im Jahr 2002
fir die Initiative New Deals zusammenschlossen, setzten sie
sich zum Ziel, ein regionales Pradikat zu etablieren, das als
Qualitétssiegel fur eine Personalarbeit steht, die die Interes-
sen der Beschdftigten und der Unternehmen gleichermafen
berucksichtigt. Diese Bemihungen um innovative Konzepte
sollten in der Region bekannt gemacht werden. Dariber hin-
aus sollte fir die Unternehmen ein Nefzwerk geschaffen

werden, das den Austausch untereinander erméglicht.

Durch die positive Resonanz, die das Dortmunder Personal-
management Prédikat in den vergangenen zehn Jahren
auch Uberregional erzielte, ist es dartber hinaus gelungen,
den Standort Dortmund und Umgebung als attrakfiven Wirt-
schafts- und Arbeitsstandort bekannt und interessant zu mo-
chen. Auf diese Weise ist das Pradikat zu einem Marken-
zeichen fur den gelungenen Ausgleich zwischen Arbeitge-

ber- und Beschdftigteninteressen geworden.

Cerade im Mittelstand spielt eine gute Personalarbeit eine
entscheidende und wichtige Rolle. Angesichts des mit dem
demografischen Wandel einhergehenden Nachwuchs- und
Fachkraftebedarfs sowie der prozentualen Zunahme dlterer
Arbeitnehmer/innen erhalten Mafnahmen zur Férderung
der Mitarbeiterzufriedenheit oder der Gesunderhaltung von
Beschaftigten immer mehr Bedeutung, um die eigene Kon-
kurrenz- und Wettbewerbsfdhigkeit auf dem Markt zu be-
haupten. Die Notwendigkeit, sich als attrakfiver Arbeitgeber
zu présentieren, fihrt dazu, dass kleine und mittelstandische
Befriebe eine Menge Potenzial bei der erfolgreichen Um-
sefzung vielfdltiger und systematischer Personalmanagement-
konzepte zeigen und diese mit viel Engagement und
Kreativitat vorantreiben. Daher galt es von Beginn an, diese

Unfernehmen zur Bewerbung zu animieren und ihre oftmals

zukunftsweisenden Lésungen publik zu machen.

Aber natirlich sollte das Pradikat auch fir die gréBeren und

groPen Unternehmen interessant sein und bleiben.

Das Verfahren zur Ermittlung der Preiswiirdig-
keit

Aufgrund der Vielzahl von unterschiedlichen Konzepten, die
im Rohmen der Ausschreibung eingereicht werden, stand
die New Deals Initiative vor der Aufgabe, ein Bewertungs-
verfahren zu etablieren, dem ein hohes MaB an Obijekfivitat
zugrunde liegt. Daher wurden einschlagige Qualitétskrite-
rien festgelegt, die die Anforderungen an ein erfolgreiches
und zeitgemdBes Personalmanagement adéquat abbilden
und die verschiedenen Manahmen auf dieser Grundlage
bewertbar machen.

Auf diese Weise konnten acht Bewertungskriterien entwi-

ckelt werden, die unterschiedlich stark gewichtet werden:

* Qualitat der Unternehmens- und Fihrungskultur

* Qualitat und Innovationsgehalt des Konzeptes

* \erankerung und Umsetzung im betrieblichen Alliag

® Nutzen fir den Arbeitgeber: Beitrag zur Verbesserung der
betrieblichen Leistungs- und Wettbewerbsfchigkeit

® Nutzen fir die Arbeitnehmer/innen: Beitrag zur Férde-
rung der innovativen Beschaftigungsfchigkeit und zur bes-
seren Vereinbarkeit von betrieblichen Anforderungen und
Beschdftigteninteressen

* langfristige Orientierung und Dauerhaftigkeit der Maf-
nahmen und erreichten Effekte

® Innovativer Beitrag zur Férderung der beruflichen Chan-

cengleichheit von Mannern und Frauen

* Innovafiver Beifrag zur Beschéftigungssicherung in Betrieb
und Region

Dem Ausgleich zwischen den Interessen von Befrieben und
Beschdaftigten wird ein hoher Stellenwert beigemessen, der
auch eine unbedingte Voraussetzung fir die Preisvergabe
bildet. Uber die erreichten Ergebnisse und Erfolge hinaus
erhalten auch die vorhandenen Potenziale, wie etwa die
Unternehmens- und Fihrungskultur, personalbezogene Stra-
fegien sowie Instrumente und Mafnahmen eine gleichge-
wichtefe Bedeutung innerhalb des Beurteilungskatalogs.
Besonderes Augenmerk wird seit der lefzten Ausschreibungs-
runde auf die Aspekfe der Nachhaltigkeit sowie der Zu-
kunftsorientierung gelegt. Dabei geht es einerseits darum,
festzustellen, inwieweit es den Unfernehmen gelingt, die ein-
zelnen MaBnahmen als festen Bestandteil der Unterneh-
menskultur und der t&glichen Arbeitsprozesse zu etablieren.
Andererseits werden die Einzelkonzepte hinsichilich ihrer
langfristigkeit und ihrer Eignung, den zukinfigen Heraus-
forderungen im Rohmen der demografischen Verénderun-

gen vorausschauend entgegenzuwirken, beurfeilt.

Am Ausschreibungsverfahren kénnen sich sowohl private als
auch offentliche Unternehmen und Betriebe beteiligen.
Dabei spielen die UnternehmensgréBe oder die jeweilige
Branche, in der die Befriebe angesiedelt sind, keine Rolle.
Zur Auszeichnung mit dem Dortmunder Personalmanage-
ment Pradikat fihren zwei unterschiedliche Wege. Zum
einen kénnen sich Unfernehmen eigeninitiativ bewerben,
wobsei sie klassisch in schriftlicher Form Bewerbungsunterla-
gen einreichen, in denen sie die zu beurteilenden MaBnah-
men vorstellen und beschreiben. Die Bewerbungsunterlogen
kénnen beim New Deals Biro angefordert werden. Zum
anderen besteht die Maglichkeit, durch einen Pariner aus



dem Kreis der New Deals Initiative nominiert zu werden. In
diesem Fall erfolgt eine Vorabbewertung durch den nomi-
nierenden Partner, in der Regel auf Basis einer langjdhrigen
Zusammenarbeit. Daher entf@llt die Notwendigkeit einer
schriftlichen Bewerbung. Der Weg, Uber eine Nominierung
in das Auswahlverfahren zu gelangen, vereinfacht gerade
kleinen und mittelsténdischen Betrieben den Bewerbungs-
prozess und stellt sicher, dass eine Teilnahme nicht an einem

zu hohen formalen Aufwand scheitert.

Nach erfolgter Nominierung bzw. eingegangener Bewer-
bung ist der néchste Schritt ein ausfihrliches Gutachterge-
sprach vor Ort im Unternehmen. Dabei erhalten die
Unternehmen die Chance, ihre personalpolitischen Maf-
nahmen in aller Ausfihrlichkeit darzustellen und zu erlautern.
Die Begutachtung wird von einem Gutachtertandem durch-
gefthrt, das sich aus einem/einer Vertreter/in des New
Deals Buros und einem/einer ehrenamtlich tatigen Gutach-
ter/in als Experte bzw. Expertin auf dem jeweiligen Fach-
gebiet zusammensetzt. Das Gutachterprotokoll wird der Jury
anschlieBend zur Verfigung gestellt. Auf Grundlage dessen
trifft dann die Jury, die sich aus dem Kreis der Initiatoren zu-
sammensetzt, die Entscheidung Uber die Vergabe des Pra-
dikats. Da die Gutachter/innen Experten bzw. Expertinnen
auf dem jeweiligen Gebiet sind, sichert ihr Engagement
eine objektive und fachlich hochwertige Beurteilung.

Ausblick und Danksagung

Die Initiative New Deals und das daraus entstandene Dort-
munder Personalmanagement Pradikat haben sich seit mehr
als zehn Jahren etabliert und bewdhrt. Auch in dieser Aus-
schreibungsrunde hat es emeut seine Daseinsberechtigung

als regional ausgelobtes Pradikat bewiesen, indem eine

Vielzahl innovativer, systematischer und nachhaltiger Kon-
zepte zur Personalentwicklung sowie zur Mitarbeitergewin-
nung und -bindung ausgezeichnet werden. Die Resonanz,
die die Unternehmen durch die Auszeichnung erfahren,
tragt weiterhin dazu bei, sie als atirakiive Arbeitgeber in der
Offentlichkeit zu prasentieren und zu bewerben und die Un-

ternehmen selbst in der Region bekannt zu machen.

Wir bedanken uns herzlich bei der DEW?21, den Unterneh-
mensverbanden fir Dortmund und Umgebung sowie der
Wirtschaftsférderung Dortmund fur ihre Unterstitzung der 8.
Ausschreibungsrunde. Ein besonderer Dank gebihrt den
Mitgliedern der Jury sowie den Gutachterinnen und Gutach-
tern, deren Tatigkeit ehrenamtlich ist. Ohne diesen Einsatz

lief3e sich der Pradikatswettbewerb nicht durchfihren.

Um die Initiative fortzusetzen und modemes Personalmana-
gement zu einem Imagefakior fir die Unternehmen und den
hiesigen Standort zu machen, ist auch kinftig eine Beteili-
gung privatwirtschaftlicher Investoren gefragt. Die Ausstrah-
lungskraft des Pradikatswettbewerbs bis in den Rhein-Ruhr-
Raum sowie die vielfdltigen Prasentationsmaglichkeiten in
den New Deals Medien und Veranstaltungen bieten attrak-
five Konditionen und somit beste Voraussetzungen for Pri-

vate-Public-Partnership.

New Deals Biiro



WANN BEWIRBT SICH IHR UNTERNEHMEN FUR DAS
DORTMUNDER PERSONALMANAGEMENT PRADIKAT?

|:| In der nachsten Ausschreibungsrunde

Mit welcher MaBnahme punkten Sie im Personalmanagement?

NEW
DEALS

DORTMUNDER
PERSONALMANAGEMENT PRADIKAT

Wir mochten die Bewerbungsunterlagen anfordern:

Firma:

Ansprechpartner/in:

Anschrift:

E-Mail:

Telefon:

Arbeiten Sie mit einem der New Deals Initiatoren (siehe duBere Umschlagseite) zusammen?
Ja, mit:

Dieses Formular kénnen Sie einfach ko-
pieren und an 0231-880 864-29 faxen.

Wir setzen uns umgehend mit lhnen in
Verbindung.

Oder Sie fordern direkt die Bewerbungs-
unterlagen beim New Deals Biiro an
unter:

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

——
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AUDALIS KOHLER PUNGE & PARTNER

DORTMUND

Maf3inahme: Aufbau eines Personalmanagementsystems

Ay M
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Branche: Wirtschaftsberatung  Leistungsprofil: Wirtschaftsprisfung, Steverberatung, Rechtsberatung, Unternehmensberatung ~ Beschéftigte: 130

HISTORIE

Die Erfolgsgeschichte von audalis beginnt vor fast 90 Jah-
ren: Im Méarz 1927 grindet Dr. Anton Gauer in Dortmund
eine Praxis fur Revisionswesen und Steuerberatung. Uber
viele Johrzehnte entwickelt sich diese sehr gut und ist in
der jingeren Vergangenheit bekannt als Dr. Kohler
Dr. Séder und Pariner. Einen Meilenstein im VWachstum
der Kanzlei bildet im Jahr 2000 der Zusammenschluss mit
der Soziefét rund um Joachim Punge. Dieser hatte 1982
seine Kanzlei gegrindet und bringt zudem eine Unferneh-

mensberatung mit in den Verbund ein. Abgerundet wird

das Lleistungsangebot durch Rechtsanwdlte sowie seit
2012 durch eine [TBeratungsgesellschaft.

In den neuen Bundeslandem ist audalis schon kurz nach
der Grenzéffnung vertreten: Seit 1990 gibt es iber Toch-
tergesellschaften Standorte in Zwickau, Gotha und Bernau.
Im Jahr 2001 kommt auch die Hauptstadt Berlin dazu.
Ganz in der Nahe von Dortmund, némlich in Plettenberg
und Herscheid, gibt es audalis seit fast zwei Jahren.

In Dortmund bezieht die Kanzlei Mittle 2005 ihren heuti-
gen Standort am Rheinlanddamm. Damit vereinen sich die
beiden Biros von Dr. Michael Kohler und Joachim Punge

unter einem Dach. Zur Férderung der Zusammenarbeit

wurde eigens ein Change-Team, bestehend aus Beschaf-
tigten unterschiedlicher Ebenen beider Biros, initiiert.
audalis beschaftigt in Dortmund inzwischen gut 130 Mit-
arbeiter/innen. Bundesweit sind es aktuell rund 220.

Im internationalen Raum agiert audalis seit 1996 als Mit
glied der Allioft Group, einem infernationalen Nefzwerk
unabhéngiger Beratungsgesellschaften, und seit 2008 mit
einer eigenen Gesellschaft in Breslau/Polen. Die Erfolgs-
geschichte des Unternehmens belegen auch zahlreiche
Auszeichnungen sowohl fir hervorragendes fachliches
Know-how als auch fir besonderes Engagement im Be-
reich der befrieblichen Ausbildung und Gesundheitsvor-
sorge.



PORTFOLIO

Das audalis Portfolio basiert auf den Kernbereichen Wirt-
schaftsprifung, Steuerberatung, Rechtsberatung und Un-
ternehmensberatung. Die Kanzlei zeichnet sich durch ein
ganzheitliches Dienstleistungsangebot aus, welches auf
die jeweils individuellen Bedirfisse der Mandanten aus-
gelegt ist. Da Fragestellungen héufig sehr komplex sind
und eine fachibergreifende Zusammenarbeit erfordern,
konnen samtliche Leistungen miteinander kombiniert wer-
den. Dafir stehen bei Bedarf interdisziplindre Experten-
gruppen berafend zur Verfigung. So werden praxisnahe,

hochwertige und zielfihrende Ergebnisse erzielt.

Als innovative Kanzlei hat sich audalis in der fachlichen
Arbeit drei wesentliche Schwerpunkfe gesetzt: Digitalisie-
rung, Internationalisierung und Vermaégensberatung. auda-
lis reagiert damit auf die Herausforderungen, mit denen
sich der deutsche Mittelstand zunehmend konfrontiert
sieht.

Die Digitalisierung, auch bekannt unter dem Schlagwort
LIndustrie 4.0", stellt quasi die vierte Stufe der Industriali-
sierung dar. Mit einem Team, das zum grofen Teil aus
Digital Natives besteht, begleitet audalis seine Mandan-

ten in diese neue Welt.

Deutschland wird seine Stellung als eine der gréBten Ex-
portnationen der Welt nur behaupten kénnen, wenn die
Welt nicht nur als Markt, sondern auch als Produktions-
standort gesehen wird. audalis unferstitzt mit einem Team

von international ausgebildeten Spezialisten und Spezio-

listinnen den Mittelstand auf dem Weg zu internationalen
Produktionsstandorten.

Die Anzahl sehr wohlhabender Menschen wéchst stetig.
Diese sehen sich vor der Herausforderung, ihr Vermaégen
zu sichern und Uber Generationen hinweg zu halten. Das
Family Office Team bei audalis berat diese Mandanten
ganzheitlich, seriés und diskret. Die Vermdgensberatung
erfolgt in Zusammenarbeit mit den ausgezeichneten Netz-

werkpartnern von audalis.

NEW DEALS

audalis hat in den vergangenen Jahren ein umfassendes
Personalmanagementsystem aufgebaut und implementiert.
Die hohe Bedeutung dieses Themas driickt sich darin aus,
dass eigens eine Personalreferentin eingestellt wurde —
eine Besonderheit in der Branche —, die eng mit den
Kanzleiparinern zusammenarbeitet. Schwerpunkte des Per-
sonalmanagements bilden die Themen Information und
Kommunikation, Personalentwicklung sowie Work-Life-Ba-

lance.

Unternehmens- und FGhrungskultur

audalis bringt die Besonderheit mit, zehn Partner in einer
Kanzlei zu vereinen. Ein gemeinsames Fuhrungsverstand-
nis zu schaffen und damit den Zusammenhalt im Unter-
nehmen zu stcrken, spielt daher eine besondere Rolle. Um
dieser Herausforderung zu begegnen, entwickelte audalis
ein Unfernehmensleitbild sowie einen Leitfaden fir das Per-
sonalmanagement. Vor diesem Hintergrund reflektieren

die Fihrungskrafte ihr eigenes Verhalten in halbjahrlichen

Workshops immer wieder aufs Neue und arbeiten so an
personlichen Entwicklungszielen. Zudem werden im Rah-
men von regelmaBigen Strafegietagen unternehmensbe-
zogene Ziele, Strategien und Herausforderungen themo-
tisiert. Damit wird die Fihrungskultur des Unternehmens

gezielt im Sinne des Leitbildes gestaltet.



“UBER BEGEISTERUNG ZUM ERFOLG."

Insgesamt zeichnet sich audalis durch ausgepragte Infor-
mations- und Kommunikationsstrukturen aus. Das Prinzip
der offenen Tir bei Fuhrungskraften sowie regelméabige
und anlassbezogene Meetings auf unterschiedlichsten
Ebenen, angefangen bei den Auszubildenden, sind
Grundlage fur einen effektiven und wertschatzenden Aus-
tausch. Gegenseitiges Feedback gehort dabei selbstver-
standlich dazu. Weiterhin sind die Beschdftigtlen im
Rahmen von "audalis innovativ' aufgerufen, eigene Ver-
besserungsideen einzubringen. Die ,audalisBox” biefet
daftr einen anonymen Weg, wobei die Bearbeitung der
Ideen und Beitrdge transparent kommuniziert wird. Fir
Transparenz und den Einbezug der Beschaftigten sorgt
ebenfalls der jéhrlich sfafifindende Neujahrsempfang fir

die gesamte Belegschaft. Hier werden die Unfernehmens-
ziele des kommenden Jahres sowie die Zielerreichung des

vergangenen Jahres reflektiert.

Ausdruck einer wertschatzenden Unternehmenskultur sind
des Weiteren gemeinsame Freizeitaktivitaten und Aus-
fluge, Aufmerksamkeiten bei bestandenen Prifungen, Ge-
burtstagen und Jubilden sowie verschiedene Gratifika-

tionen z. B. anldsslich von Geburten und Hochzeiten.

Personalentwicklung

audalis hat ein umfangreiches und systematisches Vorge-
hen entwickelt, um die berufliche und persénliche Entwick-
lung der Beschdftigten zu férdem. Ein Grundbaustein ist

hierbei ein Selbstmanagement-Seminar, das alle Partner/
innen durchlaufen. Dabei wird die gesamtfe Lebenssitua-
tion reflektiert, um berufliche, aber auch personliche (le-
bens-)Ziele schriftlich zu fixieren und den beruflichen Weg
danach auszurichten. Diese Philosophie wird in infernen
Schulungen sowie im ,training on the job” an die Mitar-

beiter/innen vermittelt.

Ein einjahriges Mentorenkonzept fir neue Mitarbeiter/in-
nen sowie ein strukturiertes Gespréch nach 100 Tagen im
Unternehmen, um urspringliche Erwartungen mit den ge-
machten Erfahrungen abzugleichen, fihren zu einem wert-
schatzenden und gelungenen Einstieg in das Unterneh-
men.

Die Ergebnisse dieses , 100-Tage-Gesprachs” fliefen wie-
derum in j&hrliche, strukiurierte Mitarbeitergesprache ein,
die ein weiteres Kernelement der Personalentwicklung dar-
stellen und dazu dienen, personliche Zielvereinbarungen
zu freffen. Das berufliche Weiterkommen wird dariber hin-
aus durch Coachings, Personlichkeitstrainings sowie in-
terne und externe Fach-Seminare und Weiterbildungen

unterstitzt.

