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VORWORT 5

Der demografische Wandel ist in aller Munde, die Arbeits-
welt verandert sich stark. Unternehmen brauchen mehr
denn je Strategien und Instrumente, um sich auf dem
Arbeitsmarkt als attraktive Arbeitgeber zu positionieren.
Themen wie FOhrung und Unternehmenskultur, Personal-
entwicklung, Work-Life-Balance, Vielfalt und Chancen-
gleichheit oder auch Stressmanagement sind hierfir
wichtige Ansdtze. Unternehmen haben die Chance, die
|dentifikation und Motivation ihrer Beschaftigten zu steigern, indem sie sich in diesen Handlungs-
feldern weiterentwickeln. Insbesondere die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben spielt fur
Beschaftigte eine zunehmend wichtige Rolle.

GroBe Unternehmen arbeiten schon ldnger an diesen Themenfeldern und nutzen sie fur WerbemaBnahmen.
Aber auch kleine und mittlere Unternehmen (KMU) kénnen ohne erheblichen Kostenaufwand passgenaue
und attraktive Angebote entwickeln und anbieten, damit es ihnen gelingt, kinftig ausreichend Fach-
kraftenachwuchs zu sichern.

Die Region Hannover und die Agentur fUr Arbeit Hannover haben das Projekt ,Attraktive Arbeitgeber -
Fachkrdftesicherung — Fit for WoMen* geférdert, 15 kleine und mittlere Unternehmen haben zwischen
2012 und 2014 unter fachlicher Begleitung bestehende Unternehmensablaufe, Angebote und MaBnahmen
analysiert. Sie haben gemeinsam Uberlegt, durch welche MaBnahmen es gelingen kann, kinftig Beschaftigte
zu binden und erfolgreich neues Personal zu rekrutieren.

Die Handlungsfelder Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie Chancengleichheit standen dabei
besonders im Fokus: Frauen und Manner winschen sich zunehmend eine Anerkennung von Familien-
aufgaben und eine bessere Vereinbarkeit von beruflichen und familidren Aufgaben.

Diese Broschure gibt einen Uberblick, was aus Sicht der Beteiligten attraktive Arbeitgeber konkret ausmacht:
Unternehmensbeispiele stellen das Thema anschaulich dar, kurze Checklisten geben erste Impulse und
Anregungen fur KMU, die ihre eigenen Strukturen kritisch hinterfragen und an Verdanderungen arbeiten mochten.
Wir wirden uns freuen, wenn die hier vorgelegten Erfahrungen zur fruchtbaren Diskussion und Nach-
ahmung bei kleinen und mittleren Unternehmen beitragen konnen.

I-E X T Aoy ko

Ulf-Birger Franz Barbel Holtzen-Schoh
Dezernent fur Wirtschaft, Verkehr und Bildung Geschéftsfuhrerin

Region Hannover Agentur fur Arbeit Hannover
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Arbeitgeberattraktivitat und Fachkrdftesicherung

Der Terminus ,,Arbeitgeberattraktivitdt“ umfasst die Fihigkeit von Unternehmen, Mitarbeitende fiir sich zu akquirieren
und sie an das Unternehmen zu binden. Aber auch Aspekte wie Arbeitsinhalte, Arbeitsklima, FOhrung, Arbeitsbedin-
gungen und Entwicklungsmaoglichkeiten beeinflussen die Arbeitgeberattraktivitat.

Bei der Fachkraftesicherung und -gewinnung sollte auch die Doch auch Manner winschen vermehrt Strukturen, die eine
derzeit ,stille Reserve” der Uberwiegend gut ausgebildeten Ubernahme von Erziehungs- und Pflegeaufgaben erméglichen.
Frauen in den Blick gegnommen werden. Unternehmen kénnen For Arbeitgeber wird es immer wichtiger, sich diesem verander-
es sich zukUnftig nicht mehr leisten, auf diese Potenziale zu ten Bewusstsein zu stellen und im eigenen Unternehmen dafir
verzichten. Da die Familienarbeit hdufig in der Hand der Frauen zu sorgen, dass Fachkrafte fur das Unternehmen gewonnen und
liegt, mUssen Unternehmen daher verdnderte Rahmenbedin- daran gebunden werden. Abb. 1 systematisiert die Faktoren, die
gungen schaffen, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie einen attraktiven Arbeitgeber ausmachen.

verbessern.

ndlungsfelder attraktiver Arbeitgeber

L N I

AuBendarstellung FUhrung und Work-Life-Balance und
und Recruiting Unternehmenskultur Gesundheitsmanagement
> Webprasenz verbessern > Zusammenarbeit verbessern > Stressmanagement
> Employer Branding > Transparenz schaffen > Gesund fuhren
> Recruiting verbessern > Wertschdtzung > Sport fordern
) i
L_