Auch die Nachwuchsférderung spielt eine wesentliche
Rolle bei audalis. Das Unternehmen unterhdlt eine Forder-
kreis-Kooperation mit der TU Dortmund und vergibt einmal
iahrlich ein Deutschlandstipendium an eine/n Studie-
rende/n der TU. Zudem bestehen Kooperationen mit
einem Dortmunder Berufskolleg und einem Gymnasium in
Unna. Detaillierte Konzepte zur Gestaltung von Praktika
und Ausbildung verdeutlichen die betriebliche Veranke-

rung und Bedeutung dieses Themas.



Work-Life-Balance und Gesundheit
Sowohl die physische als auch die psychische Gesundheit

der Beschaftigten steht bei audalis im Fokus des Personal-
managements. Als ein Resultat einer Mitarbeiterbefra-
gung, die 2012 durchgefihrt wurde, entstand ein
Gesundheitsteam, das Mafinahmen rund um die Themen
Arbeitssicherheit, Arbeitsplatzergonomie, Prévention, Er-
nahrung und Sport erarbeitet und umsetzt. Dazu zahlen
z. B. die Ersthelfer-Ausbildung fir alle neuen Auszubilden-
den, die Versffentlichung von praktischen Gesundheits-
tipps sowie ein jahrlicher Gesundheitstag. Des Weiteren
werden kostenlose Getréinke zur Verfigung gestellt und es

wird gemeinsam Sport getrieben.

www.audalis.de

Zum Umgang mit Arbeitsbelastungen werden verschie-
dene Seminare und ein Achtsamkeitstraining angeboten.
In diesem Zusammenhang entwickelte das Unternehmen
einen ,8-Punkie-Plan” fir ein effizientes und erfolgreiches
Selbstmanagement. Dieser Plan enthélt konkrefe Hand-
lungsanleitungen fir den Arbeitsalltag. Die Fihrungskréfte
sind zudem fir das Thema Burmn-Out sensibilisiert. Im ope-
rafiven Tagesgeschaft hilft eine langfristige und individuelle

Arbeitseinsatzplanung, Uberlastungen entgegenzuwirken.

Auch einer besseren Vereinbarkeit beruflicher und privater
Angelegenheiten hat sich audalis angenommen. Um hier
mehr Flexibilitat zu schaffen, erfolgte eine Umstellung auf
Kern- und Cleitarbeitszeiten. Zudem besteht die Moglich-
keit, Home-Office-Tage in Anspruch zu nehmen. Hierbei
gehen Fihrungskréfte als gutes Beispiel voran. Im Bereich
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie agieren Fihrungs-
kréifte ebenfalls als Vorreiter/innen, beispielsweise in Form
der Inanspruchnahme von Elternzeit auch mannlicher Fih-
rungskréfte oder der Teilzeitiatigkeit von mittleren Fihrungs-
kraften. Auch langere Auszeiten werden den Beschdftigten

ermdglicht, systematisch vorbereitet und begleitet.

Fazit

Die strategische und operative Verankerung des Personal-
managements, die bei audalis vorzufinden ist, zeichnet
das Unternehmen in besonderer Weise aus. Innerhalb von
drei Jahren entstanden systematische, ausdifferenzierte
und an den Belangen der Beschaftiglen ausgerichtefe
MaBnahmen und Aktivitaten, die strukturell verankert und
miteinander verknipft sind. Diese erhalten durch das Un-
ternehmensleitbild und das Personalkonzept einen ganz-
heitlichen Rahmen und sind pragend fur die Unterneh-
menskultur. Das Leitbild und das eigene Handeln werden

dabei permanent reflektiert, um eine nachhaltige Umset-

zung zu redlisieren.

Wertschatzung, Motivation und die Unterstitzung der Be-
schaftiglen pragen die personalpolitische Arbeit bei
audalis. Dies drickt sich in der systematischen Personal-
entwicklung, der aktiven Beteiligung der Mitarbeiter/innen
an der Verbesserung der Zusammenarbeit sowie einer aus-
gepragten Kommunikationskultur aus. Im Bereich Gesund-
heit und Work-lifeBalance ist der bewusste Umgang mit
dem Thema der Arbeitsbelastung, welcher in dieser Bran-

che einen wesentlichen Aspekt darstellt, hervorzuheben.



Branche: Kalte- und Klimatechnik / Fleischereimaschinen

HISTORIE

1964 vom heutigen Seniorchef und Elekiromaschinenmeis-
ter Ginter Malz gegrindet, ist die Ginter Malz GmbH &
Co. KG heute ein in zweiter Generation gefthrtes Famili-
enunternehmen. In direkter Néhe eines damaligen Schlacht-
hofs im Dortmunder Norden begann Ginter Malz mit
zwei weiteren Mitarbeitern die Unternehmensgeschichte
mit einer Werkstaft fur Fleischereimaschinen. Am Anfang
setzfe sich der Kundenstamm des Unternehmens primar
aus Mefzgern zusammen, die den Weg zum Schlachthof
mit dem Aufsuchen der Werkstatt verbinden konnten. Auch

GUNTER MALZ GMBH & CO. KG

DORTMUND

MafBinahme: Nachwuchs- und Fachkréftesicherung

Leistungsprofil: Reparatur, Installation, Verkauf von Kélte-/Klimatechnik und Fleischereimaschinen

die Reparatur von Kihlanlagen gehérte von Beginn an
zum Portfolio des Unternehmens, wenngleich in deutlich
geringerem Umfang als heute. Das heutige Berufsbild Me-
chatroniker/in im Bereich Kéltetechnik gab es damals
noch nicht, so dass sich Herr Malz die erforderlichen
Kompetenzen dafiir selber aneignete.

Mit der Zunahme an Supermérkten und dem Rickgang
der Fleischereibetriebe veranderten sich der Kundenstamm
und das Portfolio des Unternehmens. Aus diesem Grund
erfolgte schlieBlich 1979 der Umzug zum heutigen Stand-
ort in Dortmund-VWambel. Damit war eine deutlich bessere
Anbindung an die Verkehrsinfrastrukiur gegeben, die
schnellere Reaktionszeiten bei Maschinen- und Anlagen-

Beschaftigte: 20

ausféllen sowie kiirzere Anfahrtswege erméglichte.

Im Jahr 1995 ibernahmen die Séhne Mathias und Chris-
tian Malz das inzwischen deutlich gewachsene Unterneh-
men und fihren es seitdem ebenso erfolgreich weiter. Der
Bereich der Kélte- und Klimatechnik hat sich dabei zu
einem bedeutenden Geschdftsfeld entwickelt, so dass
2013/2014 auch der Unternehmensstandort um eine
Kélteabteilung erweitert wurde. Das Unternehmen hat sich
damit nicht nur im Hinblick auf die Gréfde, sondern auch
auf das Dienstleistungsangebot stetig weiterentwickelt.
Dabei profitiert die Gunter Malz GmbH von ihren erfah-
renen Beschdftigten, die dem Unternehmen zum Teil eben-

falls bereits lange Jahre angehren.



PORTFOLIO

Das Geschéftsfeld der Ginter Malz GmbH umfasst die
Bereiche der Kihl- und Klimatechnik sowie der Fleische-
reimaschinen. Das Dienstleistungsangebot sowie die
Kundschaft des Unternehmens decken ein breites Spek-
frum ab. Neben Supermarkten gehdren Backereien und
Casfronomiebetriebe zum Kundenstamm. Im Bereich der
Kihl- und Klimatechnik bietet die Ginter Malz GmbH um-
fassende und individuell zugeschnittene Dienstfleitungen
an, die nicht nur die Wartung und Reparatur, sondern
auch die Montage und den Verkauf der Maschinen und
Anlagen umfassen. Im Gastronomiebereich profitieren
Kunden zudem vom technischen Know-how des Unterneh-
mens sowoh! bei der Auswahl und Projektierung der ther-
mischen Gerdte als auch bei der Auswahl geeigneter
kaltetechnischer Komponenten fir die Brauchwassererwdar
mung (Abwdrmenutzung durch Warmeriickgewinnung).

Im Bereich der Fleischereimaschinen bietet Ginter Malz
den Verkauf und Ankauf neuer und gebrauchter Fleische-
reimaschinen an. Soll eine gut verldssliche Maschine, die
in die Jahre gekommen ist, weiter im Einsatz bleiben, hilft
die Firma Malz mit einer Aufbereitung und Generaliber-
holung. Um Ausfallzeiten zu minimieren, stellt die Firma
zudem Leih- bzw. Ersatzmaschinen fir aufwendigere, vor
Ort schlecht durchfihrbare Reparaturen zur Verfigung. Ins-
gesamt fihrt die Ginter Malz GmbH einen umfangrei-
chen Vorrat an Neu- und Gebrauchtmaschinen vieler
Fabrikate, wobei individuelle Garantieleistungen abge-
stimmt werden.

NEW DEALS

Mit dem Ausbau des Kélte- und Klimatechnikbereiches
stieg auch der Fachkréftebedarf der Ginter Malz GmbH.
Das Unternehmen entschied sich daher bereits vor einiger
Zeit dazu, die Aus- und Weiterbildung der Beschdftigten
zu forcieren. Neben dem Ziel, den eigenen Fachkréfte-
bedarf zu decken, méchte das Unternehmen seine Be-
schaffigten vor allem langfristig weiterentwickeln und

binden.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Ein offener, vertrauensvoller und persénlicher Umgang mit-
einander sind kennzeichnend fir die Unternehmens- und
Fihrungskultur der Gunter Malz GmbH. Es besteht immer
die Méglichkeit, berufliche und private Angelegenheiten
personlich miteinander zu besprechen. Die Tir der Ge-
schaftsfihrer steht den Beschaftigten jederzeit offen. Auf-
grund der iberschaubaren Unternehmensgréfe haben die
Geschdftsfihrer alle Mitarbeiter/innen im Blick und su-
chen das Gespréch, sollte der Eindruck entstehen, dass

etwas nicht in Ordnung ist.



Des Weiteren praktizieren die Geschaftsfihrer einen ko-

operativen Fuhrungsstil, der den Mitarbeitern im gewerb-
lichen Bereich Verantwortung und eigene Entscheidungs-
spielrdume zuspricht. Gleichzeitig wird darauf geachtet,
eine Uberforderung zu vermeiden. Die Ideen der Mitar-
beiter sind gefragt und werden in die Entscheidungsfin-
dung einbezogen.

Die N&he zwischen den Geschéfisfihrern und den Be-
schaftiglen wird dadurch verstérkt, dass die beiden Ge-
schaftsfihrer im Kundendienst gemeinsam mit ihren Mit-

arbeitern tétfig sind. So fesfigt sich eine vertrauensvolle Zu-
sammenarbeit, die sich in einer geringen Flukiuation und
langen Betriebszugehdrigkeiten widerspiegelt.

Nachwuchs- und Fachkréftesicherung

Das Unternehmen hat sich selbst zum Leitspruch gesetzt:
JAlles lasst sich ersetzen, jedoch nicht das Know-how der
Mitarbeiter/innen”. Getreu diesem Prinzip legt die Gunter
Malz GmbH grofien Wert auf die inferne Ausbildung und
Weiterbildung der Beschaftigten. Das Unternehmen
mochte dabei auch Jugendliche mit schlechteren Start-

chancen férdemn. Anfang 2015 ging die Ginter Malz
GmbH daher eine Kooperation mit der Agentur fir Arbeit
ein, um jungen Menschen ohne Ausbildungsplatz eine
Chance zu geben. Dariber wurde ein neuer Auszubilden-
der gewonnen. Der Einstieg ins Unternehmen erfolgte an-
schlieBend bereits einige Monate vor Ausbildungsbeginn,
so dass beide Seiten die Zusammenarbeit frih erproben
konnten. Seit August 2015 beschaftigt das Unternehmen

insgesamt vier Auszubildende.

Auch in umliegenden Schulen wirbt die Gunter Malz
GmbH fur Prakiika und Ferienjobs, die vor Ausbildungs-

beginn absolviert werden kénnen.

Bei der Gunter Malz GmbH werden Auszubildende von
Beginn an eng begleitet und voll in die Arbeitsablaufe in-
tegriert. Dem Unternehmen ist es wichtig, qualifizierte Aus-
bildungsinhalte zu vermitteln und die Auszubildenden zu
einem erfolgreichen Ausbildungsabschluss zu fihren.
Dafir wird auch ein enger Kontakt zur Berufsschule ge-
pflegt. Im Unternehmen bildet Ausbildung eine Gemein-
schaftsleistung, bei der die Gesellen zentrale Ansprech-
pariner fur die Auszubildenden sind. Es wird viel Zeit in-
vestiert, um bei schulischen Defiziten zu unterstitzen. So
nehmen sich die Gesellen beispielsweise samstags Zeit
fur eine inferne Nachhilfe. Diese Zeit wird sowohl den
Gesellen als auch den Auszubildenden als bezahlte Ar-

beitszeit vergitet.

Um die Weiterbildung der Beschdftigten zu férdern, bietet
die Firma Malz umfangreiche Schulungen an. Diese fin-
den sowohl inhouse als auch extern statt. Autkommende
Weiterbildungskosten sowie Reise- und Ubernachtungs-
kosten werden dabei Gbernommen.



Dariber hinaus unferstiitzt die Ginter Malz GmbH zwei
ihrer Gesellen bei der Fortbildung zum Meister, indem ent-
sprechende Rahmenbedingungen geschaffen werden. So
werden die Arbeifszeiten den Schulzeiten der Fortbildung
angepasst und bei Bedarf kénnen die Gesellen das Fir-
menfahrzeug am Wochenende fir den Weg zur Fortbil-
dung nutzen. Um stetig in eine verantwortungsvollere
Position hineinzuwachsen, werden ihnen zudem schritt
weise eigene Projekte Uberfragen. Durch die Unterstiitzung
der Meisterfortbildungen werden wiederum langfristige
Ziele verfolgt. So machte das Unternehmen perspektivisch
die Nachfolge fir die Geschéftsfihrung ebnen. Damit
hebt sich die Ginter Malz GmbH in positiver Weise von
anderen Unternehmen des Handwerks ab, denn fehlende
Nachfolgeregelungen stellen ein grofes Defizit des deut
schen Handwerks dar, wodurch viele Unternehmen vor
dem Aus stehen. Die Gunter Malz GmbH sefzt sich mit
diesem Thema hingegen frihzeitig auseinander und be-

weist damit eine nachhaltige Unternehmenspolitik.

Dass Nachhaltigkeit und Verantwortungsbewusstsein wich-
tige Werte im Unfernehmen sind, driickt sich schlieBlich
auch darin aus, dass allen Beschaftiglen vom ersten Tag
an die Méglichkeit einer befrieblichen Altersvorsorge an-
geboten wird. Auch werden in der Regel direkt unbefris-
fete Arbeifsvertrage abgeschlossen.

Work-Life-Balance

Individuelle, flexible Losungen je nach Bedirfnissen und
Méglichkeiten der Beschaftigten und des Unternehmens
zu finden, zeichnet den Umgang miteinander aus. So wer-
den im Einzelfall aufgrund von privaten Bedirfnissen flexi-
ble Arbeitszeitarrangements gefunden, wie beispielsweise
langere Urlaubszeiten oder eine Verkirzung der Arbeits-

www.malzgmbh.de

zeit. Auch bei anderen privaten Belangen oder Problemen
steht das Unternehmen seinen Beschdftigten helfend zur
Seite (z. B. Nutzung des Firmenwagens fir einen privaten
Umzug).

Ebenfalls werden MaBnahmen zur Férderung der Gesund-
heit je nach individueller Lage ergriffen. Dazu gehért z. B.
praventiv die Inanspruchnahme einer Kur zu empfehlen.
AnschlieBend wird gemeinsam, abhéngig vom Gesund-
heitszustand, ein langsamer Wiedereingliederungspro-

zess gestaltet.

Im Hinblick auf die Arbeitsbelastung besteht die Heraus-
forderung, dass das Geschdft im Kélte- und Klimabereich
saisonbedingte Arbeitsspitzen mit sich bringt. Auch hierbei
werden individuelle [6sungen gefunden, um einer Uber-
belastung vorzubeugen. Dazu gehért z. B. die Flexibili-
sierung der Arbeitszeiten, indem Uberstunden zeitnah mit
freier Zeit ausgeglichen werden kénnen. Generell ist es
jedoch das Ziel des Unternehmens, das Aufkommen von
Uberstunden einzuschréinken, indem an einem nachhalti-
gen Personalaufbau durch Aus- und Fortbildung gearbeitet
wird.

Fazit

Die Personalpolitik der Gunter Malz GmbH zeichnet sich
durch ein unbirokratisches und an den individuellen Be-
durfnissen der Beschdftigten ausgerichtetes Vorgehen aus.
Eine offene und vertrauensvolle Gespréchskultur, bei der
sowohl berufliche als auch private Themen Raum finden,
ist die Basis dafur. Eine gleichwertige Zusammenarbeit
von Geschaftsfihrern und Mitarbeitern im Kundendienst
wirkt sich férderlich auf den Zusammenhalt und einen ko-
operativen Fihrungsstil aus.

Die Aus- und Weiterbildung der Beschdftigten spielt eine

wichtige Rolle. Die Geschdftsfihrer bemihen sich dabei,
die Eigenverantwortung der Beschdftigten zu starken. Aus-
zubildende werden eng begleitet und geférdert und die
Teilnahme an Schulungen und Fortbildungen zeitlich und
finanziell unterstitzt. Durch diese Personalpolitik und ein
gutes Betriebsklima gelingt es dem Unternehmen, eine
hohe Zufriedenheit herzustellen und die Beschaftigten
langfristig zu binden. Dabei beschdftigt sich die Firma
Malz frihzeitig mit einer méglichen Nachfolge der Ge-
schéftsfihrung, um den Bestand des Unternehmens per-
spekfivisch zu sichern. Damit kann das Unternehmen als
Vorbild fir viele andere Handwerksbetriebe angesehen
werden.



HAARWERK FRISEURSALON JORN ULRICH

DORTMUND

MaBnahme: Mitarbeiterbindung durch eine positive Unternehmenskultur und das Angebot der Ausbildung in Teilzeit

HISTORIE

1995 erdffnete Jorm Ulrich in Dortmund den Friseursalon
urspringlich unter dem Namen you & . U., in dem er zu-
ndchst zwei Friseurinnen, einen Friseur und eine Auszubil-
dende beschdftigte. Die Zahl der Mitarbeiter/innen ist
seifdem kontinuierlich gesfiegen, so dass inzwischen zwolf

Personen im Betrieb tatig sind.

Rund 15 Jahre nach der Eréffnung, im April 2010, er-
folgte der Umzug in das Ladenlokal in der Liebigstrafe,
im Herzen des Kreuzviertels. Mit dem Umzug erhielt der

-

Branche: Friseur-Handwerk  Leistungsprofil: Haarpflege, Frisuren ~ Beschaftigte: 12

Friseursalon seinen heutigen Namen Haarwerk. Die la-
denfléche verkleinerte sich, die nun zu wenig Platz bot,
um Frisierstihle fir die gesamte Belegschaft unterzubrin-
gen. Um trotzdem alle Mitarbeiter/innen halten zu kon-
nen, wurden die Geschdftszeiten erweitert. Der Salon ist
seifdem auch montags gedffnet sowie abends bis 19.30
Uhr und samstags bis 15.00 Uhr. Die Kunden und Kun-
dinnen danken es, so dass die Belegschaft erst kiirzlich
tageweise Offnungszeiten bis 22.00 Uhr ins Gesprdch
gebracht hat.

In diesem Jahr konnten neben dem Salon weitere Réume
angemietet werden. Dort ist z. B. Platz, um besondere

Dienstleistungen wie Brauffrisuren anzubieten. Auch fur un-

gesforte Teammeetings und Mitarbeitergesprache werden

die Raume genutzt.

Von Beginn an sefzte der Befrieb auf eine qualitativ hoch-
wertige Beratung und ebenso hochwertige Frisuren — fir
den Alltag bis hin zur Hochzeit. Dabei war es immer das
Ziel, mit dem Angebot méglichst nah am Menschen zu
sein und alle Altersgruppen anzusprechen, ansfatt sich auf

eine bestimmte Zielgruppe festzulegen.