Vereinbarkeit von Beruf und Vielfalt und Chancengleichheit Personalentwicklung und
Familie/Privatleben > Mentoring for Nachwuchs- Karrieremdglichkeiten
> Flexible Arbeitszeiten fach- und -fuhrungskrafte > MA-Jahresgespréache
> Planungsgespréache vor, > Forderung von weiterentwickeln

in und nach der Elternzeit Nachwuchskraften > Prozesse, Ziele und
> Eltern-Kind-Biro > Innovation durch Vielfalt Zustandigkeiten klar definieren

> Wissenstransfer

Quelle: Keindl 2013

Konkrete Losungen finden

1 1

Gemeinsam Lésungen erarbeiten: Positiv denken: Von Beginn an sollte dabei der Blick auf

Die Motivation von Beschéaftigten vorhandene Ressourcen, Erfolge und Starken gerichtet
steigt, wenn sie in Verdanderungs- und werden. Dies unterstitzt die Bereitschaft zu Veranderungen
Entscheidungsprozesse eingebunden mehr als eine defizitdre Sichtweise.

werden, Rahmenbedingungen im
Unternehmen aktiv mitgestalten

kénnen und ihnen Entwicklungsper-

spektiven aufgezeigt werden. Viele Wissen, was zahlt: Beschaftigte winschen sich nicht nur 1
Studien belegen diesen Sachverhalt. eine gerechte Entlohnung, sondern auch die Mdglichkeit, Beruf
Veranderungsprozesse im Unter- und Privatleben zu vereinbaren, mehr Wertschatzung und eine

nehmen sollten daher partizipativ abwechslungsreiche und vielseitige Arbeit.

mit den Mitarbeitenden erarbeitet Wichtig: Dariber sollte intern und extern berichtet werden nach dem
werden. Motto: ,Tue Gutes und rede dartber!”.

Erstanalyse zur Fachkraftesicherung in Unternehmen

Ein erster Schritt, um sich dem Thema Fachkraftesicherung Fragen. Damit lassen sich unterschiedliche Sichtweisen
und Arbeitgeberattraktivitdat im Unternehmen zu nahern, ist zusammenfUhren und Beschaftigte fur die Herausforderungen
die offene Diskussion mit Beschéftigten zu nachstehenden des Prozesses sensibilisieren.

Vermutete

Madgliche Veranderungen im Unternehmen
Griinde

Fur welche Stellen wird es schwieriger, passende Fachkréfte zu finden?
Steigen die Anforderungen an Beschéftigte? Wenn ja, welche?

Steigt die Stressbelastung der Beschéaftigten? Wenn ja,
wie macht sich das bemerkbar?

Nimmt der Wunsch der Beschéaftigten nach einer besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben zu? Welche Winsche werden geduBert?

Sind im Unternehmen Mitarbeitende verschiedener Generationen
mit unterschiedlichen Bedirfnissen und Kompetenzen beschaftigt,
die verstarkt bertcksichtigt werden mussen?

Wird im Unternehmen zunehmend umfangreicheres Wissen zur
Bewaltigung von Aufgaben und fur kontinuierliche Verbesserungen
von Prozessen und Produkten benétigt?

Wie sieht es mit der Zufriedenheit und Motivation der Beschéaftigten aus?
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Das Projekt ,,Attraktive Arbeitgeber -
Fachkraftesicherung - Fit for WoMen*

Projekt: ,Attraktive Arbeitgeber — Fachkraftesicherung - Fit for WoMen*

Projektzeitraum: 09.2012-10.2014

Finanzierung: Region Hannover, Bundesagentur fir Arbeit

Projekttrager: keindl consulting (Durchfohrung) in Zusammenarbeit mit Worner Beratung und RubiCon GmbH
Projektkoordination: Martina Behne, Beschéaftigungsférderung Region Hannover

Wissenschaftliche Begleitung: EAF Berlin. Diversity in Leadership.

Unterstitzung: Koordinierungsstelle Frau und Beruf der Region Hannover

Im Projekt ,Attraktive Arbeitgeber — Fachkraftesicherung - In sogenannten ,Werkstatten® (Arbeitsgruppen) wurden unter-
Fit for WoMen“ wurden 15 kleine und mittlere Unternehmen nehmensspezifische Ansdtze und Erfahrungen gemeinsam
aus der Region Hannover Uber mehrere Monate zwischen vertrauensvoll diskutiert. Parallel zu den Werkstatten wurden
September 2012 und Dezember 2014 fachlich und methodisch den teilnehmenden Unternehmen Qualifizierungsseminare
dabei begleitet, sich zukinftig noch starker als attraktiver angeboten. Diese unterstitzten die Umsetzung von MaBnah-
Arbeitgeber zu positionieren. Einen Uberblick der Beteiligten men. Das Projekt wurde durch die EAF Berlin wissenschaftlich
und deren Lésungswege finden Sie im Anhang. begleitet.