Dies gelingt mit groem Erfolg: Seit 2010 wurde dem Be-
trieb jahrlich das Qualitatssiegel der Friseurinnung Dort-
mund und Linen verliehen. Und die Kundschaft ist

Hoarwerk Uber die Jahre hinweg treu geblieben.
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Genauso individuell wie die Winsche der Kunden und
Kundinnen sind auch die angebotenen Dienstleistungen.
Dies gilt fir aufwendige Stréhnen-Techniken, schnelle Farb-
effekte oder die Umformung fir mehr Volumen sowie die
klassische Dauerwelle, und natirlich den auf die Person-
lichkeit der Kunden und Kundinnen abgestimmten Haar-

schnitt.

Zu den Serviceleistungen des Betriebes gehdren ein kos-
tenloses Beratungsgesprach, kostenloses Ponyschneiden
zwischen zwei Friseurbesuchen sowie eine unkomplizierte
Bedienung mit und ohne Termin. Kaffee, Tee und Mineral-
wasser werden selbstverstandlich gratis ausgeschenkt.
Dariber hinaus besteht das Angebot der ,Mobilen
Schere”, so dass die Leistungen auch direkt bei den Kun-
den und Kundinnen vor Ort zur Verfigung stehen: Bei Mit-
tagspausen im Biro, Hochzeiten und anderen person-
lichen Anldssen. Die ,Mobile Schere” umfasst auch Haus-
besuche bei Menschen mit eingeschrankfer Mobilitat oder
Mdttern und Véatern ohne Babysitter.

Kinder sind im Friseursalon Haarwerk jederzeit willkom-
men. Neben einem speziellen Kinderpreisangebot liegt
immer die neuste Ausgabe des Kindermagazins Geolino
aus. Zudem gibt es eine Spielecke und Mandalas zum
Ausmalen.

NEW DEALS

Unternehmenskultur

Ein offener und fairer Umgang miteinander, Wertschat-
zung und eine gute Work-life-Balance — das sind die
Hauptelemente des betrieblichen Miteinanders bei Haar-
werk. Gestitzt wird dies durch Informations- und Kommu-
nikationsstrukturen, die auch hinsichtlich der Haufigkeit, in
der die Gespréche gefihrt werden, auPergewshnlich

sind: Jeden Monat findet eine Teamsitzung statt, alle drei
Monate werden Mitarbeitergespréiche gefihrt. Die Teil-
nohme an den Teamsitzungen ist fir alle Beschéftigten ver-
bindlich und wird vergitet; es kommen auch die
Beschaftigten hinzu, die gerade in Elternzeit sind. Jedes
Mal wird ein anderer Wochentag gewdahlt, um die Belas-
tungen fir die, die an dem Tag der Teamsitzung nicht ar-
beiten, gleichmabig zu verteilen. In den Sitzungen wird
ein breites Spekirum an Themen bearbeitet, wie zum Bei-
spiel Anderungen im Betriebsablauf, Arbeitszeitregelun-
gen, personelle Verénderungen oder die Planung und
Auswertung von Messebesuchen und Weiterbildungsse-
minaren. Auch betriebswirtschaftliche Themen kommen zur
Sprache, wie die akiuelle Geschdaftslage, Kostenstruktur
und Einsparméglichkeiten. So wird nicht nur ein effektiver
Austausch innerhalb des Teams sichergestellt, sondern alle
Mitarbeiterinnen werden aktiv in die Unternehmensgestal-
tung einbezogen. Fur Nachhaltigkeit sorgen die Protokol-
lierung jeder Sitzung und das Erstellen einer To-Doliste,
die abgearbeitet wird. Neben Face-Toface-Kommuniko-
tion werden akiuelle Informationen in einer gemeinsamen
Gruppe bei einem Messenger-Dienst ausgetauscht.

Die Mitarbeitergespréche dienen dem gegenseitigen Feed-
back und der individuellen Entwicklungsplanung — dabei
geht es z. B. um den Besuch von Seminaren oder das Er-
schlielBen neuer Fachgebiete. Je nach Bedarf bieten die
Gesprache Raum, auch personliche Themen anzusprechen.

Die gemeinsame Weihnachtsfeier und eine jahrlich veran-
staltete Gartenparty beim Chef zu Hause sind weitere Ele-
mente des Teambuildings. Die Belegschaft revanchiert sich
mit ihrem Engagement und einer grofen Treue zum Betrieb
— mit Betriebszugehdrigkeiten von bis zu 16 Jahren.



"Wechsel zur Konkurrenz hat es noch nicht gegeben,
wohl aber Abgédnge aufgrund von Ortswechseln oder
einer Weiterbildung in einem verwandten Beruf, wie dem
der Maskenbildnerin. Ob sich von meinen zwei Meiste-
rinnen eventuell mal eine selbstéindig macht? Vielleicht ja.
Dann winsche ich ihr viel Erfolg. Sie muss das ja nicht
gleich im Kreuzviertel tun. Ich habe auch in Linen in einem
Salon gearbeitet und mich dann in Dortmund selbstcéindig
gemacht”, sagt Jorn Ulrich.

Elternzeiten der, bis auf den Firmeninhaber, weiblichen
Belegschaft werden in der Regel fur ein Jahr in Anspruch

genommen, manchmal auch weniger.

Aus- und Weiterbildung

Um stets eine qualitativ hochwertige Arbeit zu leisten und
den hohen Anforderungen gerecht zu werden, hat sich
das Team zur sténdigen Fortbildung verpflichtet. Dies ge-
schieht sowohl durch den regelmaBigen Besuch fachspe-
zifischer Seminare und Messen als auch durch das
Training im Salon. Fir die Vermitilung eines maglichst brei-
ten Spektrums an Fachwissen engagiert der Betrieb immer
wieder externe Trainer/innen. Dariiber hinaus nutzen die

Mitarbeiterinnen ein E-learning-Angebot.

,Es ist nicht so, dass jetzt jede Mitarbeiterin sténdig zu
Seminaren fahrt, man muss eher motivieren und etwas

schubsen”, so Jorn Ulrich.

Haarwerk ist ein Ausbildungsbetrieb mit derzeit zwei Aus-
zubildenden, es waren auch schon einmal vier. Das
Credo ist: Wer im Anschluss bleiben will, kann bleiben.
So wurden auch im letzten Jahr zwei Auszubildende iber-
nommen. Um ein maglichst hohes Ausbildungsniveau zu

erreichen, werden wochentlich Trainingsnachmittoge ver-
anstaltet, an denen die Auszubildenden die fir ihr Hand-
werk erforderlichen Fahigkeiten an Modellen erlernen. So
wird auch gewdhrleistet, dass sie schnell prakfisch im Be-
frieb mitarbeiten kénnen. Das wiederum férdert die Moti-

vation.

Fin weiterer leitspruch des Unternehmens ist: ,Aus fami-
licren Griinden darf niemand aufhéren missen zu arbei-
ten.” Als Ende 2011 eine Auszubildende kurz nach
Aufnahme der Ausbildung schwanger wurde, suchte der
Betrieb nach einer passenden Lésung, vor allem for die

Zeit nach der Geburt. Eine Teilzeitausbildung war der

Schlussel, der Ausbildungsvertrag wurde entsprechend ab-
gedndert. Heute ist die junge Frau fester Bestandteil des

Teams.

,Ich war fotal froh, dass ich die Ausbildung in Teilzeit wei-
ter machen konnte. Ich hatte schon befiirchtet, die Ausbil-
dung beenden oder unterbrechen zu missen”, berichtet
Frau B. , Uberhaupf hat der Chef mir sehr geholfen, dass
das mit der Priifung geklappt hat. Dann wurde ich gleich
Ubernommen und jetzt arbeite ich schon wieder 28 Stun-

den die Woche. Ich bin gerne hier.”



Haarwerk ist einer von nur sieben Handwerksbetrieben in
Dortmund, der bereits eine Ausbildung in Teilzeit durchge-
fohrt hat. Auch in Zukunft soll dieses Angebot bestehen.

Flexible Arbeitszeiten

Zur Abdeckung der langen Offnungszeiten wurde ein Ar-
beitszeitsystem entwickelt, welches den betrieblichen und
individuellen Wiinschen Rechnung tréigt und von der Be-
legschaft als fair empfunden wird. Unterschiedliche Ar
beitszeiten, die zwischen 25 und 35 Stunden pro Woche
variieren, missen dabei integriert werden.

Die grobe Richtung gibt Herr Ulrich vor, den Feinschliff
machen die Mitarbeiterinnen selbst, die oftmals die besten
Lésungen finden. So arbeitet eine Mitarbeiterin pro
Woche freiwillig zwei Stunden weniger als vertraglich ver-
einbart und fillt mit dem daraus entstehenden Arbeitszeit-
Uberschuss Licken bei unvorhersehbaren Ausfallen ihrer
Kolleginnen. Insgesamt ist das Arbeitszeitvolumen so weit
wie moglich den Bedirfnissen der Beschdftiglen ange-
passt.

Die Einsatzplanung erfolgt ein halbes Jahr im Voraus, so
dass eine hohe Planungssicherheit besteht und die Kunden
und Kundinnen auch langfristig Termine mit ,ihren” Friseu-
rinnen vereinbaren kénnen. Der Chef selber plant sich nur
in geringem Umfang ein, er ist ein weiterer Springer bei
unvorhergesehenen Ausféllen und Verénderungen, die
nicht anders aufgefangen werden kénnen.

Entgelt

Zu der tariflichen Grundvergiitung kommt eine persdnliche
- vom Umsatz abhdngige — monatliche Bonuszahlung.
Wird ein bestimmter Grundumsatz Gberschritten, werden

www.haarwerk-kreuzviertel.de

die Mitarbeiterinnen prozentual an den dariber liegenden
Einnahmen befeiligt.

Trinkgelder sind personenbezogen oder fir das gesamte
Team — je nachdem, wie der Kunde / die Kundin es
winscht. Herr Ulrich gibt seine Trinkgelder an das Team
weiter.

Gesundheit

Trotz Hilfsmitteln bleibt die Arbeit anstrengend. Der Arbeits-
und Gesundheitsschutz ist daher ein Dauerthema in den
Teamsitzungen. Dabei geht es zum Beispiel um die rich-
tige Nutzung der Hilfsmittel, die richtige Kérperhaltung
oder die Uberpriffung der verwendefen Produkte und Che-
mikalien. Tauchen allergische Reakfionen auf, werden so-
fort Ersatzprodukfe beschafft. Selbstverstandlich ist bei
Haarwerk, dass die handwerklichen Tatigkeiten sowohl
im Stehen als auch im Sitzen, und zwar auf speziellen Ar-
beitshockern, verrichtet werden kénnen, um Belastungen
fur den Rucken zu reduzieren.

In den zusditzlich angemietefen Raumen findet eine Liege
fur physiotherapeutische Behandlungen und Massagen
Platz. Entsprechende Angebote werden derzeit geprift.

Fazit

In einem schwierigen Gewerbe hat es der Firmeninhaber
geschafft, mit einem gelungenen Personalmanagement
eine hohe Arbeitszufriedenheit und Mitarbeiterbindung zu
realisieren. Wenige, aber wichtige Strukturen wie regel-
maBige Teammeetings und kurzzyklische Mitarbeiterge-
sprache sowie eine offene Kommunikation fragen dazu
bei. Faimess und Respekt voreinander sind weitere zen-
frale Aspekte der Unternehmenskultur. Hinzu kommen er

folgreiche MaPnahmen fiir eine gute Vereinbarkeit von
Beruf und Privatem sowie die stete Forderung der persén-
lichen Weiterbildung und -entwicklung der Mitarbeiterin-
nen.

Wo andere Friseursalons um Fachkréfte buhlen, um Fluk-
fuation zu ersetzen, ist bei Haarwerk die Belegschaft kon-
stant. Es muissen immer wieder innovative Lésungen
gefunden werden, um die Auszubildenden bernehmen
zu kénnen, zugleich aber ein Uberangebot an Arbeitska-
pazitdt zu vermeiden. Das gute Betriebsklima, flexible Ar
beitszeiten und Work-life-Balance, viel VWeiterbildung und
auBertarifliche Leistungen fihren zu einer hohen Betriebs-
bindung. ,Wahrscheinlich ist es das Gesamtpaket, das
stimmt”, so vermutet Inhaber Jorn Ulrich, der seine Fih-

rungskultur weniger rational als vielmehr mit Empathie ent-

wickelt.




Unternehmensverbande /

fur Dortmund und Umgebung

STARKE VERBANDE FUR STARKE MITGLIEDER!

STARKE VORTEILE - AUF EINEN BLick:
> Tagesaktuelle Informationen per E-Mail oder Fax

> Exklusive Informationen und Vertragsvorlagen
im internen Mitgliederbereich

> Branchenubergreifender Meinungsaustausch

- Unblirokratische, schnelle und personliche
Unterstiitzung und Beratung

> Arbeitsrechtliche Fragen inklusive
umfangreicher Weiterbildungsangebote

>> Die vollstandige Prozessvertretung
ist im Mitgliederbeitrag enthalten

STARKE LEISTUNGEN:

>> ARBEITSRECHTLICHE BERATUNG
UND PROZESSVERTRETUNG

ARBEITS- UND PERSONALWIRTSCHAFT

Aus- uND WEITERBILDUNG

NETWORKING

GESELLSCHAFTSPOLITISCHE INTERESSENVERTRETUNG

SIE ERREICHEN UNS
montags bis donnerstags
8.00 Uhr - 17.15 Uhr
freitags

8.00 Uhr - 14.00 Uhr
Prinz-Friedrich-Karl-Str, 14

—— SPRECHEN SIE UNS AN!

Fon (0231) 95205210 -do.de
F:: (0231) 95205260 Mehl’ unter WWW.uv do d

info@uv-do.de

DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
1. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2003/2004

B AIQ — ARBEIT INNOVATION QUALIFIKATION E.V., DORTMUND

B BAKELITE AG, LETMATHE

M BLG LOGISTICS GROUP AG & CO. KG, BREMEN

B CURT EBERT GMBH & CO. KG, DORTMUND

m DBT GMBH, LUNEN

® ELMOS SEMICONDUCTOR AG, DORTMUND

B FRT — FRIES RESEARCH & TECHNOLOGY GMBH, BERGISCH GLADBACH
B go_net CONSULTING & SOLUTION GMBH & CO. KG, DORTMUND

W LITFASS — DER BUCHLADEN, DORTMUND

B POCO SERVICE AG, BERGKAMEN / DORTMUND

B RASSELSTEIN HOESCH GMBH, ANDERNACH

m RWE WESTFALEN-WESER-EMS AG, DORTMUND / RWE RHEIN-RUHR AG, ESSEN
B SYSTEMBERATUNG MULLER & FEUERSTEIN SMF KG, DORTMUND

B TSM THERAPIE SCHWELMER MODELL GMBH, SCHWELM

m twenty4help KNOWLEDGE SERVICE AG, DORTMUND

B VRERIKSEN AG, DORTMUND

B GERHARD WORMSTALL / WINKEL GMBH, SCHWELM



DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
2. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2005

W ATLAS SCHUHFABRIK GEBR. SCHABSKY GMBH & CO. KG, DORTMUND
M BLG LOGISTICS GROUP AG & CO. KG, BREMEN

m BOCHUMER VEREIN VERKEHRSTECHNIK GMBH, BOCHUM

B DBT GMBH, LUNEN

B DEGUSSA AG / GEMEINSCHAFTSBETRIEB MARL, DUSSELDORF UND DIV.

m DEW21 - DORTMUNDER ENERGIE- UND WASSERVERSORGUNG GMBH, DORTMUND

W DSW21 - DORTMUNDER STADTWERKE AG, DORTMUND

B EUROWINGS LUFTVERKEHRS AG, DORTMUND / NURNBERG

® GOLDEN TULIP AIRPORT HOTEL DORTMUND, DORTMUND

® H. BRUHNE BAUSTOFF- UND TRANSPORT GMBH & CO. KG, DORTMUND

W KG DEUTSCHE GASRUSSWERKE GMBH & CO, DORTMUND

m THYSSENKRUPP SCHULTE GMBH / EDELSTAHL-SERVICE-CENTER, DORTMUND
m TUV NORD KONZERN, ESSEN / HAMBURG / HANNOVER

B VIVENTO / DEUTSCHE TELEKOM AG, BONN / DUSSELDORF

Arbeitszeitberatung

Wir beraten seit Gber 10 Jahren Betriebe unterschiedlicher Branchen bei der Entwick-

lung und Einflihrung innovativer Arbeitszeitmodelle (z. B. Schichtmodelle, familien-
freundliche Arbeitszeitmodelle, Vertrauensarbeitszeiten).

Seit einigen Jahren haben wir uns auf die Entwicklung flexibler Schichtmodelle in Pro-
duktion und Dienstleistung spezialisiert.

Unser Angebot:

Betriebsspezifische Problemanalyse und Modellentwicklung
Schichtmodelle mit flexiblen Betriebsnutzungszeiten

Alternsgerechte Schichtmodelle

Einbeziehung der Beschaftigten in den Prozess der Modellentwicklung
Mediation unterschiedlicher Interessen bei der Umsetzung
Personalbedarfsberechnungen

Untersttzung bei der Modellumsetzung (z. B. Personaleinsatzplanung)
Einfach zu handhabende Tools

Gerne unterbreiten wir Ihnen ein Angebot.

™~ & Dr. Cordula Sczesny
l_s Soziale Innovation GmbH

research Deutsche Str. 10, 44339 Dortmund
consult 7o 0231/88 08 640 * sczesny@soziale-innovation.de

www.soziale-innovation.de




HIELSCHER GMBH
HAMM

Maf3inahme: Personalgewinnung und -entwicklung durch werteorientierte Unternehmenskultur und Chancen fir Benachteiligte

HISTORIE

Die Hielscher GmbH wurde Anfang 1990 vom Inhaber
und Geschdftsfihrer Richard Hielscher gegrindet. Ge-
meinsam mit seinem besten Freund und heutigen Prokuris-
ten Roland Birger begann er damals die Arbeiten im
Bereich Sanitdr und Heizung. In dem anfénglichen Zwei-
Mann-Betrieb war Richard Hielscher neben dem Kunden-
dienst auch fir die kaufmannischen Aufgabenbereiche
zustandig. Der Erfolg des Unternehmens fuhrte schlieBlich
dozu, dass weitere personelle Unferstitzung und gréfere

Raumlichkeiten notwendig waren. 1997 wurde eine kauf
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Branche: Heizung & Sanitér  Leistungsprofil: Installation von Sanitér- und Heizungsanlagen  Beschaftigte: 16

mdnnische Mitarbeiterin eingestellt, die den Geschéftsfih-
rer in diesem Bereich entlastete. Zudem konnten Biro-
rdume in Hamm-Bockum-Hével als neue Geschéftsréume

angemietet werden.

Im Jahr 2000 vergréBerte sich das Unternehmen noch-
mals, indem eine eigene Ausstellung mit Verkaufsraum
sowie lagerfléche hinzukamen. Die neuen lagerkapazi-
f&fen erméglichten eine noch effizientere Gestaltung der
Arbeitsabléufe.

Heute beschdftigt die Firma Hielscher 16 Mitarbeiter/in-
nen, davon vier Auszubildende. Zur groPen Freude der
Geschaftsfihrung ist die Nachfolge des Betriebs gesi-

chert. Der Sohn des Geschdftsfihrers befindet sich akiuell
im Unternehmen in der Ausbildung und soll perspekfivisch
den Betrieb ibernehmen.

Im Laufe der Jahre bemiihte sich Richard Hielscher stets
um die Nachwuchs- und Fachkréftesicherung. Dabei ist
ihm die Unferstitzung von benachteiliglen Menschen ein
wichtiges Anliegen. Er ist bestrebt, diesen eine Chance
zu geben, indem er ihnen Arbeitsplatze anbietet. Dariber
hinaus engagiert sich die Firma mit Spenden in orftsansds-
sigen Kirchenbereichen, im Jugendsportbereich wie auch
in Krankenhausern. Der Einsatz fur die Region wurde von
der Stadt Hamm mit der Auszeichnung ,Echter Hammer
2014 - 2016" gewurdigt.



PORTFOLIO

Das Haustechnikunternehmen Hielscher GmbH bietet sei-
nen privaten und gewerblichen Kunden und Kundinnen
Sanitar- und Heizungsanlagen in hoher Qualitat. Hielscher
ist dabei kompetenter Partner rund um scémtliche Themen
wie Heizungsmodemisierung, Badsanierung, barriere-
freies Bad, Warmepumpe, Solar, Heizungswartung, Alt-
baumodernisierung, Instandhaltung und vielem mehr im
Bereich Sanitar, Heizung und der gesamten Haustechnik.
Das Unternehmen steht den Kunden und Kundinnen von
der Planungsphase Uber den Abschluss der Arbeiten bis
zur Begleitung nach der Fertfigstellung partnerschaftlich
und kompetent zur Seite.

Fir die Ausfihrung sémflicher Projekte gilt der Leitspruch
,Alles aus einer Hand!” Alle Bereiche — Beratung, Projek-
fierung, Installation und Service — werden dabei als Ge-
samiprojekt betrachtet, das nur durch intensive und
personliche Betreuung optimal funkfionieren kann. Die vier
Saulen Zuverlassigkeit, Serviceorientierung, Innovationen
und Beratung sind dabei das Erfolgsrezept des Unterneh-
mens und bilden den Orientierungsrahmen fir jeden Auf-
trag. Zudem wird grofBen Wert auf bedarfsgerechte
Planung, flexible Nutzung, Kostensicherheit, neuste Tech-
nologien und fachliche Kompetenz der Beschdftigten ge-
legt.

Dass Beratung grofd geschrieben wird, zeigt sich insbe-
sondere an der Tatsache, dass das Unternehmen An-
sprechpartner in allen Fragen rund um die Heizungs- und
Liftungstechnik, mit denen sich die Kundschaft beschaftigt,

ist. Diverse Zusatzdienstleistungen, wie beispielsweise die
Auslieferung und Montage von Produkten aus dem Shop

oder die Entsorgung von Aligerdten, runden das Portfolio

ab.

NEW DEALS

Bei der Hielscher GmbH bilden die Themen werfeorien-
tierte Unternehmens- und Fihrungskultur sowie Personalent-
wicklung und -gewinnung — insbesondere im Hinblick auf
Auszubildende — Schwerpunkte der personalpolitischen
Aktivitgten. Das Unternehmen ist bestrebt, den Fachkréfte-
bedarf zu decken und dabei gesellschaftspolitische Ver-
antwortung zu Gbernehmen sowie die Mitarbeiter/innen
langfristig zu binden. Entsprechend der Unternehmens-
grébe zeichnet sich der Umgang miteinander durch ein
geringes Mab an Formalismus aus. MaBnahmen des Per-
sonalmanagements kénnen so schnell und unkompliziert
umgesefzt und in das tagliche Handeln integriert werden.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Die Unternehmens- und Fihrungskultur ist bei der Hielscher
GmbH hinsichtlich der Zusammenarbeit im Unternehmen
und des Umgangs miteinander gepragt durch konkrefe
Werltvorstellungen, die von der Geschéftsfihrung kommu-
niziert sowie akliv vorgelebt werden. Die wichtigsten
Werte sind dabei Ehrlichkeit, Zuverlassigkeit und Gerech-
tigkeit. Der Geschafisfihrer arbeitet akiuell daran, diese
Werte in Form eines Leitbildes zu verschrifflichen.

Dariber hinaus ist die Kultur geprégt durch ein ausdrick-
liches Bekenntnis zu Vielfalt und Chancengleichheit im Un-
ternehmen. Dies ist unter anderem auch die Basis fir das
Engagement — auch im Bereich der Berufsausbildung

sowie Personalgewinnung.

Die Diversitct der Belegschaft und die Werte Chancen-
gleichheit und Vielfalt vertritt das Unternehmen auch nach
aufen. Sollte es z. B. dazu kommen, dass Kunden bzw.
Kundinnen ein Problem mit dem Migrationshintergrund von
Beschdftigten haben, versucht das Unternehmen zunéchst,
die Angelegenheit mit diesen Kunden/Kundinnen in
einem offenen Gespréich zu klgren. Sollten sie jedoch wei-
fer auf ihrem Standpunkt beharren, wird eine weitere Zu-

sammenarbeit gegebenenfalls abgelehnt.




Gearbeitet wird im Unternehmen miteinander und nicht

gegeneinander. Mobbing wird nicht geduldet. Bei Fehlern
der Einen helfen die Anderen, die Fehler zu beheben.
Auch Teamarbeit wird im Unternehmen akfiv geférdert.
Bei der t&glichen morgendlichen Teambesprechung disku-
tieren alle auf Augenhdhe: Jeder Mensch ist im Unterneh-

men gleich viel wert.”

Elfernzeit oder berufliche Auszeiten, wenn private Ange-
legenheiten geldst werden missen, werden ebenso an-

standslos gewdhrt, wie auch bei der Gestaltung der Ar-
beitszeit auf die personlichen Belange der Beschaftigten
Rucksicht genommen wird.

Dieses wertschatzende Verhdlinis zueinander zeigt sich
auch in den gemeinsamen auBerbetrieblichen Aktivitdten.
An einem Wochenende im August unternehmen alle Be-
schaftiglen gemeinsam einen dreitdgigen Betriebsausflug
in die Ferienwohnung des Geschafisfihrers an der Nord-
see.

Hervorzuheben ist zudem, dass die beschriebene werte-
orientierte Unternehmenskultur sich nicht nur auf das akfu-
elle Arbeitsverhdlinis beschrénkt. Solllen Beschaftigte das
Unfernehmen verlassen wollen, erfolgt die Trennung fair
und man bleibt auch Uber das Beschdftigungsverhdlinis
hinaus in Kontakt und bespricht Perspektiven auferhalb
des Unfernehmens. Dies gilt auch fir Auszubildende, wel-
che aufgrund fehlender Vakanzen nicht immer Ubernom-
men werden kdénnen.

Personalentwicklung und -gewinnung von
Auszubildenden

Schon lange hat die Hielscher GmbH bei der Gewinnung
von Auszubildenden ein besonderes Augenmerk auf bis-
her am Arbeitsmarkt benachteiligte Personen gelegt. Zum
Ausbildungsbeginn am 01.08.2015 hat das Unterneh-
men einen aus Eritrea stkammenden Flichtling eingestellt.
Dieser absolviert im Unternehmen eine Ausbildung zum
Anlagenmechaniker fir Sanitar, Heizungs- und Klimatech-
nik. Die Motivation zur Einstellung entspringt dabei zwei
unterschiedlichen Griinden: Erstens méchte das Unterneh-
men benachteiligien Menschen eine Chance geben und
ihnen Perspektiven aufzeigen und zweitens sieht das Un-
ternehmen diese Einstellung als Méglichkeit, auch zukinf-
fig seinen Fachkraftebedarf zu sichern. Der junge Mann
hat sich in der kurzen Zeit bereits gut in das Unfernehmen
integriert. Zu Beginn der Ausbildung wird er vom Unter-
nehmen eng begleitet und unterstitzt, z. B. durch privaten
Deutschunterricht und bei der VWohnungssuche.

Neben dem jungen Mann aus Eritrea bekommen auch
Auszubildende aus Férderprogrammen eine Chance zur
Berufsausbildung im Unternehmen. Dabei wird eng mit

der &rilichen Bildungseinrichtung RAG zusammengearbei-



fet. Jingst konnten wieder zwei Auszubildende, die Uber
diesen Weg ins Unternehmen kamen, erfolgreich ihre Aus-
bildung bei Hielscher beenden und danach als Gesellen

einsteigen.

Sémiliche Auszubildenden profitieren von der umfangrei-
chen Betreuung durch den Betrieb. Nicht nur schulische
oder fachliche Defizite werden gemeinsam angegangen.
Auch Schulungen zur Personlichkeitsentwicklung kénnen
in Anspruch genommen werden, wobei Hielscher die Kos-
fen daftr Gbernimmt. Auch nach Beendigung der Ausbil-
dung geht die individuelle Férderung der jungen
Fachkrafte im Betrieb weiter: Gearbeitet wird vornehmlich
in einem Tandem zwischen erfahrenem Installateur und
Junginstallateur. Die jungen Gesellen erhalten so die Még-
lichkeit, im Arbeitskontext weiter zu lernen und ihre Kom-

petenzen auszubauen.

Personalentwicklung fir samtliche Mitarbei-
ter/innen

Im Unternehmen erhalten alle Mitarbeiter/innen einmal
ichrlich einen individuellen Schulungsplan, in welchem
samfliche zu besuchende Schulungen aufgelistet sind. Der
Umfang sowie die Inhalte sind dabei ganz gezielt an dem
Qualifikationsstand bzw. an den Arbeitsaufgaben des/
der Einzelnen ausgerichtet.

Eine sténdige Weiterentwicklung der Kompetenzen und
Potenziale wird jedoch nicht nur durch Qualifizierungen
erreicht. Die sorgsame Beschreibung der zentralen Unter-
nehmensprozesse — Managementprozesse, Leistungspro-
zesse, Unferstitzungsprozesse — gibt den Beschdftigten
Struktur und Rahmen fir die Arbeit. Sémtliche Saulen grei-
fen bei jedem Auftrag ineinander.

www.hielscher-hamm.de

Fazit

Die Personalpolitik der Hielscher GmbH zeichnet sich
durch eine werteorientierte Unternehmenskultur aus, bei
der Equality und Diversity grofd geschrieben werden. Der
wertschatzende Umgang spiegelt sich in den Akfivitcten
der Personalgewinnung und Personalentwicklung wider.
Die Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter/innen spielt
dabei eine zentrale Rolle. Die Entwicklung ist nicht nach
Abschluss der Ausbildung vorbei — alle sind gefordert, sich
fortlaufend weiterzubilden.

Ausdruck einer gesellschaftlichen Grundorientierung, die
auf Gleichheit und Vielfalt basiert, ist die Einstellung eines
Flochtlings aus Eritrea. Gleichzeitig geht Hielscher damit
neue Wege der Gewinnung von Auszubildenden bzw.
zukiinftigen Fachkréften, die insbesondere vor dem Hin-
tergrund der aktuellen Flichtlingsdebatte vorbildlich sind.

Sollte jemand das Unternehmen verlassen wollen oder
mussen, endet die Wertschatzung der Beschdftigten nicht
mit Beendigung des Arbeitsverhdlinisses. Der Kontakt
bleibt bestehen und das Unternehmen engagiert sich, den
ehemaligen Beschdftigten eine Perspektive aufzuzeigen,
ggf. auch wieder einzustellen, wenn das Unternehmen
dies wirtschaftlich verkraften kann.

Der Geschéftsfihrer und Inhaber, welcher das Unterneh-
men durch eine familicre, offene und werteorientierte Un-
fernehmenskultur pragt, engagiert sich stark in regionalen
Netzwerken, auch um seine Uberzeugung und Werte
iber das Unternehmen hinaus zu verbreiten.




Branche: IT-Dienstleistungen

HISTORIE

Osudio ist IT. Osudio ist UX. Osudio ist agil. Vor allem hat
Osudio eine groBe Leidenschaft fir Innovation im Handel
und hat sich dabei immer wieder neu erfunden. Das in-
habergefihrte Unternehmen richtet sein Augenmerk nicht
auf den gréBtmaglichen Nutzen fir die Aktionére oder auf
die néchsten Quartalszahlen, sondern auf langfristiges
und nachhaltiges Wachstum. Osudio wuchs daher konti-
nuierlich, aber mit Bedacht und auf gesunde Art. In den
vergangenen 20 Jahren hat das [TUnternehmen einige
der groébten europdschen Firmen bei der VVeiterentwick-

OSUDIO DEUTSCHLAND GMBH
LUNEN

MafBnahme: Implementierung eines Personalmanagementsystems
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lung ihrer Geschéftsmodelle unterstitzt, um sich an der

Spitze des E-Business zu behaupten.

Das Unternehmen wurde 1996 in den Niederlanden von
Peter van Reijmersdal unter dem Namen Softlution gegrin-
det. Im Jahr 2000 kam der belgische Standort dozu, der
heute personell am starksfen ist und in strategischen The-
men, der [Tnfrastruktur und Human Resources das Herz
der Osudio Gruppe bildet, wobei alle Standorte eigen-
standig arbeiten. Dieser dezentrale Ansatz ist sehr wich-
fig, da die verschiedenen fachlichen und kulturellen Ein-
flisse einen positiven Effekt auf die Unternehmens- und L&-
sungsentwicklung haben.

Leistungsprofil: Entwicklung und Implementierung von Softwareldsungen

Beschaftigte: 60

2005 folgte schlieBlich die Grindung der Softlution
Deutschland GmbH in Linen. 2013 fusionierte das Un-
ternehmen mit der auf User Experience spezialisierten
Firma Strawberries in Amsterdam. Der Name Osudio
wurde in diesem Rahmen als Kunsiname fir das gemein-
same Unternehmen kreiert. Als einer der Grinder des deut-
schen Standortes ist Stefan Herold heute Geschaftsfihrer
von Osudio Deutschland. Mittlerweile beschéftigt die Un-
ternehmensgruppe ber 200 Mitarbeiter/innen an acht
Standorten in insgesamt finf europdischen léndern —
davon sind 60 Mitarbeiter/innen in Deutschland an den
drei Standorfen in Linen, bei Stuttgart und in Berlin fir
Osudio fdfig.
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Osudio bezeichnet sich selbst als ,Early Adaptor”. Das
Unternehmen kennt den europaschen Markt, die besten
Technologien weltweit, die Bedirfnisse der Unternehmen
mit dem digitalen Handel und kann sich trotz klar definier-
fer Strukturen und Prozesse schnell an sich @ndernde Rah-
menbedingungen anpassen und ausrichten. Osudio unter-
stitzt Unternehmen in der sich standig verandernden VWelt
des E-Business und Ubersetzt komplexe E-Business-Vertriebs-
anforderungen in einfach zu bedienende Online-Umge-
bungen. Das Unternehmen legt grofen Wert auf die
richtige Balance zwischen innovativer Benutzerfreundlich-
keit und solider, stabiler Technik. Osudio hilft Kunden,
deren Kéufer/innen leicht versténdlich durch Online-Trans-
akfionen oder konventionelle Geschdfte zu fihren.

Aufgrund der langijchrigen, praktischen Erfahrung des Un-
ternehmens im digitalen Vertrieb von den ersten einfachen
Onlineshops bis zum Omnichannel-Vertrieb von heute
kann Osudio die Kunden auf einem sehr hohen Niveau
in der strategischen Ausrichtung des digitalen Handels op-
timal beraten und begleiten. Dabei erbringt Osudio um-
fangreiche Dienstleistungen als Full-Service-Provider. Die
weltweit besten Technologien von z. B. SAP Hybiris, Infor-
matica PIM (Product Information Management] oder
Adobe werden an die individuellen Kundenanforderungen
angepasst und mit einer Analyse der Zielgruppe der Kun-
den gepaart, um nicht nur technisch, sondem auch in De-
sign und Benutzerinteraktion MaBstabe zu setzen. Dafir
wird gemeinsam in Workshops systematisch erarbeitet, in
welchem Zyklus sich ein Kunde zu dem Zeitpunkt befindet

und was der beste Beginn einer gemeinsamen Pariner-
schaft sein sollte. Fir das Erreichen der besten Ergebnisse
sefzt Osudio auf seine internationalen Expertenteams, die

Uber alle Standorte hinweg gebildet werden.

NEW DEALS

Unternehmens- und FGhrungskultur

Osudio pflegt eine ausgeprégte Diskussions- und Kommu-
nikationskultur. Diese findet digital auf diversen Plattformen
statt, die sowohl die Einsichinahme in wichtige Dokumen-
fe zur Unternehmenssituation als auch den Austausch unfer
den Beschdftigten erméglichen. Monatliche Standortmee-
tings und halbjchrliche StandortRetrospektiven bilden den
strukturellen Rahmen fir einen umfassenden Informations-
ausfausch und offene Diskussionen. Dariber hinaus sind
diese Meetings ein wichtiges Instrument, um Verbesse-

rungspotenziale aufzudecken, Reibungsverluste abzustel-

Uta Fendlt,
HR Managerin

Stefan Herold,
Geschdiftsfishrer

len und Probleme zu l6sen. Die AuPerung von Wider-
spruch und die Vorstellung von Verbesserungsideen sind

ausdriicklicher Bestandteil der Unternehmenskultur.

Personalentwicklung und Berufslaufbahnge-
staltung

Ein zentraler Bestandteil des Osudio-Personalmanagements
ist ein Leistungs- und Kompefenzbewertungssystem, welches
alle Funktionen bzw. Stellen im Unternehmen abbildet. Es
enthalt eine Beschreibung der fiir die jeweiligen Stellen be-
notigten Kompetenzen, differenziert nach Kompetenzarten
und -niveaus. Ergénzend hierzu wurde ein Kompefenzwor-

terbuch fir alle im Unternehmen bendtigten Kompetenzen
entwickelt.




Dieses ausgefeilte System bildet einen Orientierungsrah-

men fir Mitarbeiter/innen. Es dient als Basis fir die ei-
gene Verortung im Unternehmen, aber auch fir mégliche
Entwicklungsschritte und -wege. Eine Gehalts- und Dienst
wagenmatrix schafft dabei Transparenz iber die Einkom-
mensmdoglichkeiten in den unterschiedlichen Funktionen.
Um Fach- und Fihrungskréfte in ihrer Entwicklung zu un-
ferstitzen, wurden jeweils mégliche Karrierelaufbahnen
definiert. Das Bewertungssystem beschreibt, wie die fir
die jeweils angesfrebten Funktionen bendtigten Kompe-
fenzen erworben werden konnen. Fir jede Stelle (Funk-
fion) gibt es zudem einen spezifischen Einarbeitungs-

plan, der sowohl die formellen Strukturen und Abléufe als
auch die informell wichtigen Informationen (Erfahrungswis-
sen) enthdlt. Neuen Beschdffigten wird ein Mentor/eine

Mentorin zur Seite gestellt.

Die in der jeweils aktuellen Funktion der Mitarbeiter/innen
bendtigten Kompetenzen dienen als Grundlage fir eine
fortflaufende Leistungsevaluation und systematische Wei-
terbildungsplanung. Der dreistufige Leistungsbeurteilungs-

zvklus beginnt jeweils mit einem Planungsmeeting im
% 9 | g g

Frohjahr. Das Vorgehen ermaglicht es, Weiterbildungsbe-

darfe aufzudecken und MaBnahmen frihzeitig zu planen.

Ein bis zwei Weiterbildungen pro Jahr sind die Regel. Die
erworbenen Kompetfenzen kénnen sich alle Beschaftigten
von Osudio extern zertifizieren lassen. Die Kosten fir die
Vorbereitung und die Zertifizierung selbst tbermnimmt das
Unternehmen.

Wéchentliche Vieraugengesprache (1:1 Meetings) ergén-
zen die Kommunikationsstrukiur zwischen Vorgesetzten
und Beschdftigten. Diese haben im Unterschied zu den in
groberen zeitlichen Abstanden durchgefihrten Beurtei-
lungsmeetings einen informellen Charakter.

Work-Life-Balance

Gesundheitliches VWohlbefinden und eine lange Bindung
der Mitarbeiter/innen an das Unternehmen sind Kernma-
ximen des Human Ressource Managements von Osudio.
Beides wird gefordert durch kurze Kemarbeitszeiten
(09.30 bis 15.30 Uhr) ebenso wie Home-OfficeRege-
lungen und eine flexible Vertragsgestaltung hinsichtlich der
Arbeitszeit, etwa durch die Erméglichung von Teilzeitarbeit
— auch fir Fihrungskréfte. Zur besseren Vereinbarkeit von
Beruf und Privatem wird zudem ein Zuschuss zu Kinder
gartenkosten gezahlt. Aufgrund der jungen Altersstruktur
steht die Befreuung der Kinder der Mitarbeiter/innen der-
zeit im Vordergrund — (noch) nicht die Betreuung ihrer El-

tern.