Abb. 2: Ablauf der Werkstdtten

Bewertung der Ergebnisse und weitere Analyse im Projektteam und im
Planung in den Unternehmen Austausch zwischen Unternehmen
Umsetzung von MaBnahmen in den Analyse im Unternehmen, begleitet
° Unternehmen, begleitet von Expertinnen von Expertinnen und Experten a
und Experten

Ableitung von MaBnahmen und Auswertung von Analyse-
gemeinsame Entwicklung von Lésungs- ergebnissen und gegenseitiges
ideen zwischen Unternehmen Feedback der Unternehmen

Durch die enge Verzahnung der drei Sdulen wurde ein ganzheitlicher Ansatz von Personalentwicklung (Qualifizierung) und Organisations-
entwicklung (unternehmensspezifische MaBnahmen) verfolgt:

Abb. 3: Die drei Saulen der Projektumsetzung

Projektziele

Forlaufende Unternehmens- Unternehmens-
Werkstétten 11| interne 111 Ubergreifende
fur vier Gruppen Analyse und Qualifizierungs-

von Unternehmen Begleitung seminare
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Wie ermittelt man ,,Arbeitgeberattraktivitat“?
Analyseschritte und -methoden

Vor der Planung und Umsetzung von konkreten Handlungsschritten sollte der Status quo der Arbeitgeberattraktivitat
erfasst werden und dabei sollten die Mitarbeitenden einbezogen werden. Der Status quo beschreibt nicht nur Art und
Qualitat der bisherigen MaBnahmen, sondern auch die interne und externe Kommunikation. Dabei zeigt sich oft, dass
einzelne Handlungsfelder nicht transparent und ausreichend kommuniziert und Individuallésungen nicht immer syste-
matisiert Ubertragen werden.

Fragen an die Fihrungsebene vor dem Start des geplanten

Verdnderungsprozesses

Welche Themen sollen befragt werden?

Ist der Verdnderungsprozess ernst gemeint? Will die FGhrungsebene wirklich wissen, was
Mitarbeitende bewegt und ist sie sich bewusst, dass daraus resultierende MaBnahmen auch
Zeit zur Umsetzung brauchen?

Welches Thema kénnte plotzlich und unerwartet auftauchen?
Worauf sollte die Fihrungsebene vorbereitet sein?

Wird die Analyse als Controllinginstrument genutzt oder ist sie die Basis
fir ein partizipatives Vorgehen in der Organisation?

Werden Zeit und Ressourcen bereitgestellt, um die Ergebnisse zu bearbeiten?

Werden Themen bewusst ausgeklammert? Wie wird dieses Vorgehen kommuniziert?

Welche Erfahrungen haben die Mitarbeitenden bislang gemacht?
Welche Haltung zur Analysemethode kann erwartet werden?

Es wird empfohlen, diese Fragen mit Unterstitzung einer unternehmensspezifischen Analyseverfahren ermittelt werden.
externen Moderation mit ausgewahlten Beschaftigten aller Hier bieten sich vollstandige oder bereichsweise schriftliche
Ebenen und Arbeitsbereiche im Unternehmen zu diskutieren. Mitarbeiterbefragungen an, Workshops mit Fokusgruppen oder
In den Gesprachen ist auf Vertraulichkeit zu achten. Welche Interviews mit ausgewahlten Beschéaftigten.

Handlungsfelder besonderes Interesse finden, sollte in einem

Uberblick Gber mégliche Analysemethoden

Gemeinsamkeiten > Es entsteht eine Erwartungshaltung.

> Mitarbeitende werden auf Themen aufmerksam gemacht (sensibilisiert).
> Nicht nur Defizite, auch Starken kénnen bewusst gemacht werden.

> Esgibt einen Auftakt zur Veranderung.

> Vertiefte > VerbUndete > Reprasentativ
Informationen gewinnen > Vergleichsmoglichkeit

> Individuelle > Erarbeitung von (Zeit/Gruppen)
Sichtweisen Losungsideen > Nicht termin-

> Interpretation > Interpretation gebunden
gleich klarbar gleich klarbar > UnterstUtzung durch

Online-Tools maglich

Zeit pro Teilnehmenden 1-2 Stunden 2-6 Stunden 15-45 Minuten

TIPP: Die richtige Analyse — darauf baut alles auf

> Die Auswahl der Analysemethode sollte genau Uberlegt und an das Unternehmen angepasst sein. So kann
eine Mitarbeiterbefragung auch in kleinen Unternehmen Sinn machen, um zurickhaltendende Beschéaftigte zu Wort
kommen zu lassen und die Dominanz Einzelner zu vermeiden.