Wahrend ein Massageangebot, das den Beschéftigten
kostenfrei zur Verfiigung steht, eher kurafiv wirkt, soll die
weitgehende Vermeidung von Uberstunden dazu beitra-
gen, das Lleben im Gleichgewicht zu halten und vor Burn-
osxut zu schiitzen. Um dieses Ziel zu erreichen, wird das
verfigbare Arbeitszeitbudget nur zu 80 % verplant. Auch
unvorhersehbare Aufgaben sollen so innerhalb der regu-



laren Dienstzeit erledigt werden kénnen. Eine Anzahl von

zehn Uberstunden pro Monat darf nicht tberschritten wer-

den. Sollte dies trotzdem vorkommen, fihren die Vorge-

setzten, die den Stand der Uberstunden regelmaBig

verfolgen, ein Gespréch mit den jeweiligen Beschaftigten

und suchen mit ihnen gemeinsam nach Lésungen zur Ein-

dammung bzw. zum Abbau der Uberstunden.

Das Unternehmen Osudio hat sich in den letzten Jahren

stark vergréBert (um 35 bis 40 %) und kénnte in den kom-
menden Jahren in einem dhnlichen Tempo weiter wach-
sen. Um eine gute Work-life-Balance und hohe Quali-

tatsstandards weiterhin gewdhrleisten zu kénnen, werden

jedoch sowohl das Umsatz- als auch das Personalwachs-

tum auf maximal 20 % begrenzt.

www.osudio.com

Fazit

Osudio hat binnen kurzer Zeit ein in sich geschlossenes
Personalmanagementsystem aufgebaut, welches weit iber
das hinausgeht, was in mittelstandischen Unternehmen —
auch in dieser Branche — ublich ist. Das Human Ressource
Management geniePt heute einen hohen strategischen
wie operativen Stellenwert. Auch die Tafsache, dass ei-
gens die Stelle eines Human Ressource Managers ge-
schaffen und in die Managementebene integriert wurde,
um den Aufbau eines systematischen Personalmanage-
ment-Systems voranzutreiben, verdeutlicht dessen strategi-
sche Bedeutung im Unternehmen.

Die neuen Instrumente, die fir alle zuganglich sind, ge-
wadhrleisten ein hohes Mal3 an Transparenz und ermégli-
chen den Beschaftigten einen umfassenden Einblick in die
Entwicklung des Unternehmens. Vor allem aber erhalten
die Mitarbeiter/innen einen Uberblick iiber ihre eigene

Stellung im Betrieb und Entwicklungsoptionen. Auf ihrem
Karriereweg werden sie aktiv unterstitzt. Dies zeigt, dass
Osudio die langfristige Entwicklung und Bindung seiner
Beschaftigten am Herzen liegt.

Von den vielen Akfiviaten zur Forderung einer ausgegli-
chenen Work-life-Balance und des gesundheitlichen
Wohlbefindens der Mitarbeiter/innen ist die strikte Ein-
dammung von Uberstunden hervorzuheben, ebenso wie
die am Arbeitsplatz angebotenen Massagen und die fle-
xible, lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung, wel-
che auch Fihrungskréften eine Beschaftigung in Teilzeit

ermoglicht.

Fir Osudio hat sich der Aufbau dieses umfassenden
Human Ressource Systems gelohnt: Die Fluktuation konnte

in den letzten Jahren deutlich gesenkt, die Arbeitszufrie-

denheit gesteigert werden.




HISTORIE

1991 wurde die prismat GmbH aus dem FraunhoferInstitut
for Materialfluss und Logistik {IML) in Dortmund gegriindet.
Als Software- und Beratungshaus fir logistische Aufgaben-
stellungen konzipiert, hat prismat sich frihzeitig auf die Ein-
fohrung von SAP im Umfeld der logistik spezialisiert. Von
dem Teilmodul Warehouse Management iber Logistics
Execution System bis hin zum Extended Warehouse Ma-
nagement (EVWM) hat prismat die Entwicklung des Themas
Lagerverwaltung nicht nur begleitet, sondern durch die Zu-
sammenarbeit mit SAP maBgeblich beeinflusst. 2007

PRISMAT GMBH
DORTMUND

MaBnahme: Unternehmens- und Fishrungskultur, Nachwuchsgewinnung

wurde prismat zum Special Expertise Partner der SAP fur
den Bereich Supply Chain Execution und zwei Jahre spater
fur den Bereich Supply Chain Management (SCM| er-

nannt.

2008 wurden Fin Geldmacher und Lars Gregor, zwei ehe-
malige Werkstudenten, ein Teil der nun vierképfigen Ge-
schéftsfihrung. Seitdem hat sich das Unfernehmen stark
weiterentwickelt, was auch in der Beschdftigtenzahl zum
Ausdruck kommt. Wéhrend das Team 2009 aus knapp
30 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bestand, gehdren
heute 104 Beschdftigte zu dem [TFUnternehmen — Tendenz
steigend. Auch die Kooperation mit SAP wurde ausgebaut.
Seit 2011 hat das Unternehmen bei der SAP SE den Status

-

Branche: [T-Dienstleistungen  Leistungsprofil: SAP-Consulting in der Logistik, Software-Entwicklung ~ Beschéftigte: 104

Value Added Reseller (VAR), mitflerweile in der Stufe des
Gold Pariners, und darf SAP-lizenzen sowie VAR-geliefer
fen Support fur SAPL&sungen anbieten. Seit 2012 betreibt
prismat ein SAP Partner Center of Expertise (PCoE). 2015
wurde prismat zudem zum Pariner fur S/4 HANA ernannt.

Seit dem ersten EWM ,Gorlive” im Jahr 2008 konnte das
Unternehmen Gber 30 weitere SAP EWM Kunden gewin-
nen, tber 50 Projekte erfolgreich umsetzen und damit
seine Markiposition nachhaltig festigen und ausbauen. Po-
rallel dazu erfolgten der Ausbau der Marketfing- und Ver-
friebsakfivitdten sowie der konfinuierliche Aufbau der
nachfolgenden Generation am Standort Dortmund, der
sich auch in Zukunft fortsetzen soll.
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prismat ist spezialisiert auf Logistiklésungen mit SAP und
verbindet auf einzigartige Weise logistische Expertise mit
SAP Standardprodukten und innovativen Technologien.
Als SAP Gold Partner, Partner fir S/4 HANA und Partner
Center of Expertise bietet die prismat GmbH das volle
Leistungsspekirum aus lizenzen, Beratung, Implementie-
rung, 24/7-Support und SAP Basis rund um die Themen
SAP Extended Warehouse Management (EVWM] inkl. ERP-
Infegration, Materialflusssystemen fur sémiliche Lager- und
Fordertechniken, sowie HANA und Mobile Applikationen
aus einer Hand.

Die prismat GmbH betrachtet die Lageroptimierung als
ganzheitlichen Prozess. Das Unternehmen begleitet seine
Kunden daher von der Konzeption tber die Implementie-
rung bis hin zur Betreuung des Regelbetriebs von Lager
und Systemen. Mit der langjéhrigen Erfahrung in der Lo-
gistik erschafft prismat optimale L&sungen fir unterschied-
liche Branchen und Prozessanforderungen — vom manuell
bedienten Lager bis hin zum hochautomatisierten Distribu-

tionszentrum.

Im Fokus steht dabei der Mensch als wichtigster Erfolgs-
faktor, weshalb eine eigens entwickelte Schulungsmetho-
dik fur die unabhangige Bewirtschaftung und Betreu-
ung des Systems, Trainings fur operative Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter groBBer Logistikdienstleister sowie regelmé-
Bige Seminare an deutschen Hochschulen mit zum Leis-

tungsspekirum von prismat gehdren.

Das System SAP EVWM ist eine besondere Innovation. Als
bestes am Markt verfigbares Warehouse Management
System bietet SAP EWWM eine grofe Bandbreite an lager
logistischen Funktionen, ein HéchstmaB an Integrationsfs-
higkeit in die ERP\Welt und in die Lagertechnik sowie eine
herausragende Flexibilitat bei der Prozessgestaltung.

NEW DEALS

Unternehmens- und FGhrungskultur

Das Unfernehmensleitbild, welches von der Belegschaft
gemeinsam entwickelt und unterschrieben wurde, betont
unternehmerische und Mitarbeiterziele gleichermafen.
Dieser Gleichklang von Unternehmens- und Beschdftigten-
inferessen findet sich in allen personalpolitischen Akfivitd-

ten wieder.

Fihrung, Personalentwicklung und die Beteiligung der Be-
schaftigten bilden dabei die drei Kernelemente. In diesen
Bereichen wird ein hoher Aufwand betrieben. Als Grund-
lage hierfir finden in regelméBigen Absténden Team-
meetings und Mitarbeiterbefragungen sfatt. Aus den Er-
gebnissen der Mitarbeiterbefragung von 2014 ist ein um-
fangreiches Schulungsprogramm hervorgegangen. Ein
GroBteil der Schulungen findet inhouse statt. Hierfir stehen
hochwertig ausgestattete Schulungsréume zur Verfigung,
die eine optimale Infrastruktur fir erfolgreiche Lernprozesse
und eine nachhaltige Lernkultur im Unternehmen bilden.
Fachliche Themen, Fihrungskréfteentwicklung und soziale
Kompetenzen sind die drei thematischen Kategorien des
Weiterbildungsangebotes.

Jahrlich finden Mitarbeitergesprache in organisierter Form

statt, in denen das vergangene Jahr aufgearbeitet sowie
die akivelle Arbeitssituation beleuchtet wird. Zudem wer-
den Vereinbarungen fir das kommende Jahr getroffen. Ein
wichtiger Bestandteil dieser Jahresgespréche sind indivi-
duelle Zielvereinbarungen.

Die Position eines eigenen Personalmanagers — eher eine
Besonderheit bei der Unternehmensgrofe — verdeutlicht
ebenfalls, wie wichtig dem Unternehmen die Férderung

der Beschdftigten ist.

Die Unternehmenskultur der prismat GmbH zeichnet sich
des Weiteren durch eine flache Hierarchie aus. Dem Un-



ternehmen ist es wichtig, die Gemeinschaft und den Zu-
sammenhalt zu starken. Zu diesem Zweck finden quartals-
weise Teamevents statt. Einmal im Jahr wird auBerdem ge-
meinsam eine dreitdtige Seminarreise unternommen, die
vom Unternehmen finanziert wird. Neben Seminaren und
Vortrégen finden verschiedene TeambuildingmaBnahmen

statt, die den infernen Zusammenhalt noch weiter starken.

Aber auch das Thema Transparenz nimmt einen besonde-
ren Stellenwert bei der Fihrungs- und Unternehmenskultur
der prismat GmbH ein. Dies erfolgt zum einen durch den
Versand quartalweise erscheinender interner Newsletter.
Zum anderen wird die Belegschaft in halbjahrlichen Sto-
tusmeetings ausfihrlich tber den aktuellen Stand des Un-
ternehmens informiert. Beispielsweise wird dariber
gesprochen, inwieweit das Unternehmen seine gesetzten
Ziele erreicht hat und welche strategischen und strukiurel-
len Anderungen anstehen.

Nachwuchssicherung

Die prismat GmbH gewinnt den Uberwiegend akade-
misch ausgebildefen Nachwuchs vor allem tber ein aus-
gedehntes Netzwerk zu Universitaten und Hochschulen
sowie durch Teilnahmen an regionalen RecruitingMessen.
Tatigkeiten als VWerkstudent/in, Prakiika oder betreute Ab-
schlussarbeiten — dies sind Einstiegsmoglichkeiten in das
Unternehmen. Nach erfolgreichem Hochschulabschluss
wird ein Grobteil der ehemaligen Werkstudentinnen und
-studenten direkt als Vollzeitmitarbeiter /innen in die Pro-
iekte eingebunden. Neben der Forderung von Studieren-
den, u. a. Gber regelmaBige Aktivitaten wie zum Beispiel
den SAP-Summerstudy-Days und den Logistik-live-Tagen,
werden Fachinformatiker/innen von prismat selbst ausge-
bildet, auch in Zusammenarbeit mit der FH Dortmund in

Form eines dualen Studiums. Mehr als die Halfte der jet-
zigen Belegschaft sind ehemalige Werkstudentinnen und
-studenten. Dies gilt insbesondere fir die Geschdaftsfohrer
und Teamleiter/innen. Uber die Nachwuchsférderung die
Belegschaft aufzubauen und so ein kontinuierliches
Wachstum zu sichern, ist eine der wichtigen Maximen der
Personalpolitik. Eine niedrige Fluktuation und zufriedene
Mitarbeiter/innen sind das Ergebnis dieser Bemuhungen,
wie die Mitarbeiterbefragung aus 2014 besfatigte. Uber
die Nachwuchssicherung muss sich prismat daher keine
Gedanken machen. Eine tberdurchschnittlich positive Be-
urteilung auf einem ArbeitgeberBewertungsportal und ein
Recruitingfilm unterstitzen die Nachwuchsrekrutierung
ebenfalls.

Ein kleines Manko gibt es dabei aber auch: Bis die jun-
gen Kolleginnen und Kollegen die fachliche Verantwor-
tung in Projekten, Projekileitungsaufgaben oder gar
Teamleiterfunktionen Gbernehmen kannen, vergeht viel
Zeit. Erfahrene ,Seniors” missen am Markt, meistens mit
Hilfe von Headhuntern, gewonnen werden, was sehr
schwierig und auch kostspielig ist. Der Fachkraftemangel
am Arbeitsmarkt wird so zur Wachstumsbremse. Zudem
ist die Arbeitsbelastung fur die Fihrungsmannschaft und
die erfahrenen Fachspezialisten und -spezialistinnen sehr
hoch. Die Suche nach erfahrenen Mitarbeitern und Mitar-
beiterinnen wird somit ebenso infensiviert wie die internen
Schulungen. Weitreichendes Entgegenkommen bis hin zu
daverhaften Home-Office-Arbeitsplatzen ist hiermit verbun-
den.

Um derweil die Arbeitsbelastung der erfahrenen Beschaf-
figten zu reduzieren, wurden zwei Ansatzpunkte gewdhl,
die sich in der Umsetzung befinden: Es werden konkrete




MaBnahmen angestrebt, um die Auslastung zu verbes-
semn. Dazu gehért eine Reduzierung der Auslastungspla-
nung auf 70 bis 75 %, um Zeitpuffer fir Unvorherseh-
bares zu schaffen. Bei den Junior-Mitarbeitern und -Mitar-
beiterinnen gelingt dies bereits. Im Hinblick auf die erfah-
renen Fachkréfte wird weiter daran gearbeitet, dies voll-
standig umzusetzen. Des Weiteren sollen die Team-
leiter/innen maglichst keine eigenen Projekte mehr tber-
nehmen. Auch die Projekifolgeplanung soll entzerrt wer-
den. Aktuell wird die Projekiplanung und -durchfihrung
beispielsweise durch intensive einschlagige Schulungen
optimiert.

Als zweiten Ansatzpunkt zur Abmilderung der hohen Ar-
beitsbelastung fihrte die prismat GmbH unterstitzende
MafBnahmen ein, die sich verstarkt auf soziale Komponen-
fen beziehen. Dazu gehdrt ein individuelles Beratungsan-
gebot zum Thema Burn-out sowie zu anderen privaten
Themen. prismat kooperiert seit geraumer Zeit mit einer
psychosozialen Beratungsstelle und tbemimmt die Bera-
tungskosten. Des Weiteren nahmen alle Beschdftigten an
einem Kommunikationstraining zur Selbst- und Menschen-
kenntnis teil. Auf diese Weise wurde ein Beiftrag zur Ver
besserung der internen Kommunikation geleistet, indem der
Fokus auf dem Umgang mit unterschiedlichen Kommunika-
tionstypen lag. Das Training diente damit gleichzeitig der
Vorbeugung von Konflikien zwischen den Beschaftigten.

Sonstige Angebote

Im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements
konnen die Mitarbeiter/innen der prismat GmbH regel-
mahig Massagen in Anspruch nehmen. Kostenlose Ge-
fréinke und Obst werden ebenfalls bereitgestellt. Dariber

hinaus hat prismat fir alle Mitarbeiter/innen eine Kran-

www.prismat.de

kenzusatzversicherung abgeschlossen. Eine betriebliche
Altersvorsorge ist ein zusdizliches Angebot, welches sich
forderlich auf die Bindung der Beschaftigten auswirkt. Fle-
xible Arbeitszeitregelungen werden den individuellen Be-
durfnissen der Beschaftigten angepasst. Von der Maglich-
keit im Home-Office zu arbeiten profitieren z. B. Mitarbei-
ter/innen, die die Kinderbetreuung organisieren oder die
Pflege von Angehaorigen Gbernehmen. Aber auch kurzfris-
tig kénnen Arbeitszeit und -ort je nach Bedarf und in Ab-

sprache flexibel gewahlt werden.

"PRISMAT. WILLKOMMEN IM TEAM.”

Fazit

prismat hat in einem kurzen Zeitraum ein umfassendes Per-
sonalmanagement aufgebaut. Die Philosophie des Unfer-
nehmens und die personalpolitischen Aktivitdten wurden
neu durchdacht, verschriftlicht, systematisiert und weiter
entwickelt. Hierdurch gelang es, ein entwicklungsfreund-
liches Arbeitsumfeld zu schaffen. Die Ergebnisse der Be-
schaftigtenbefragung werden dort, wo Handlungsbedarf
besteht, konsequent umgesetzt. Hervorzuheben ist das um-
fangreiche, intern durchgefthrte Schulungsprogramm for
grofe Teile der Belegschaft.



Mitarbeiterbefragung

Wir fihren Befragungen von Beschaftigten und Fuhrungskraften ins-
besondere in folgenden Handlungsfeldern des betrieblichen Personal-
managements durch:

m Information, Kooperation, Mitarbeiterfihrung
m Arbeitszeit

m Personal- und Organisationsentwicklung

m Gesundheitsmanagement

m Work-Life-Balance

m Arbeitszufriedenheit

Wir beraten Sie von der Planung der Befragung bis zur Umsetzung der
Ergebnisse.

q “  Dr. Cordula Sczesny

L l_s Soziale Innovation GmbH

research Deutsche Str. 10, 44339 Dortmund

consult 1o 0231/8808640 e sczesny@soziale-innovation.de

Forsching uid Baraling

www.soziale-innovation.de

DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
3. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2007

B BLUMENCOMPANY KERSTING, DORTMUND

m BREMER STRASSENBAHN AG, BREMEN

W DEGUSSA GMBH (INFRACOR GMBH), MARL

B DORMA GMBH & CO. KG, ENNEPETAL

| KHS AG, DORTMUND

B LITFASS — DER BUCHLADEN, DORTMUND

B MASCHINENFABRIK VOLKMANN GMBH, DORTMUND

® METOBA METALLOBERFLACHENBEARBEITUNG GMBH, LUDENSCHEID
B PROTAGEN AG, DORTMUND

I START ZEITARBEIT NRW GMBH, DUISBURG

® THYSSENKRUPP SERVICES AG, DUSSELDORF (ZENTRALE)



DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
4. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2008

B DEMAG CRANES & COMPONENTS GMBH, WETTER AN DER RUHR
B DSW21 — DORTMUNDER STADTWERKE AG, DORTMUND

® DWLOGISTICS GMBH & CO. KG, BONEN

B EMSCHERGENOSSENSCHAFT UND LIPPEVERBAND, ESSEN

B FRUHFORDERSTELLE IM KREIS UNNA, UNNA

m HANSAKAI UMSCHLAGBETRIEBE GMBH & CO. KG, BREMEN

B HESSE GMBH & CO. KG, HAMM

B PRISMA TECHNOLOGIE GMBH, GEVELSBERG

™ RHEINBAHN AG, DUSSELDORF Qualifizierte Zeitarbeitskrafte
B START ZEITARBEIT NRW GMBH, DUISBURG [ZENTRALE] passgenau fur |hr Unternehrnen

B THYSSEN KRUPP VDM GMBH, WERDOHL 1=y ! | o y 4
Sie sind auf die Unterstiitzung durch zusétzliche Fachkréfte angewiesen?

m TUV NORD GRUPPE, ESSEN Dann vertrauen Sie auf START als Ihren Partner, denn wir

B 7F BOGE ELASTMETALL GMBH. BONN ¢ bereiten die Beschaftigten perfekt auf die Aufgaben in Ihrem Unternehmen vor.