> Die Ergebnisse der Befragung sollten zeitnah und offen kommuniziert werden, denn dies ist ein erster entscheidender
Erfolgsfaktor fUr die Analyse. Wiederkehrende, bekannte Analysemethoden férdern dabei das Bewusstsein fir den
Veranderungsprozess.

> Die bisherigen Erfahrungen mit Analysen sollten in die Entscheidung Uber das Vorgehen einflieBen. In einer ,befragungs-
miden” Organisation eine Mitarbeiterbefragung durchzufihren, kann demotivierend und damit unattraktiv wirken.
An anderer Stelle konnte die Befragung einen Impuls setzen, weil Uber die Bekanntheitsabfrage der MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf den Mitarbeitenden die Fulle der Angebote deutlich wurde. So fasste eine Projekt-
teilnehmerin in der Werkstatt kurz und knapp zusammen: ,Bereits mit der Analyse startete die Veranderung.”
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Handlungsfelder und Projektbeispiele

In der vorliegenden Broschiire werden konkrete Handlungsanregungen fiir die Umsetzung in insbesondere kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU) zusammengetragen. Diese Themen kdnnen hier nur exemplarisch dargestellt werden. Der

Aspekt ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben” nimmt dabei eine ibergeordnete Rolle ein. Das Projekt ,,Attraktive
Arbeitgeber - Fachkréaftesicherung - Fit for WoMen*, das von 2012 bis 2014 in der Region Hannover durchgefihrt wurde,

lieferte dafir die Informationsgrundlage.

Fachkraftesicherung, AuBendarstellung

Wenn sich Bewerberinnen und
Bewerber fir ein Unternehmen
entscheiden, spielen neben dem

Gehalt folgende Fragestellungen
eine wichtige Rolle:

> Mit wem arbeite ich zusammen?

> Welche Erfahrungen kannich im Unternehmen sammeln?

> Welche Kultur erwartet mich?

> Wie werden die for mich relevanten Themen wie z. B. Vereinbarkeit
von Privatleben und Beruf im Unternehmen umgesetzt?

Immer mehr Bewerberinnen und Bewerber informieren sich heute auf Online-Bewertungsportalen wie www.kununu.com Uber das,
was Beschéftigte Uber das Unternehmen, in dem sie arbeiten, berichten. Die Diskrepanz von AuBendarstellung und Innenwirklichkeit
spiegelt sich hier oftmals deutlich wider. Was bedeutet dies fir die AuBendarstellung von Unternehmen?

Beispiele:

Im Projekt Fit for WoMen haben sich die Firmen Fagus-GreCon
Greten GmbH, Bohm GUterverkehrs GmbH und mindsquare
GmbH mit der AuBendarstellung ihrer Arbeitgeberattraktivitat
beschaftigt. Die unterschiedlichen Erfahrungen lassen sich in
der einfachen Formel zusammenfassen: ,Tue Gutes und rede
daruber!”, Dafir eignet sich besonders der Internetauftritt des
Unternehmens.

So berichtete eine der Werkstatten-Teilnehmerinnen (junge
Mutter und FUhrungskraft) begeistert von der Moglichkeit, aus
der betriebsinternen Kantine Essen als Familienpackung mit nach
Hause nehmen zu kénnen, und schilderte, dass sie dies als gute
MaBnahme empfunden habe, um Familie und Beruf zu vereinba-
ren. Authentische Geschichten wie diese sprechen die Zielgruppe
direkt und glaubwurdig an. Bei der Fagus-GreCon Greten GmbH
hat man dafur die Rubrik ,Erfahrungen unserer Mitarbeiter” in die
Karriereseiten eingefihrt (siehe Abb. 4).

Abb. 4: Neue Karriereseite
bei Fagus-GreCon Greten GmbH

Ein weiteres pragnantes Beispiel, Uber das im Netz berichtet
wird, lieferte die mindsquare GmbH. In den Einzelinterviews
der Analyse berichtete eine Beraterin Uber das Berufsbild des

Jreisenden Consultants”. Dadurch hat die Mitarbeiterin erfahren,
wie hoch die gelebte Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei
mindquare ist: Dank des Engagements ihres Arbeitsgebers war

sie in der Lage, nach der Geburt ihres Kindes in Teilzeit und
in der Nahe ihres Wohnortes weiterzuarbeiten und berufliche
und familiare Ziele zu verfolgen. Zum einen hat dies die
Bindung einer Mitarbeiterin an das Unternehmen bewirkt, zum
anderen lieB sich damit eine gute Botschaft fur zukinftige
Fachkrafte in der AuBendarstellung verknipfen.

Abb. 5: Mégliche Berichtsthemen ,,Arbeitgeberattraktivitat“

Anforderungen an Job und
Arbeitgeber

Was macht einen Arbeitgeber
fUr Sie besonders attraktiv?
Wie wichtig sind die folgenden

Leistungen?