» ermdglichen die kostenlose Ubernahme unseres Zeitarbeitspersonals.

¢ unterstitzen Sie in allen Fragen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes.
* bieten die Mdglichkeit der Partnerschaftlichen Ausbildung in mehr als 60 Berufen.
* sind mit 26 Standorten iberall in NRW vertreten.

Sollten Sie weitere Fragen zu unseren Personaldienstleistungen haben, stehen wir
Ihnen selbstverstandlich gern zur Verfigung.
Wir freuen uns auf die Zusammenarbeit mit Ihnen!

START Zeitarbeit NRW GmbH

SchifferstraBe 166 - 47059 Duisburg
Tel: 0203 29519-0 - info@start-nrw.de S a r

www.start-nrw.de — ZEITARBETT NRW
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START ZEITARBEIT NRW GMBH

DUISBURG

MafBnahme: Fachkréfteentwicklung von Zeitarbeitskréften durch Externenpriifung und Unterstiitzung der Berufsanerkennung

Branche: Zeitarbeit Leistungsprofil: Arbeitnehmeriiberlassung, Personalvermittlung, partnerschaftliche Ausbildung  Beschéftigte: 189 interne Mitarbeiter/innen, 2.492 Zeitarbeitskrifte

HISTORIE

Die START Zeitarbeit NRW GmbH blickt auf eine inzwi-
schen 20-jahrige Firmengeschichte zuriick, in der das Un-
ternehmen in besonderer Weise arbeitsmarkipolitische
Aufgaben erfillt. So ist START ein von einer breiten Ge-
sellschafterbasis gefragenes Zeitarbeitsunternehmen, an
dem unfer anderem das Land NRW, Arbeitgeberver-
bande, der DGB sowie Wohlfahrtsverbande beteiligt
sind. Der Unternehmenszweck besteht in der Arbeitneh-
meriberlassung von Arbeitslosen vor allem aus den
schwervermittelbaren Zielgruppen.

Im Mérz 1995 nahmen 22 Niederlassungen und die
Zenfrale in Duisburg ihre Tétigkeit auf. Ein Jahr spéter hatte
sich die Zahl der Standorte auf 33 erhdht, jedoch mussten
aus wirtschaflichen Griinden vier Niederlassungen wie-
der geschlossen werden. Damit setzten die Gesellschafter
das deutliche Signal, dass sich das Unternehmen neben
sozialen auch wirtschaftlichen Zielsetzungen stellt. Heute
verfigt START Gber ein Nefz von 26 Niederlassungen,
wobei sich das Angebot auf die industriellen Ballungs-
rdume der Rhein-Schiene und des Ruhrgebietes konzen-
friert.

Bis Ende 2014 stellle START insgesamt 40.137 zuvor ar-

beitslose Personen als Zeitarbeitskréfte ein. Davon gehor-

fen 62 % zu den schwervermittelbaren Zielgruppen. Insge-
samf konnfen 16.731 Personen in feste Beschaftigungs-
verhdlinisse gebracht werden. Die Zielgruppenanteile bei
diesen Ubernahmen sind mit 56 % fast so hoch wie bei
den Einstellungen. Dies zeugt deutlich vom Erfolg bei der
Infegration von schwervermittelbaren Arbeitslosen in den
Arbeitsmarkt und damit auch vom Erfolg des Unterneh-
menszieles von START.

“MIT UNS STARTEN SIE DURCH!"



PORTFOLIO

START verfolgt das Ziel, vor allem schwervermittelbare ar-
beitslose Menschen Gber die Arbeitnehmeriberlassung
daverhaft in Arbeit zu bringen und den Ubergang in eine
Beschaftigung auberhalb der Zeitarbeit zu férdern. Daher
stellt das Unternehmen vormals Arbeitslose ein und verleiht
sie an Unternehmen unterschiedlicher Branchen wie z. B.
Industrie, Handwerk, Informationstechnologie oder Ge-
sundheitswesen. Mit der Qualifizierung der Zeitarbeits-
kréfte unterstitzt START die anschlieBende Ubernahme
durch die Kundenunternehmen. Durch die Uberlassung
von qualifizierten Zeitarbeitskraften bietet START seinen
Kundenunternehmen die Maglichkeit, Flexibilittsprobleme
zu 16sen und personelle Engpasse zu Uberbricken. Zudem
haben die Unternehmen die Chance, Arbeitskréfte vor
einer mdglichen Ubernahme kennenzulernen und sich ein
Bild von ihrer Leistungsfcéhigkeit zu machen. Die Zeitar-
beitskréfte konnen wiederum ihre eigenen Féhigkeiten und
ihre Leistungsbereitschaft im betrieblichen Alllag unter Be-
weis stellen, so dass moglicherweise fehlende formale
Qualifikationen nicht zum ausschloggebenden Kiriterium
werden.

Die Qualifizierung der Zeitarbeitnehmer/innen gehért zu
einer der Starken von START und ist seit Grindung inte-
graler Bestandteil des Unternehmenskonzeptes. Doch nicht
nur das Qualifizierungskonzept hebt START von der Bran-
che ab, sondern auch die farifvertraglichen Regelungen.
So orientiert sich die Entlohnung an den Tarifléhnen der
Kundenunternehmen: Zeitarbeitskréfte erreichen nach spa-

festens 15 Monaten Unternehmenszugehorigkeit bei

START die gleiche Bezahlung wie die Stammbeschaftigten
in den Kundenunternehmen.

NEW DEALS

Unternehmens- und FGhrungskultur

Von Beginn an arbeitet START an einem fairen und férder-
lichen Umgang mit seinen Beschdaftigten, wobei die Qua-
lifizierung und Gesundheitsférderung wichtige Themen
bilden. Jingste Entwicklungen sind hierbei die Verabschie-
dung des Tarifvertrags Qualifizierung im Jahr 2015 sowie
die Entwicklung von Leitlinien fir die Personalbetreuung
zur Férderung der beruflichen, persénlichen und gesund-
heitlichen Entwicklung der Zeitarbeitskréfte. Daneben
haben die internen Mitarbeiter/innen ein Leitbild entwick-
elt, in dem die besondere arbeitsmarkipolitische Aufgabe
herausgestellt und Leitlinien fir die Zusammenarbeit ge-
sefzt werden. Befont wird hierbei ein fransparenter, wert-
schatzender und motivierender Umgang miteinander.

Fachkrafteentwicklung durch Externenpri-
fung

Im Sinne des Unternehmenszieles, eine dauerhafte Inte-
gration in den Arbeitsmarkt zu férdern, bietet START seit
2010 zudem berufsbegleitende Qualifizierungen fur Zeit-
arbeitskrafte zum Erwerb eines Berufsabschlusses vor der
IHK an. Ausgebildet wird in den Berufen Maschinen- und
Anlagenfihrer/in, Fachlagerist/in sowie Fachkraft fir Lo-
gerlogistik. Es handelt sich um eine sechsmonatige berufs-
begleitende Weiterbildung und Vorbereitung auf die
Externenprifung bei der IHK. Fir den Beruf Maschinen-
und Anlagenfihrer/in wird die Theorie durch eine START-
interne Berufspadagogin vermittelt, wéhrend die prakti-
sche Erfahrung an Maschinen im Kundenunternehmen
gesammelt wird. Dort wird auch die IHK-Abschlussprifung

abgenommen.

Auf diesem Weg kénnen die Zeitarbeitskréfte innerhalb
einer vergleichsweise kurzen Zeit — ohne auf Einkommen

v



Feierliche Ubergabe des IHK-Abschlusszeugnisses zur bestan-
denen Externenpriifung Maschinen- und Anlagenfiihrer/in

zu verzichfen — einen Berufsabschluss erwerben. Bildungs-

tréger biefen diese Form der Weiterqualifizierung bislang
nicht an. Zudem trégt START die gesamten Kosten, so
dass die Teilnehmer/innen nur gefordert sind, ihre Freizeit
fur die Selbstlern- und Présenzphasen aufzuwenden.

Um die relevante Praxiserfahrung sammeln zu kénnen,

sorgt START fir einen entsprechenden Einsatz in Abstim-

mung mit den Kundenunternehmen. Die Selbstlernphasen
werden durch eine E-learning-Platiform unterstiitzt. Hier fin-
den die Teilnehmer/innen Ubungsmaterialien und kénnen
sich unfereinander sowie mit der Dozentin austauschen.
Die begleitenden Prasenzphasen finden flexibel mehrmals
pro Woche jeweils vor und nach den Schichten statt, um
sie mit den Arbeitszeiten vereinbaren zu kénnen. Schlief-
lich wird auch eine gezielte Prifungsvorbereitung ange-
boten.

Da die Teilnehmer/innen haufig lemungewohnt und ge-
ringqualifiziert sind und oft zuséizlich einen Migrationshin-
tergrund haben, ist eine enge Begleitung und Unferstit-
zung der Mitarbeiter/innen bis zur Prifung erforderlich.
Begleitend werden daher auch Kurse zu sozialen Kompe-
fenzen wie ,lemen lernen” oder zum Umgang mit Stress
angeboten. START unterstitzt die Teilnehmer/innen zudem
in allen formalen Angelegenheiten und nimmt die Absfim-

mung mit der IHK vor.

Bei der Vorbereitung auf die Externenpriifung in den Beru-
fen Fachlagerist/in und Fachkraft fir Lagerlogistik werden
renommierte Bildungstrager einbezogen.

Seit 2010 haben 94 Mitarbeiter/innen den Berufsab-
schluss erworben, 63 wurden bereits vom Einsatzbetrieb
ibernommen, zum Teil schon wdhrend der laufenden
MaBnahme. Die Abbruchquote, vorwiegend aus person-
lichen Grinden, liegt lediglich bei ca. 17 %. Durch die
Qualifizierung kann eine hohere Vermitlungsquote erreicht
werden. Zudem wird mit jeder erfolgreichen Ubernahme

der arbeitsmarkipolitische Aufirag erfllt.

Fachkréfteentwicklung durch Unterstiitzung
der Berufsanerkennung

Vor dem Hintergrund eines zunehmenden Fachkréftebe-
darfs im Pflegebereich hat START im Jahr 2012 eine Mal>-
nahme entwickelt, um zugewanderte Personen mit einem
ausléndischen Ausbildungsabschluss in der Gesundheits-/
Krankenpflege dabei zu unterstitzen, das oft mehr als
neunmonatige Berufsanerkennungsverfohren zu durchlau-
fen. Bei der unbefristeten Einstellung dieser arbeitslosen
Personen erhdlt START einen Lohnkosfenzuschuss von bis
zu 60 % Gber das VWeGebAU-Programm der Arbeitsagen-
tur. Die Lehrgangskosten werden ebenfalls &ffentlich ge-
fordert.

Die Zeitarbeitskréfte erfahren eine umfassende Betreuung
und Unterstitzung. Neben der Klarung der notwendigen
Formalitaten vermittelt START diese in Kurse von Bildungs-
trégern und organisiert wohnortnahe Praktika, die im An-
erkennungsverfahren absolviert werden missen. Auch bei
der Organisation der Kinderbetreuung kénnen die Zeitar-
beitskrafte auf START zurickgreifen, welches mit dem EI-

ternService AWO kooperiert. Das Unternehmen sorgt

Cratulation zur erfolgreichen Berufsanerkennung als
Cesundheits- und Krankenpflegerin



zudem dafiir, dass die Zeitarbeitskréfte in dem Zeitraum
zwischen der Qualifizierung und der Anerkennungspri-
fung als Pflegehilfskrafte eingesetzt werden. Dies ist eine
besondere Herausforderung, da Hilfskréfte in der Pflege
weniger gefragt sind, die Zeit bis zur Anerkennungspri-
fung jedoch Uberbrickt werden muss. Hierbei handelt es
sich zum Teil um mehrere Monate, wobei die Prifungster-
mine oft erst kurzfristig bekannt gegeben werden. Dies er-
fordert einen hohen Befreuungsaufwand, um die Teil-
nehmer/innen, die durch das lange Verfahren verunsichert

werden, zu motivieren und zu stérken.

Seit Einfihrung der MaBnahme haben 27 Zeitarbeitskrafte
die QualifizierungsmaBnahme beendet. 16 (59 %) konn-
fen bereits vor der formalen Anerkennung bei Kunden ein-
gesefzt werden, zwei Personen befinden sich noch im
Einsatz. Insgesamt konnte bisher eine Ubernahmequote
von 52 % erreicht werden.

Nach erfolgreicher Anerkennung erfolgt in der Regel sehr
bald eine Ubernahme der examinierten Fachkrafte. Dies
ist erfrevlich fir die Zeitarbeitskréfte. Die Erlése solch kur-
zer Einsaize decken jedoch nicht die Kosten der Nieder-

lassungen.

Fir die Zukunft steht START vor einer Reihe von Herausfor-
derungen, um diese Form der Unferstitzung und Qualifi-
zierung fir die berufliche Anerkennung weiterhin durch-
fohren zu kénnen. Aktuell kénnen keine weiteren Teilneh-
mer/innen rekrutiert werden, da die behordlich geforder-
ten Anpassungslehrgange bisher nur vereinzelt von
Krankenh&usern angeboten werden. Ferner stellt sich die
Frage der unzureichenden Kostendeckung fir das Unter-
nehmen. Daher strebt START Gespréche mit der Bezirks-

www.start-nrw.de

regierung an, um Lésungen fir diese Herausforderungen

zu finden.

Fazit

Die START Zeitarbeit NRW GmbH hat im Laufe der Zeit
ein umfassendes Personalmanagementsystem aufgebaut,
das sich sowohl an die internen Mitarbeiter/innen als
auch an die Zeitarbeitskréfte wendet. Kennzeichnend ist
der hohe Grad der Verbindlichkeit, indem die verschiede-
nen MafBnahmen in Leitbildern, Leitlinien und Tarifvertrs-
gen verankert sind und bereits seit Jahren zur betrieblichen

Praxis zdhlen.

Mit den Qualifizierungs- und UnterstitzungsmaBnahmen
zur Fachkrafteentwicklung geht START ein hochaktuelles
und drangendes arbeitsmarkipolitisches Thema an. Dabei
hat das Unternehmen ein umfassendes Angebot konzep-
tioniert, das sich den individuellen Bedirfnissen der Zeit-
arbeitskrafte anpasst und sie bei ihrer beruflichen
Entwicklung unterstitzt — mit grofdem Erfolg fir die Teilneh-

mer/innen.

Das Berufsanerkennungsverfahren stellt das Unternehmen
vor Herausforderungen, die gréBtenteils auPerhalb seines
Finflussbereiches liegen. Trotzdem werden die Bemihun-

gen fortgesetzt, hier zu tragfdhigen Lésungen zu kommen.



HISTORIE

Die Firma Tacke + Lindemann fasst ihre Unternehmensge-
schichte in vier Worten knopp zusammen: "Metall. Kom-
plett. Seit 1899." Damit blickt das Familienunternehmen
auf eine lange Unternehmensgeschichte zuriick. Das im
Jahre 1899 von Bruno Tacke und Carl Llindemann in der
Innenstadt von Dortmund als klassische Eisenwarenhand-
lung gegrindefe Unternehmen wird heute in der vierten
Generation von Daniel Tacke fortgefihrt.

Seit 1899 werden Baubeschlage und Werkzeuge in Pre-

miumqualitat gefthrt. Seit 30 Jahren ist Tacke + Lindemann
als Experte fir Metfall von Alu bis Zink, Verschlusstechnik
und Spezialwerkzeug ein zuverléssiger Partner fir den In-
dustrieisolierer. Und ebenfalls sténdig aktualisiert in der be-
wdhrten Tacke + Lindemann-Qualitét: das Baubeschlag,
Bauelemente- und Sicherheitstechniksortiment fir den Ein-
satz im Objekt und im Metallbau.

Uber all die Jahre ist das Unternehmen stetig gewachsen
und hat sich dabei stets an modernen Standards orientiert
weiterentwickelt. Heute befindet sich der Firmensitz des
Handelsunternehmens mit mehr als 8.000 m?2 Lagerflache
in Dortmund. Von einer Niederlassung in Leipzig aus be-
liefert Tacke + Lindemann den gesamtfen osteuropdischen

TACKE + LINDEMANN
BAUBESCHLAG- UND METALLHANDEL GMBH & CO. KG, DORTMUND

Maf3inahme: Nachwuchssicherung, Mitarbeiterbindung, Filhrungskultur
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Raum, fir den Vertrieb in Stiddeutschland ist eine Nieder-
lassung in Ludwigshafen zusténdig und von Freiburg aus
werden die Mérkte in der Schweiz, Osterreich und Frank-
reich erreicht. Weitere Vertriebsstandorte befinden sich im
polnischen Posen und in Prag. Mit insgesamt 7O Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern, die zum Teil seit Jahrzehnten
im Unternehmen beschdaftigt sind, wurden 2014 rund
31,5 Millionen Euro umgesetzt. Dem Unternehmen ist es
dabei wichtig, nicht Gbereilt, sondern natirlich zu wach-
sen, soweit neue Mdarkte erschlossen werden und der Per-
sonalbedarf durch eigene Mitarbeiter/innen gedeckt
werden kann.



PORTFOLIO

Die Firma Tacke + Lindemann handelt europaweit mit Bau-

beschlégen, Befestigungstechnik, Metall, Werkzeug und

Industriebedarf. Regional ist das Unternehmen der fih-

rende Lieferant von elekironischen SchlieBanlagen. Rund

um die Produkte bietet es eine fundierte technische Bera-

tung und eine zuverldassige Lagerlogistik.

Das Handelsunternehmen beliefert Handwerk und Indus-
frie: Metall- und Fassadenbauer werden mit Turbeschla-
gen, Flach- und Profilblechen sowie Werkzeug beliefert.
Im klassischen Hochbau von Krankenhausern und Verwal-
tungsgebduden werden Tiren und SchlieBanlagen ver
wendet. Als Drehfligeltir oder Schiebetir liefert Tacke +
Lindemann Objekttiren aus verschiedenen Materialien,
ebenso Funktionstiren fir Brand-, Schall-, Rauch- und
Strahlenschutz oder Nassrdume. SchlieBanlagen werden
von kompetenten Spezialisten geplant und installiert.

Im Industriebereich beliefert Tacke + Llindemann die Indus-
frieisolierer. Hier punktet das Unternehmen mit einem um-
fangreichen Mefallsortiment mit Blechen und Bandern von
Alu bis Zink. Auf die Kundenbedirfnisse und das Metall-
Hauptsortiment abgestimmte Zusatzsortimente fir Befesti-
gungstechnik, technische Produkte sowie Werkzeuge und
Maschinen runden das Produkiprogramm ab.

Alle Sortimente basieren auf einer umfassenden Branchen-
kenntnis und sind darauf ausgerichtet, den Kunden aus un-
ibersichtlicher Produkivielfalt genau das Spezialprogramm
zu biefen, welches sie wirklich benstigen. Durch diese

Fachkompetenz werden Ubersichtlichkeit und Zeiterspar-
nis fir den Kunden erzielt. Denn beginnend bei der Bera-
tung bis hin zur Planung und Ausfihrung bietet Tacke +
lindemann Unterstitzung in jeder Phase eines Projektes.