(Matrix: sehr wichtig/wichtig/
weniger wichtig/unwichtig)

Ergebnisse 2013

Quelle: © Orizon Studie 2013

Leistungsgerechte Bezahlung
Abwechslungsreiche Tatigkeit
Weiterbildungsangebot
Urlaubsgeld

Weihnachtsgeld

Betriebliche Altersvorsorge
Flexible Arbeitszeiten

Image des Unternehmens
Gesundheitsvorsorge
Attraktiver Standort
Ansprechende Raumlichkeiten
Vermégenswirksame Leistungen
Soziales Engagement
Fahrtkostenzuschuss
Betriebsrat

Kantine

Internationalitat
Betriebskindergarten
Betriebssport

Viele Mitarbeiter

97,6 %

91,4 %

85,9 %

85,5 %

85,1 %

85,0 %

81,6 %

79,8 %

78,8 %

78,8 %

77,4 %

75,5 %

70,6 %

67,3 %

66,7 %

45,5 %

42,5 %

42,3 %

28,0 %

27,8 %

o
o
EF

20 % 40 % 60 % 80% 100 %

Matrix: sehr wichtig/wichtig/weniger wichtig/unwichtig, n = 2.072

TIPP: Tue Gutes und berichte dariiber!

> Selbstverstandlichkeiten und abstrakte Begriffe sollten nicht kommuniziert werden. Die Behauptung ,Wir haben ein
gutes Betriebsklima“ lockt heutzutage niemanden mehr. Wie sieht das ,gute Klima“ im Unternehmen konkret aus?

Themenanregungen gibt Abb. 5.

> Inden Fokus sollten Menschen gestellt werden, die Uber ihre konkreten Erfahrungen und Erlebnisse im Unternehmen berichten.
Sie kénnen sehr authentisch beschreiben, was genau ihr Unternehmen zu einem einzigartigen Arbeitgeber macht.
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Stressmanagement

Eine attraktive Arbeit muss individuelle Kompetenzen fordern,
aber zu bewaltigen sein. Stress ist heute in aller Munde und
gehort in vielen Unternehmen, aber auch privat zunehmend
zum guten Ton. ,Wer keinen Stress hat, ist auch nicht engagiert”,
lautet oft die unausgesprochene Annahme. Dabei kann man
positiv erlebten Stress (Eustress), der konstruktiven Schwung in

den Arbeitsalltag bringt, von negativ erlebtem Distress unter-
scheiden. Distress kann bei dauerhaftem Auftreten die
Leistungsfahigkeit mindern und gesundheitliche Schaden
bewirken (siehe Abb. 6). Ziel des Stressmanagements ist es
daher, Distress zu reduzieren und gleichzeitig Beschaftigte zu
befahigen, Widerstandsfahigkeit zu entwickeln.

Abb. 6: Yerkes-Dodson-Kurve nach Hans Selye

Distress Eustress Distress
hoch
g
x -
oo :
£
-
w
oo
€ :
2
v
‘o
=1 g
niedrig Unterforderung Uberforderung
| |

T R
Stressniveau

Mehrere Unternehmen analysierten durch Befragungen,
in Workshops oder Projektgruppen die Stressbelastung
durch unterschiedliche Arten von Stressauslésern,
sogenannten Stressoren. Untersucht wurden z. B.

> Physische Stressoren:
Ldrm, Unruhe, unzureichende Arbeitsmittel etc.

> Soziale und psychische Stressoren:
Konflikte, mangelndes Selbstwertgefuhl,
fehlende Sinnstiftung bei der Arbeit etc.

> Arbeitsbedingte Stressoren:
Unterforderung oder Uberlastung, Multitasking,
besondere Arbeitszeiten etc.

> Allgemeine Rahmenbedingungen:
unzureichende Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben,
Sorge um Jobverlust, haufige Verdnderungen etc.

Abhéngig von den belastenden Stressoren jeder Beschaftigten-
gruppe wurden gemeinsam MaBnahmen zur Reduktion der Stress-
belastung entwickelt und umgesetzt. Fir Beschaftigte mit
kleinen Kindern oder mit Pflegeaufgaben waren beispielsweise
flexible Lésungen zu Arbeitszeit und -ort besonders wichtig.

Arbeitgeber und Arbeitnehmer profitieren von diesen MaBnah-
men im doppelten Sinn, denn wer mit Arbeit und Privatleben
zufrieden ist, ist auch deutlich widerstandsfahiger gegen Stress,
innovativer und langer leistungsfahig.

Im Betrieb geht es zum einen darum, Stressoren zu reduzieren,
zum anderen um die Starkung von sinnstiftenden Faktoren.
Zentrale Elemente sind dabei Anerkennung und Wertschatzung,
Feedback zur Arbeit, Einbeziehung der Beschaftigten in
Entscheidungsprozesse und die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben.

HANDLUNGSFELDER UND PROJEKTBEISPIELE 15

Analyse und mogliches Vorgehen zum Stressmanagement

Workshop: Stressanalyse

> Was ist Stress und wie wirkt sich Stress individuell und im Unternehmen aus?

> Welche Stressoren sind bei mir/uns relevant?

> Ressourcen: Was erhdht meine Widerstandsfahigkeit? Berufliche und private Energiequellen
identifizieren (Was macht Freude, stiftet Sinn? Was starkt mich beruflich wie privat bei Stress?)

Workshop: MaBnahmen, Einstellungsdnderung

> Wie kénnen wir Stress reduzieren?

> Wie kannich als Einzelner mit unvermeidbaren Stressfaktoren anders umgehen?

> Welche personlichen und organisatorischen MaBnahmen kdnnen daraus abgeleitet werden?

Workshop: gesund fihren

> Wie kann ich Stress bei Beschaftigten erkennen? (Stressindikatoren)
> Wie kann ich Stress vorbeugen oder reduzieren?

> Welche Angebote kann ich bei Stress machen?

> Wie kann ich Widerstandsfahigkeit (Resilienz) bei Stress férdern?

TIPP: Umgang mit Stress

> Organisatorische MaBnahmen zur Stressreduktion: Die Ansatzpunkte waren vielfaltig und reichten von einfachen
Verbesserungen bei Arbeitsmitteln und Arbeitsabldufen bis zu komplexeren MaBnahmen des besseren Informations-
flusses oder der besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Fir den Erfolg war besonders wesentlich, dass sich
viele Beschaftigte bei der Suche nach Losungen und der Umsetzung aktiv einbrachten.

> Einstellung zum Thema Stress: Auch die Einstellung zum Thema Stress sollte Gberdacht und mit Mitarbeitenden
gekldrt werden. Zitat einer Geschaftsfihrerin: ,Stress entsteht bei uns vor allem durch standige Verdnderungen, die
aber zum System unseres Unternehmens zwingend dazugehoren. Das ist for mich die wichtigste Erkenntnis und das
mussen letztlich auch alle Beschaftigten verstehen und akzeptieren kénnen.*
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Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben

GroBe Unternehmen setzen im Wettbewerb um die besten Fachkrafte langst auf Familienfreundlichkeit, die sie
durch bundesweite Gitesiegel wie ,,Erfolgsfaktor Familie* des Bundesfamilienministeriums (BMFSFJ) oder
»berufundfamilie“ der Hertie-Stiftung sowie Gitesiegel vieler regionaler Initiativen dokumentieren.

Um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu verbessern, steht jedoch auch Mittelstandlern eine Vielzahl von MaBnahmen zur
Verfigung. Eine eigene Betriebskita mag fir viele zu teuer sein, doch die am Projekt beteiligten Unternehmen setzten beispiels-

weise folgende Angebote um:

> Flexible Arbeitszeiten: Teilzeit, Gleitzeit,
Jahresarbeitszeitkonten etc.

> Homeoffice

> Elternzeitgesprache zur Planung einer meist
stufenweisen Rickkehr aus der Elternzeit

> Eltern-Kind-BuUro bei kurzfristigem Betreuungsbedarf

> Finanzielle Unterstitzung zur Kinderbetreuung

> Essen aus der Betriebskantine, das nach Hause
mitgenommen werden darf

> Kinderbetreuung in der Ferienzeit bzw. Unterstitzung
bei der Suche nach Ferienangeboten

> Bereitstellung von Informationsmaterial zu Themen
wie Kinderbetreuung, Elterngeld etc.

> Kontakthalten wahrend der Elternzeit durch bilaterale
Gesprache, Einladungen zu Betriebsfeiern etc.

> Weiterbildungsméglichkeiten auch
wahrend der Elternzeit

> Vorrang for Eltern bei der Urlaubsgewdhrung
in den Schulferien

> Vereinbarungen zur Versorgung pflegebedirftiger
Familienangehoriger

Eltern-Kind-Biro bei Michael Wessel Informationstechnologie GmbH:
Bei kurzfristigem Ausfall der Kinderbetreuung oder Schontag nach einer Krankheit kénnen Eltern hier das Wichtigste bequem erledigen.
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Befragungen zeigen, dass MaBnahmen zur Familienfreundlich-
keit bei der Wahl ihres Arbeitgebers von Beschaftigten als eben-
so wichtig bewertet werden wie eine Gehaltserhohung oder ein
Dienstwagen (Quelle Personalmarketingstudie 2010, MBFSFJ
2010). Unternehmen, die solche MaBnahmen und Instrumente
einfuhren, verzeichnen eine steigende Motivation und Iden-