NEW DEALS

Unternehmens- und FGhrungskultur

Die Unternehmens- und Fihrungskultur bei Tacke + Linde-
mann zeichnet sich durch eine hohe Mitarbeiterorientie-
rung aus, bei der das Wohlbefinden der Beschdftigten im
Fokus steht. Personliche Gespréche bilden hierbei ein we-
sentliches Fihrungsinstrument. Ein ausdrickliches Ziel ist
es, so oft wie méglich mit den Beschdftigten zu sprechen.
Jeden Morgen geht der Geschéftsfihrer durch alle Berei-
che, um sich mit seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
auszutauschen. Durch die persénliche Kommunikationskul-
tur werden auch bei privaten Schwierigkeiten pragmati-

sche und schnelle Lésungen gefunden, um die Beschdffig-
fen zu unterstitzen. Bei diesem infensiven, téglichen Aus-
tausch werden auch Bedarfe im Hinblick auf Weiterbil-
dungswiinsche erhoben und individuelle Entwicklungsziele
thematisiert. Diese Fihrungskultur wird auch auf andere
Standorte Gbertragen, der Inhaber ist mindestens einmal
monatlich an allen Standorten persénlich vor Ort.

Tacke + lindemann bezieht seine Beschdftigten akfiv in
die Gestaltung des Unternehmens ein. So werden die Be-
dirfnisse und Wiinsche der Beschaftigten bei Modernisie-
rungen sowie bei der Gestaltung des Arbeitsplatzes
abgefragt und beriicksichtigt. Ausdriickliches Credo ist,
dass jeder Arbeitsplatz individuell nach den eigenen Be-
dirfnissen gestaltet werden kann. Beziglich einer moder-
nen Gesfaltung des Arbeitsplatzes ist Tacke + Llindemann
auch die Umweltfreundlichkeit ein wichtiges Anliegen. Bei-
spiele dafir sind ein friher Umstieg auf Wachsdrucker,
die Installation von Bewegungssensoren fir die Gebdude-
und Hofbeleuchtung sowie von LED-Leuchten im gesamten

Unfernehmen. Auch bei der Festlegung der Geschftsziele




werden die Beschaftigten bewusst miteinbezogen. Die

Ceschaftsfuhrung fihrt in halbjahrlichem Turnus Gespra-
che mit allen Bereichen durch, um Zielvereinbarungen zur
Ceschaftsentwicklung festzulegen bzw. die Erreichung

vorab festgelegter Zielvereinbarungen zu erértern.

In der Gesamtheit fuhrt diese mitarbeiterorientierte Fih-
rungs- und Unternehmenskultur zu einer langjéhrigen Bin-
dung der Mitarbeiter/innen.

Nachwuchs- und Fachkraftesicherung

Die Aus- und Weiterbildung der eigenen Beschaftigten
nimmt eine zentrale Rolle im Personalmanagement bei
Tacke + Llindemann ein. Die Ausbildung bildet ein wesent-
liches Instrument zur Deckung des eigenen Fachkréftebe-
darfs, daher ist die Ubernahme der Auszubildenden
ausdriickliches Unternehmensziel. Aktuell beschaftigt das

Unternehmen sieben Auszubildende.

Daniel Tacke, Geschéftsfihrer

Bei der Auswahl der Auszubildenden ist die Personlichkeit
der Bewerber/innen das ausschlaggebende Kriterium.
Motivation und Leidenschaft fir den Beruf entscheiden,
nicht Schulnoten oder ein lickenloser Lebenslauf. Daher
werden die Bewerber/innen nach einem allgemeinen
Wissenstest zu drei- bis funftagigen Probearbeiten einge-
laden. In Abstimmung mit den befeiligten Abteilungsleitun-
gen entscheidet das Unternehmen dann Uber den Ab-

schluss eines Ausbildungsvertrages.

Im Rahmen der Gewinnung von Auszubildenden unterhdlt
Tacke + Lindemann eine Kooperation mit dem Christlichen
Jugenddorf (CJD). Jugendliche des CJDs absolvieren hier-
bei den betrieblichen Teil der Ausbildung im Unternehmen.
Bislang wurde ein Auszubildender des CJDs im Anschluss
an die Ausbildung tbernommen. Damit zeigt Tacke + Lin-
demann gesellschaftspolitisches Engagement und  be-
schreitet gleichzeitig neue Wege der Gewinnung von
Auszubildenden. In der akiuellen Debatte um den Fach-

kraftebedarf geht das Unternehmen dadurch als positives

Beispiel voran.

Fin guter Start ins Unternehmen ist den Fihrungskraften
von Tacke + Llindemann wichtig. Daher erhalten alle
neuen Auszubildenden, aber auch alle neuen Fachkrafte
in den ersten Wochen Unterstitzung und Begleitung in
Form einer Patenschaft. Die durchweg positiven Erfahrun-
gen zeigen, dass damit eine gute Infegration in den Be-

frieb gelingt.

Sich permanent weiterzuentwickeln, auf dem neuesten
Stand der Dinge zu bleiben sowie an der beruflichen Fort-
bildung zu arbeiten, sind grundlegende Prinzipien im Un-
ternehmen. Die Ausbildung beginnt zunachst mit Schulun-
gen zum Thema ,Berufsknigge” sowie mit der Teilnahme
an internen Schulungen. Wenn sich ab dem 3. Lehrjahr
entscheidet, ob ein/e Auszubildende/r iibernommen
wird und in welchem Bereich dies geschehen kann, folgt
eine regelmdabige Teilnahme an Produktschulungen in

einem Umfang von ca. drei VWochen pro Jahr.

Von den intensiven Schulungen profitieren jedoch nicht nur
Auszubildende und angehende Fachkréfte, sondern allen
Beschaftigten werden Weiter- und Fortbildungsméglichkei-
fen erdffnet. Beispielsweise unterstitzt das Unternehmen
bei einem berufsbegleitenden Studium durch Freistellun-
gen oder finanziert einen LKW-Fihrerschein auf VWunsch,
auch wenn der Mitarbeiter nicht schwerpunkimaBig als
LKVW-Fahrer eingesetzt wird. Da im Zuge einer zunehmen-
den Internationalisierung Sprachkenninisse immer wichti-
ger werden, bietet Tacke + Lindemann Franzésisch- und

Englischkurse fir seine Mitarbeiter/innen an.



Im Sinne einer nachhaltigen Personalpolitik wird dariber
hinaus der inferne Wissenstransfer aktiv geférdert. Jung
und Alt arbeiten zusammen, um gezielt voneinander zu
lernen. Altere Mitarbeiter/innen profitieren von der Tech-
nologieaffinitét der Jingeren und diese wiederum von der
Berufserfahrung der Alteren. Auf diese Waeise sichert das
Unternehmen gleichzeitig den Erhalt des wichtigen Erfah-
rungswissens seiner langjahrigen Mitarbeiter/innen.

Work-Life-Balance

Die Maglichkeit, Arbeitszeit flexibel und eigenverantwort-
lich zu gestalten, hangt stark von der Art der Tatigkeit ab.
Die Beschaftiglen an den Standorfen sind bei ihrer Arbeits-
zeit an die Offnungszeiten gebunden, die sich an der Kun-
dennachfrage orientieren. Die Beschaftigten im Vertriebs-
aubendienst, die im Home-Office arbeiten, gestalten ihre
Arbeitszeit eigenverantwortlich und flexibel. Dariber hin-
aus haben beispielsweise Alleinerziehende bei Bedarf die
Méglichkeit, an einzelnen Tagen von zu Hause aus zu ar-
beiten. Dies wird durch den Einsatz neuester technischer

Méglichkeiten unterstiitzt.

Tacke + Lindemann ist bestrebt, individuelle Bediirfnisse
zu berUcksichtigen und Mitarbeiter/innen auch bei
Schwierigkeiten zu unterstitzen. Daftr werden im Einzel-
fall individuelle Arbeitszeitarrangements gefunden, wobei
im gesamten Team Transparenz dariber hergestellt wird,
um die gegenseitige Akzeptanz zu férdern.

Auch im Krankheitsfall zeigt das Unternehmen grofes En-
gagement, eine Weiterbeschaftigung zu erméglichen.
Beispielsweise wurde einem Mitarbeiter, als dieser vor-
Ubergehend sehunfahig war, eine zweite Person zur Aus-
fohrung der Schreibtdtigkeiten zur Seite gestellt.

www.tacke-lindemann.de

Auch im Lagerbereich wird auf die karperlichen Maglich-
keiten der Mitarbeiter/innen Ricksicht genommen, indem
bei Bedarf kérperschonende Arbeiten verrichtet werden
konnen.

Fazit

Tacke + Llindemann ist bestrebt, den Fachkraftebedarf
durch die eigene Aus- und Weiterbildung und eine lang-
fristige Bindung seiner Mitarbesiter/innen zu decken. Dafir
werden umfassende Akfivitgten und eine persénliche Un-
ferstitzung angeboten, die Ausdruck einer mitarbeiterori-
entierten Fuhrungsphilosophie sind. Dabei beschreitet das
Unternehmen auch neue Wege der Gewinnung von Aus-
zubildenden und Gbernimmt damit gleichzeitig gesell-

schaftliche Verantwortung.

Das Wohlbefinden am Arbeitsplatz, eine erfolgreiche In-
tegration in das Unfernehmen und eine langfristige beruf-
liche Weiterentwicklung werden aktiv geférdert. Dies
beginnt bei den Auszubildenden und wird bei den Be-
schaftigten in allen Bereichen fortgesetzt. Dafir setzt das
Unternehmen auf die Meinung seiner Mitarbeiter/innen
und bezieht diese akfiv ein. Auch bei persénlichen Pro-
blemen unterstitzt das Unternehmen mit schnellen, unbi-
rokratischen Lésungen. Eine geringe Fluktuation und lang-
ichrige Befriebszugeharigkeiten belegen den Erfolg dieser
Fihrungskultur.

"METALL. KOMPLETT. SEIT 1899.”




DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
5. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2010

B DEMAG CRANES & COMPONENTS GMBH, WETTER AN DER RUHR
B ELMOS SEMICONDUCTOR AG, DORTMUND

m EMC TEST NRW GMBH, DORTMUND

B GEA ENERGIETECHNIK GMBH, HERNE

B GOGAS GOCH GMBH & CO. KG, DORTMUND

m KG DEUTSCHE GASRUSSWERKE GMBH & CO, DORTMUND

B KHS AG, DORTMUND

B LEMKEN GMBH & CO. KG, ALPEN

m ST. BARBARA KLINIK HAMM-HEESSEN GMBH, HAMM

B WICKE GMBH + CO. KG, SPROCKHOVEL

DIE NEW DEALS PREISTRAGER DER
6. AUSSCHREIBUNGSRUNDE 2011

® BACKEREI KANNE GMBH & CO. KG, LUNEN

m COMNET MEDIA AG, DORTMUND

m DEMGEN WERKZEUGBAU GMBH, SCHWERTE

m OZER GMBH, LUNEN

B PEAG HOLDING GMBH (PEAG UNTERNEHMENSGRUPPE), DORTMUND
B PETERS ELEKTROTECHNIK GMBH, SCHWERTE

B RENFORDT MALERFACHBETRIEB GMBH, ISERLOHN

m SCHMIDTKE IDEAL CHEMIE GMBH, DORTMUND

W TRD REISEN FISCHER GMBH & CO. KG, DORTMUND

m VIVAI SOFTWARE AG, DORTMUND

m VOLKSWOHL BUND VERSICHERUNGEN, DORTMUND

B W3LOGISTICS AG, DORTMUND

® WALLMEYER GMBH, DORTMUND

m WECKBACHER SICHERHEITSSYSTEME GMBH, DORTMUND



IHK m Die Weiterbildung

Tel.: 0231 5417-0
weiterbildung@dortmund.ihk.de

www.dortmund.ihk.de

Industrie- und Handelskammer
zu Dortmund

Die IHK-Weiterbildung gratuliert den Gewinnern des New
Deals Dortmunder Personalmanagement Pradikats 2015.

Als Weiterbildungseinrichtung sind wir tagtaglich im engen
Dialog mit Teilnehmern und Unternehmen. Personalentwick-
lung, Fachkréftesicherung und -bindung spielen daher eine
groBe Rolle in der Gestaltung neuer Lehrgange und Seminare.
Das New-Deals-Projekt ist ein Aushangeschild fur die ausge-
zeichneten Unternehmen der Region.

Die IHK-Weiterbildung bietet vom Auszubildenden bis zum Ge-
schaftsfuhrer, vom Einstieg in das Berufsleben bis zum Fuh-
rungskraftetraining die komplette Bandbreite beruflicher
Weiterbildung an. Bestellen Sie daher einfach den neuen IHK-
Weiterbildungskatalog 2016.

Der Katalog kann kostenlos bei der IHK zu Dortmund, Telefon:
0231 5417-0, E-Mail: weiterbildung@dortmund.ihk.de, ange-
fordert werden.

Alle Informationen zum Lehrgangs- und Seminarangebot 2016
sind auch im Internet unter www.ihk24-weiterbildung.de ein-
sehbar.




TEREX MATERIAL HANDLING & PORT SOLUTIONS

DUSSELDORF

MafB3inahme: ,Da geht noch was!” — Midlife Review zur Standortbestimmung in der beruflichen Lebensmitte

Branche: Maschinenbau  Leistungsprofil: Industriekrane, Services, Hafentechnologie

HISTORIE

Terex Material Handling & Port Solutions (Terex MHPS) ist
ein Segment der Terex Corporation und besfeht aus den
beiden Geschaftsbereichen Terex Material Handling und
Terex Port Solutions.

Terex Material Handling umfasst u. a. die ehemalige
Demag Cranes & Components GmbH, die bereits zwer-
mal mit dem Dortmunder Personalmanagement Pradikat
ausgezeichnet wurde und deren geschichtliche VWurzeln
bis ins Jahr 1819 in Wetter an der Ruhr zuriickreichen.

a | > e

Der Schwerpunkt von Terex Material Handling liegt auf In-
dustriekranen, Krankomponenten und dazugehdrigen Ser-

vices.

Der Geschéfisbereich Terex Port Solutions besteht unfer an-
derem aus der ehemaligen Gottwald Port Technology
GmbH, deren geschichtlicher Ursprung 1906 in Dissel-
dorf liegt. Hier werden Hafenkrane sowie automatisierte
Hafentechnologie entwickelt und gefertigt. Zudem wird
hier dos Hafengeschaft gefihrt. Durch die Infegration in
den Terex Konzem sind die Standorte Wirzburg, Lenti-

gione (ltalien) und Xiamen (China) hinzugekommen.

Beschaftigte: rund 7.000 im Segment, iber 20.000 im Terex Konzern

Terex hat sich bewusst durch die Ubernahme der ehema-
ligen Muttergesellschaft Demag Cranes AG im Jahr 2011
fur die Portfolioerweiterung Richtung Industriekrane und for
die Erweiterung der eigenen Hafentechnologiesparte ent-
schieden. Die Marke "Demag" ist Teil der "family brands" -

der sog. Familienmarken.

“WIR WOILLEN FUR UNSERE TEAMMITGLIEDER
DER BESTE ARBEITGEBER DER BRANCHE SEIN.”



PORTFOLIO

Mit dem Segment Material Handling & Port Solutions ist
die Terex Corporation einer der weltweit fihrenden An-
bieter von Industriekranen, Krankomponenten und Services
der Marke Demag sowie von Hafentechnologie mit einem
breiten Spekirum manueller, halb-automatisierter und au-
fomatisierter Lésungen der Marken Terex® und Terex®
Cottwald. Terex Material Handling & Port Solutions pro-
duziert in 16 Landern auf finf Kontinenten, ist mit einem
Vertriebs- und Servicenetz in mehr als 60 Landern prasent
und beschdftigt weltweit mehr als 7.000 Mitarbeiter/

innen.

Unter dem Geschdftsbereich Terex Material Handling ver-
treibt das Unternehmen u. a. Standard- und Prozesskrane,
das Kransystem Kranbaukasten, Seil-und Kettenzige sowie
Fahrwerkskomponenten, Motoren und Lastaufnahmemittel.

Services wie Inspektionen, Wartungen, Reparaturen und

Modernisierungen gehoren ebenso zum Kemgeschdft.

Der Schwerpunkt bei Terex Port Solutions liegt in der Ent-
wicklung, der Fertigung und dem Vertrieb von Hafenkro-
nen, fuhrerlosen Containertransportfahrzeugen und Stapel
kranen, Containerbriicken, Schiittgutlademaschinen, Por-
talhubwagen und -staplemn, Schwerlaststaplern sowie
schlusselfertigen Lasungen fir Hafen- und Infermodaltermi-
nals. Selbstverstandlich gehéren auch Beratung und Soft-
warefools zum Planen und Optimieren von Terminabléufen

sowie Service und Ersatzteile dazu.

Dreh- und Angelpunkt aller strategischen Entscheidungen
und Entwicklungen ist der Kunde und die Kundin, damit
diese mit den Produkten und herausragenden Services ihr
Ceschdft erfolgreich betreiben kénnen.

NEW DEALS

Die damalige Demag Cranes & Components GmbH
wurde bereits zweimal mit dem Dortmunder Personalmana-
gement Prédikat gewiirdigt. Das Unternehmen verfigt iber
ein umfassendes Konzept der Personalentwicklung. Zuletzt
wurde im Jahr 2010 die MaBinahme ,Kollegiale Beratung
fur Fuhrungskrafte” ausgezeichnet. Das Konzept fir die kol
legiale Beratung wurde bereits 1999 erstellt und seit 2000
erfolgreich umgesetzt. Die Ziele der kollegialen Beratung
sind ein kontinuierlicher Qualifizierungsprozess fur Fihrungs-
kréifte mit hohem Umsetzungsbezug, ein gezieltes und kon-
struktives Feedback innerhalb der Gruppen, das koopero-
five Entwickeln von Ldsungsansatzen fur eingebrachte Pro-
blemstellungen sowie der Aufbau von Beratungskompetenz

in einem internen Beratungs- und Wissensnetzwerk.

Die kollegiale Beratung basiert auf einem Empowerment-
Ansatz und verfolgt die Devise: ,Fihrungskrdfte [6sen ihre
Probleme mit ihrer Peer-Group selbst.” In diesem Rahmen
berafen sich Fihrungskréfte der gleichen Ebene unterein-
ander zu Schlisselthemen ihres Fihrungsalltags. Die kol-
legiale Beratung findet in Gruppen statt, die sich jeweils
aus Fihrungskréften der gleichen Ebene, aber aus unter-
schiedlichen Fachbereichen zusammensetzen. Die Teil

nahme ist freiwillig.

~Da geht noch was!” - Midlife Review

Midlife Review ist ein neues Instrument der Fuhrungskraf-
teentwicklung von Terex MHPS. Ausléser waren die Er-
gebnisse einer Mifarbeiterbefragung im Jahre 2013, bei




welcher deutlich geworden ist, dass insbesondere die Fih-
rungskrafte als Saulen des Managements nach einer Zu-
geharigkeit von 10 bis 15 Jahren im Unfernehmen in ein
Motivationstief geraten kénnen. Mit Blick auf noch min-
desfens zwei Jahrzehnte im Beruf fehlt oft die Perspekiive
oder auch eine neue Herausforderung. Manchen Fih-
rungskraften ist zudem nicht bewusst, welche Starken sie
auszeichnen und welche Entwicklungsbereiche es fir sie
maglicherweise noch geben kannte.

Da das Unfernehmen an hoher Motivation seiner Beschaf-
figten und positiver Mitarbeiterbindung interessiert ist,
wurde ein neues Angebot im Rahmen der Fihrungskraf-
teentwicklung erarbeitet und erfolgreich eingefihrt: Das
Midlife Review. Das Programm zur persénlichen Standort-

bestimmung in der beruflichen Llebensmitte wurde 2014

gestartet.

Zielgruppe sind Fihrungskréfte unterhalb der Vorstands-
ebene bis hin zum Meister/zur Meisterin sowie auBerta-
riflich beschdftigte Spezialisten und  Spezialistinnen.
Manager/innen mit einer entsprechenden Unfernehmens-
zugeharigkeit kdénnen sich selbst bewerben oder werden

von ihren Vorgesetzten vorgeschlagen.