Gesamtkonzept vor Einzelfalllosung

,Wenn eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter zu mir kommt
und ein Problem mit der Betreuung von Kindern oder pflege-
bedurftigen Eltern hat, versuchen wir selbstverstandlich eine
Losung zu finden.” So lautet eine der Ublichen Aussagen in Unter-
nehmen. Dieses Angebot ist durchaus konstruktiv, signalisiert
aber auch, dass man nur etwas tut, wenn es nicht anders geht.
Einige Projektunternehmen haben sich daher zu dem Schritt
entschlossen, familienfreundliche Leistungen auch ohne Anlass
zusammenfassend zu formulieren und den Beschaftigten als

tifikation der Beschaftigten mit dem Unternehmen, erh6hen
die Entwicklung von sozialen und personellen Kompetenzen
und reduzieren ihre Fluktuation. Aufgrund der Zunahme von
Pflegeaufgaben ist Familienfreundlichkeit nicht nur attraktiv
for jUngere Beschaftigte mit Kindern, sondern gerade auch fur
langjahrige und erfahrene Leistungstrager.

Gesamtkonzept vorzustellen (,Welche Moglichkeiten bieten wir
im Unternehmen an?“).

Ein solch offensives Angebot trifft mancherorts auf die Sorge,
den Arbeitsprozess nur noch schwer aufrecht halten zu kénnen.
Im Projekt zeigte sich aber, dass Beschaftigte mit den Angeboten
i.d. R. maB- und verstandnisvoll umgehen. Sie verstehen durch-
aus, dass nicht alle familienfreundlichen Angebote zu jeder
Zeit im vollen Umfang umsetzbar sind.

Familienfreundlichkeit: Nutzen Sie Chancen, vermeiden Sie Fettnapfchen! Q

Kommunikation von Leistungen nur beim Einstellungs-
gesprach oder in beildufigen Einzelgesprachen.

RegelmadBig wiederholte Kommunikation von Leistungen
bspw. in Newslettern, bei Mitarbeiter-Jahresgesprachen etc.

FUhrungskréfte sind Vorbilder und nutzen selbst
familienfreundliche Angebote oder sprechen wert-
schatzend Uber Beschéftigte, die das tun.

Fuhrungskrédfte helfen Beschaftigten mit (zu erwar-
tenden) Kindern, verschiedene Szenarien des (meist
stufenweisen) Wiedereinstiegs zu finden.

Nicht nur Beruf und Familie, sondern auch fur Beschéf-
tigte ohne Kinder wird das Thema unter dem Stichwort
LVereinbarkeit von Beruf und Privatleben” angesprochen.

Standige Erreichbarkeit aller Beschéaftigten wird vor-
ausgesetzt, Besprechungen werden auch am spateren
Nachmittag angesetzt.

Fuohrungskréfte leben in der Annahme, morgens
als Erste kommen zu missen und abends als Letzte
zU gehen.

Teilzeit, Elternzeit oder ein froherer Feierabend etc.
werden als mangelndes Engagement gesehen
(Prasenzkultur).
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Qualifizierung von Beschaftigten

Esist hilfreich, Verdnderungen im Betrieb durch themenbezogene Qualifizierungsbausteine zu flankieren. Unternehmen soll-
tensichim Vorfeld sehr genau iiberlegen, welche Mitarbeiterebenen besondere Unterstiitzung und Reflexion bendtigen
und welche Themen durch den Verdnderungsprozess verstédrkt in den Mittelpunkt geriickt werden sollen. Besondere

Unterstiitzung konnen grundsatzlich Fihrungskréafte (auch:

> Fuhrungskrafte sind oft in einer Sandwichposition, in der sie
von der Geschaftsfohrung und den zu fihrenden Mitarbeitenden
besonders gefordert sind. Sie leisten einen erheblichen Beitrag
zur Motivation im Unternehmen. Auch fir Nachwuchsfihrungs-
krafte ist es unerlasslich, wichtige Regeln der FUhrung und

die Sensibilisierung fir Fuhrungsfragen sowie Methoden- und
emotionale Kompetenz zu kennen.

Nachwuchsfiihrungskrdfte) und Frauen erhalten.

> Frauen sind als Fohrungskréaftepotenzial zunehmend
unverzichtbar, treffen aber auf ihren Karrierewegen haufig auf
Widerstdnde, z. B. in der Unternehmenskultur, bei der Verein-
barkeit von Beruf und Familie und anderem mehr. Sie bendtigen
Unterstitzung; bei der Uberwindung solcher Hindernisse kénnen
QualifizierungsmaBnahmen hilfreich sein. Sie sollten sich nicht
nur an Frauen richten, sondern bei der Unternehmensfihrung
ansetzen und zu einer veranderten Fihrungskultur beitragen.

Mdgliche Themen und Fragen fir Qualifizierungsbausteine:

Voneinander lernen — Austausch zum
Thema Fachkréftesicherung zwischen
Branchen und Unternehmen

Wie treffe ich strategische Entscheidungen - intern und extern?
Wer kann mir bei der Reflexion und Optimierung der eigenen
Fuhrungsarbeit helfen?