Ziel des Midlife Reviews ist, eine professionelle Standort-
bestimmung in der beruflichen Lebensmitte vorzunehmen.
Es geht darum, eigene Stérken und Schwdchen zu reflek-
tieren, Uber Neuorientierungsmaglichkeiten nachzuden-

ken, zu einer Weiterentwicklung persénlicher Potenziale

zu gelangen sowie die eigene Motivation zu starken und
schlieBlich eine Karriereplanung und -gestaltung vorzuneh-
men. Das Programm wird durch externe Berater/innen
professionell unterstitzt und damit aus einer neutralen Po-
siion heraus durchgefuhrt,

Das Review dauert einen halben Tag und besteht aus fol-

genden Komponenten:

® Ausfihrliches sfrukturiertes Interview zu berufsbezogenen
Komponenten und Motiven

® \ergleich von Selbst- und Fremdbild Uber einen berufs-
bezogenen Fragebogen zur persénlichen Selbstein-
schatzung

® Interaktive Fallstudie

® Rollenspiel zur Simulation einer herausfordernden Ge-

sprachssituation

Die Teilnehmer/innen erhalten direkt im Anschluss ein per-
sonliches Feedback zu den behandelten Kriterien mit zu-
satzlichen Informationen zu den eigenen Stérken sowie
Empfehlungen zu potenziellen Entwicklungsbereichen.
Eine schriffliche Zusammenfassung des Feedbacks bildet
die Grundlage fir ein Beratungsgesprach mit der Perso-
nalentwicklung. Einerseits kdnnen sich weitere Gesprachs-
runden unter Einbeziehung des/der Vorgesetzten und/
oder des Personalmanagers anschlieBen, insbesondere,
wenn es um Verdnderungen der Position oder Aufgabe
geht. Andererseits kann ein personlicher Lem- und Entwick-
lungsplan vereinbart werden, der Seminare, Coaching
oder auch Unterstitzung durch Feedback oder Mentoring
einschliePt. Die Evaluation des Reviews nach ca. einem

Jahr wird empfohlen.



Die Ergebnisse des Reviews sind vielféltig, die Erfahrun-
gen positiv. Sie reichen von neuer Arbeitsmotivation in der
bestehenden Funktion bis hin zu perspekiivischer innerbe-
trieblicher Veranderung horizontaler oder vertikaler Art.
Darin wird auch durchaus ein Ansatz fir die Weiter- und
Neuentwicklung von Positionen und Aufgaben, wie z. B.
als ,Infernal Consultant”, als Mentor/in oder als Experte
bzw. Expertin im Rahmen von Wissenstransfers, gesehen.
Das Unternehmen sieht darin zunehmend die Chance
einer sog. ,Mosaikkarriere” im Fuhrungskraftebereich statt
der Festlegung auf eine Fihrungs-, Projekileitungs- oder
Fachkarriere fur die verbleibende Berufslaufbahn. Am
Ende ergibt sich daraus eine Win-Win-Situation: Die Fih-
rungskraft geht motiviert an die neve Aufgabe, das Unter-

nehmen nutzt alle vorhandenen Potenziale.

Im Falle der Veranderung der beruflichen Position ist fr
die Umsetzung ein Zeitraum von ca. einem Jahr notwen-
dig, inklusive der ggf. notwendigen Schulungen. Aber
auch wenn Fihrungskréfte ,nur” eine persénliche Zwi-
schenbilanz ziehen mochten, ohne einen weiteren Karrie-
reschritt anzustreben, tragt das Review zur Wertschatzung

und Steigerung der Zufriedenheit bei.

Terex erganzt mit diesem Angebot sein Portfolio zur Fih-
rungskréfteentwicklung. Es schlieBt damit auch eine bishe-
rige Licke: Wahrend Hochschulabsolventen und -absol-
ventinnen, Early Tolents und Fihrungskréfte in den ersten
5 bis 10 Berufsjahren eine Reihe von Programmen mit ent-
sprechenden Forder-Assessments durchlaufen kénnen,
fehlte bislang ein systematisches gruppenbezogenes An-
gebot, wenn die berufliche Etablierung in der Zielfunktion
erreicht war. So ist dieses Programm nach innen ein In-
strument, Manager/innen weiter ans Unternehmen zu bin-

www.terexmhps.com

den — also eine Flukiuation aus beruflichem Frust zu ver-
meiden. Nach auben wird potentiellen Bewerbern und
Bewerberinnen gezeigt, dass die Forderung nicht nach
den ersten Jahren im Unternehmen aufhort.

Fazit

Terex MHPS setzt die aus Demag Cranes Zeiten bekann-
ten umfangreichen MaPnahmen und Aktivitéten zur Schaf
fung eines umfassenden Personalmanagements fort — denn
bei Terex liegt ein Schwerpunkt der Personalarbeit in der
systematischen Entwicklung von Talenten. Ausgehend von
den demografischen Veranderungen in der Belegschaft

und den Ergebnissen einer Mitarbeiterbefragung wurde

ein System des Midlife Reviews entwickelt und erfolgreich
eingefthrt. Es knipft an die vorhandenen Instrumente zur
Fihrungskrafteentwicklung an und richtet sich an Fohrungs-
kréfte ab der zweiten Ebene bis zum Meister/zur Meiste-
rin. Mit externer Unterstitzung ermdglicht es eine Stand-
ortbestimmung der beruflichen Situation und ggf. eine be-
rufliche Neuausrichtung innerhalb der Unternehmens-
gruppe. Die Berufsentwicklungswege im Unfernehmen
ermdglichen damit eine ,Mosaikkarriere”. Das System ist
hervorragend durchdacht und professionell umgesetzt.
Terex besetzt damit ein Thema, das fir viele Unternehmen

an Bedeutung gewinnen wird.




Branche: E-Commerce

HISTORIE

Die im Sommer 2012 in Unna gegrindete UNIQ GmbH

ist ein internationales Startup-Unternehmen, das mittler-

weile ganz Europa und die Welt mit seinen Ratgeber-Por-
falen versorgt. Damit wurde aus dem urspringlichen
Hobby der beiden Firmengrinder Daniel Krahn und Daniel
Marx ein Geschaft — besonders preisginstige Angebote
fur Reisen zu finden und andere dariiber zu informieren.
Spéter kamen Porfale fir Mode, Sport und Haustierbedarf
hinzu. Das erste Projekt der UNIQ GmbH war Urlaubs-

guru.de. Damals sfarteten die beiden Geschéfisfihrer die

UNIQ GMBH
HOLZWICKEDE

Maf3inahme: Personalmanagement in einem schnell wachsenden Unternehmen

Platiform for Reiseschndppchen noch als nebenberufliches
Projekt, das rasch einen immer gréBeren Bekanntheitsgrad
erwarb. Im Frihjahr 2013 wurden die ersten BirorGum-
lichkeiten angemiefet und zwei feste Mitarbeiter eingestellr.
Aufgrund des Erfolges widmeten sich die beiden Grinder
dem Unternehmen ab Sommer 2013 hauptberuflich.
2014 erfolgte schlieBlich der Umzug von Unna an den
Dortmunder Airport, nach Holzwickede, um der stefig
wachsenden Belegschaft gerecht zu werden. Bewusst
wurde damit erneut ein Standort im Kreis Unna gewdhlt,
um die Verbundenheit mit der Region beizubehalten.
Zudem benannte sich die ,Krahn & Marx GbR” in UNIQ
GmbH um. Das UN im Namen steht fir den Kreis Unna.

;"

Leistungsprofil: Zusammenstellung preisgiinstiger Angebote fiir Reisen, Mode, Sport und Haustiere ~ Beschéftigte: 118

Innerhalb von drei Jahren hat sich UNIQ zu einem mittel-
standischen Unternehmen mit iber 100 Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen entwickelt. Das Angebot des jungen Un-
ternehmens wurde kontinuierlich erweitert und dabei auf
immer mehr Lénder ausgedehnt. Neben dem Hauptsitz am
Airport Dortmund gibt es bereits drei AuBenstellen in Wien,
Amsterdam und Stettin.

Der Erfolg gibt dem Geschaftsmodell Recht. So wurde der
Blog Urlaubsguru.de im Februar 2014 in Berlin als ,TV-
Newcomer des Jahres” ausgezeichnet. Beim Firmentest im
Juni 2014 erhielt der Blog die Note ,Sehr gut”.



PORTFOLIO

5 Projekte, 12 lander, 118 Mitarbeiter/innen und die
Reise ist langst noch nicht zu Ende: Fir den Urlaubsguru
sucht ein ganzes Team an allen Tagen der Woche nach
den besten Schnéppchen fir alle Leser/innen, die hier
kostenlos ihre ganz persénliche Urlaubsanfrage stellen
kénnen. Wenn das Passende gefunden wurde, kann per
Klick auf der Anbieter-Seite der Urlaub gebucht werden.
Damit sparen die leser/innen viel Zeit und vor allem
Celd.

Mode-Schnéppchen und mehr erwarten alle Leserinnen
und leser des Blogs Schndppchenfee.de. Auf diesem
Blog und auf den dazugehérigen Kandlen sozialer Netz-
werke werden zahlreiche Schnappchen présentiert. Mitt-

lerweile betreut ein Team von drei Personen den Blog rund

um die Uhr.

Auf dem Blog CaptainKreuziahrt.de werden die gunstigs-
ten Kreuzfahrtangebote présentiert. Eine Mischung aus
gunstigen Kreuzfahrtschnéppchen, Neuigkeiten und infor-
mativen Arfikeln und Videos zu den neusten Schiffen er-
leichtert auch Kreuzfahrt-Neulingen den Einblick in die

Welt von grofen Schiffen und tollen Erlebnissen.

Fir Tierliebhaber/innen werden auf Mein-Haustier.de
Schnéppchen und Gutscheine fir den besten Freund des
Menschen présentiert. Doch nicht nur in Sachen Tierbe-
darf, sondern auch bei der Wahl des Urlaubs mit Hund
ist Mein-Haustier.de bebhilflich.

Wer nach den ginstigsten Sportschnéppchen sucht, wird
auf PrinzSportlich.de findig. Aber auch affraktive Angebote
fur einen Aktivurlaub, bei dem der Sport im Mittelpunkt steht,
gibt es hier. Wer sporilichen Lifestyle lebt und sich infensiv
mit der optimalen Emahrung beschéftigt, kann sich von den
Ideen und Angeboten des Prinzen inspirieren lassen.

NEW DEALS

Das Unternehmen reagierte auf sein schnelles VWachstum
mit dem Aufbau von Strukturen sowie von infernen Kom-
petenzen und Ressourcen im Bereich des Personalmana-
gements. Ein dreikdpfiges Human Ressource Team sorgt
fur die stetige (VVeiter-|Entwicklung von Personalmanage-
mentstrukturen und -systemen. Ein eigens eingestellter Pres-
sesprecher sorgt fir die Kommunikation nach aufen wie
nach innen. Zum HR-Team gehért auch der Feel-Good-
Manager, der sich speziell um das VWohlbefinden des

Teams kimmert.

Unternehmens- und FGhrungskultur

Ein lockeres, familigres Befriebsklima ist ein wichtiger Be-
standteil der Unternehmenskultur von UNIQ. Arbeit soll
Spab machen. Dies ist den Geschdftsfihrem ein wichtiges
Anliegen, aber auch eines, was sie mit der jungen Beleg-
schaft teilen.

Mit dem schnellen Wachstum stieg die Notwendigkeit,
betriebsférmige Strukturen einzuziehen. Es wurden Teams
gebildet, die jeweils fir die verschiedenen Geschdftsfel-
der zusténdig sind. Die Teamleitungen wurden aus der Be-
legschaft gewonnen. Sie werden durch Fihrungskrafte-
frainings in dieser neuen Aufgabe unferstitzt. Innerhalb
der Teams besteht viel Freiraum, eigene Ideen einzubrin-
gen und zu verwirklichen. Wéchentliche Meetings der
Crunder mit den Teamleitungen werden genutzt, um ein

gemeinsames Fihrungsverstandnis zu festigen.

SpaB an der Arbeit kann durch das Betriebsklima, durch
Events und andere Aktivitaten unterstitzt werden. Sie hat
aber auch eine zeitliche Komponente. Sollen Arbeit und
Privates in einem austarierten Verhdlinis zueinander stehen,

-

Die beiden Griinder und Geschdftsfihrer:
Daniel Krahn und Daniel Marx



darf die Arbeit nicht zu sehr an Gewicht gewinnen.
Macht die Arbeit SpaB, spielt Zeit haufig keine Rolle. Um

dieses Phdnomen in den Griff zu bekommen, wurde — fur

Startup-Unternehmen eher uniblich — ein Zeiterfassungs-
system eingefihrt. Mehrarbeit wird minutengenau erfasst
und kann flexibel und eigenverantwortlich ausgeglichen
werden. Die Beschdftigten verstehen die MaBBnahme nicht
als Kontrolle, sondern als willkommenes Steuerungsinstru-
ment. Hierzu passt, dass zu dieser Zeiterfassung kein ,Re-
gelwerk” im klassischen Sinne geschaffen wird — sondern
die wesentlichen Aspekte des Systems im Rahmen der Be-
antwortung von FAQs beschrieben werden. Gearbeitet
wird in einer 40-Stunden-Woche von montags bis freifags
bei einer Kernarbeitszeit von 10 bis 15 Uhr.

Wachstum ist schon, muss aber beherrschbar sein. Daher
wurde 2015 als Jahr der Konsolidierung ausgerufen. Die
neu entwickelten Strukturen und Systeme sollen sich efa-

blieren und sorgsam weiterentwickelt werden.

— us;%,p.
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Personalgewinnung und -bindung

UNIQ hat eine multikulturelle Belegschaft. Der Einstieg er-
folgt in der Regel tUber drei- bis sechsmonatige Prakiika
wahrend des Studiums, z. B. im Rahmen des Pflichtprak-
tikums, oder direkt im Anschluss daran. Bewerbungen
kommen aus ganz Europa. Viele der Praktikanten und
Praktikantinnen bleiben danach im Unternehmen. Von An-
fang an werden sie fachlich voll integriert und erhalten
spezielle Schulungen, kénnen aber auch an den Schulun-
gen fir die festen Mitarbeiter/innen teilnehmen. Pflicht-
praktika werden vergitet, bei freiwilligen Praktika greift

der Mindestlohn.

Auch bei jungen Menschen ist die kulturelle Integration in
die Belegschaft und am Aufenthaltsort kein Selbstlcufer.
Fur die auslandischen Praktikanten und Praktikantinnen
werden daher Deutschkurse eingerichtet, fir die deutschen
Beschdftigten Englisch-Kurse. Arger mit Behérden, Pro-
bleme bei der Zimmersuche — Alllag auslandischer Prakti-
kanten und Praktikantinnen. Der Feel-Good-Manager
schafft hier Abhilfe, indem er bei birokratischen Angele-
genheiten unterstitzt. Zudem hat die Firma zwei grofe

Wohnungen in Dortmund angemietet, voll mabliert und

stellt sie als Praklikanten-WGs zur Verfigung. Das erleich-
tert das Ankommen in einem fremden Land zusdtzlich.

Besonders gestfaltet wird das ,Onboarding” — der erste
Arbeitstag neuer Kolleginnen und Kollegen bei UNIQ. Er
soll zu einem besonderen Erlebnis werden und einen
guten Start in das Unternehmen erméglichen. Fir eine
lockere Atmosphare sorgt ein gemeinsames Frihstick. Ein
Image-Film und eine Présentation vermitteln einen Eindruck
vom Unfernehmen und der dortigen Zusammenarbeit. Alle
wichtigen Informationen Uber die Arbeit sind zudem in
einer InfoMappe zusammengefasst. Nach einem infensi-
ven gegenseitigen Kennenlemnen erfolgt die fachliche Ein-
fohrung.

UNIQ greift auf verschiedene Instrumente zuriick, um eine
gelingende Kommunikation und Information im Unterneh-
men sicherzustellen. So werden interne News der Woche
Uber den Pressesprecher im Unternehmen kommuniziert.
Selbstversténdlich werden auch elekironische Medien fur
Kommunikation und Feedback genutzt, etwa in Form von



elekironischen Diskussionsgruppen Gber soziale Medien.
Des Weiteren gibt eine anonyme Zufriedenheitsbefragung
den Beschdftigten die Maglichkeit, ein umfassendes Feed-
back zu verschiedenen Themen der Zusammenarbeit ab-
zugeben. Personlich  geschieht dies im  Rahmen
individueller Feedbackgesprache zwischen Teamleitungen
und Teammitgliedern. Mitarbeitergespréche dienen dar-
iber hinaus der Férderung der personlichen und berufli-
chen Entwicklung.

Auch der FeellGood-Manager ist Ansprechpariner bei per-
sénlichen Problemen. Ebenso soll er einen Beitrag leisten,
das familidre Klima aufrecht zu erhalten, insbesondere vor
dem Hintergrund eines sich vergréBernden Unternehmens.
Das familigre Klima wird durch Réumlichkeiten fur die ge-
meinsame Pausengestaltung ebenso wie durch vielféltige

www.un-iq.de

Events und Freizeit- und Sportangebote gestarkt. Die Sport
angebote erfillen zudem einen gesundheitsférdernden
Zweck. Zum Thema Gesundheitsférderung bietet UNIQ
auch Yoga-Kurse und Kurse zur Raucherentwdhnung an

und Gbernimmt die Kosten dafir.

Work-Life-Balance

Gemeinsame Freizeitgesfaltung, wenige Uberstunden und
grobmagliche Flexibilitat fir Beschdftigte in den verschie-
denen lebensphasen — dies sind die Kernelemente zum
Erhalt einer Work-lifeBalance. Fir Ellernphasen sind dies
vor allem flexible Ein- und Ausstiege, Home-Office und fle-
xible Arbeitsvolumina und -zeiten. FAQs zu diesem Thema
gibt es noch nicht, aber ganz generell reagieren HR-Ab-
feilung und Unternehmensleitung flexibel und mitarbeiter-
orientiert auf individuelle Bedurfnisse und Lebensereig-

nisse. Praktikanten/Praktikantinnen aus anderen Landern
sind nicht immer dauerhaft fur Deutschland zu begeistern,
obwohl ihnen Unternehmen und Arbeit gefallen. Mit der
Grindung auslandischer Niederlassungen konnte ihnen
geholfen werden. So sind die Angebote in Polen, den
Niederlanden, Brasilien und Osferreich weniger einer stra-
tegischen Gesamtschau geschuldet, als vielmehr dem
Wunsch von Beschdftigten, in ihrer Heimat arbeiten zu
konnen. Diese bildeten den Ursprung fur die mitflerweile
entstandenen Teams in Osterreich, in den Niederlanden
und in Polen. Unternehmensentwicklung und VWork-life-Ba-
lance gehen hier Hand in Hand.

Fazit

UNIQ ist ein junges, dynamisches Unternehmen, das in-
nerhalb kirzester Zeit personell stark gewachsen ist. Pa-
rallel dazu wurden ebenfalls innerhalb kurzer Zeit umfang-
reiche Personalmanagementstrukiuren aufgebaut, die die
individuellen Bedurfnisse der Beschaffigten im Fokus
haben. Diese Strukiuren beziehen sich bei VWeitem nicht
nur auf ,SpaP-Fakioren”, wie die gemeinsamen Events,
sondern es werden in systematischer Weise umfangreiche
Themen angegangen. Hierbei wird auf professionelle In-
strumente wie z. B. eine Zufriedenheitsbefragung, regel-
maBige Feedback- und Mitarbeitergespréiche, ein Zeiter
fassungssystem und Fihrungskréftetrainings zurickgegrif-
fen. Auch die Verankerung des Personalmanagements in
Form eines HR-Teams und des Feel-Good-Managers ver-
deutlichen den strategischen Stellenwert des Themas im
Unternehmen. Hervorzuheben ist ebenso die Funktion des
Pressesprechers, welcher auch die interne Kommunikation
systematisch gestaltet. Fir ein so junges Startup sind diese

Aspekte bemerkenswert.
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