Mit wem tausche ich mich Gber Teamprozesse und Arbeits-
situationen aus?
Wie sieht meine (neue) Work-Life-Balance aus?

FUhrungskrafte sind Vorbilder und nutzen
selbst familienfreundliche Angebote
oder sprechen wertschédtzend Gber
Beschaftigte, die das tun

EinfUhrung von systematischen
Mitarbeitergesprdchen

Wie gehe ich mit meiner neuen Rolle als Fohrungskraft um?
Wie bereite ich mich darauf vor?

Wie kannich einen ,Nerd” ins Team integrieren?
Wie gehe ich mit ungentgender Leistung um?

Wie fuhre ich Rickkehrgesprdache mit Mitarbeitenden
im Falle von Krankheit?

Beschiftigte differenziert motivieren

Wie gehe ich als mannlicher Vorgesetzter mit Mitarbeiterinnen

und binden um und wie starke ich sie?
Wie kann ich wertschatzend und starkend Feedback geben?
Wie gehe ich mit unfairem Verhalten in Besprechungen um?
Wie gehe ich mit (alteren) Mitarbeitenden um, die sich neuen
Anforderungen nicht anpassen kénnen?
Was kann ich bei Spannung zwischen den Generationen tun?
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Entwicklung einer Willkommenskultur
zur Gewinnung und Bindung von
Beschéftigten

Gewinnung von weiblichen Fihrungs-
kraften

Frauven individuell stdarken und binden

Bindung von guten Mitarbeitenden,
6ffnung von Entwicklungs- und Karriere-
moglichkeiten

TIPP: Qualifizierung — gut geplant

Sind Mentoring oder Coaching geeignete Modelle, um Neue ins
Team einzuarbeiten?

Wie kénnen sich junge weibliche FUhrungskrafte gegentber den
Uberwiegend méannlichen Kollegen Respekt verschaffen?

Wie gehen weibliche FUhrungskréfte mit diffusen Erwartungen um?
Wie gestalten Frauen den Ubergang von der Sachbearbeiterin zur
Fuhrungskraft?

Wie ermogliche ich die Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie?

Wie kann ich Karriereplanung und berufliche Weiterentwicklung
ermoglichen?

QualifizierungsmaBnahmen missen praxistauglich, individuell und bedirfnisorientiert sein.
> Wertvoll ist das Gespréch auf Augenhéhe, um sich vertrauensvoll austauschen zu kénnen.
> Zu empfehlen ist grundsétzlich auch ein branchenibergreifender Austausch zwischen Unternehmen.

Ein hilfreiches Instrument ist das ,FUhren mit dem
DISG-Modell“. Dabei lernen Fihrungskréafte, wie sie Mit-
arbeitende einschdtzen und dieses Wissen in einer diffe-
renzierten FOhrung umsetzen kénnen. ,,DISG” ist ein hdufig
in Unternehmen und Coachings eingesetztes standar-
disiertes Verfahren zur Erstellung eines Personlichkeits-
profils. Damit kénnen Verhaltensweisen, Starken und
Schwachen sowie Motivatoren gut erfasst und fur eine
differenzierte FUhrung genutzt werden. Wahrend einer
QualifizierungsmaBnahme lernen FOhrungskréafte das
DISG-Testverfahren kennen, erhalten ein individuell
differenziertes Feedback auch zum eigenen Typus

und erfahren, wie sie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
einschatzen und dieses Wissen in einer differenzierten
Fohrung umsetzen kdnnen. Die Auseinandersetzung

mit DISG in der Qualifizierung regt FUhrungskrédfte und
Beschéftigte zur Selbstanalyse an. Sie gewinnen auf der
DISG-Basis mehr Verstandnis fur die unterschiedlichen
Stile und Bedirfnisse ihres Teams und ihre Kommuni-
kation und die Zusammenarbeit verandern sich.

Abb. 7: Das DISG-Modell Extended DISG
Verhaltens- und Motivationstendenzen

Dominant: Initiativ:

Motor & Macher Optimist & Beziehungsmanager

egozentrisch, direkt, kihn, enthusiastisch, gesellig,
herrisch, anspruchsvoll, beredsam, impulsiv,

egozentrisch | emotional, kreativ
Stetig: Gewissenhaft:

Garant & Stabilisator Perfektionist
passiv, geduldig, genau, diplomatisch,
loyal, voraussagbar, systematisch

teamfahig, initiativ
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Fihrung

Fuhrung und Arbeitgeberattraktivitat gehéren unmittelbar zu-
sammen. Als Gradmesser dienten dafur im Projekt Indikatoren wie:
> Mitarbeiterzufriedenheit

> Fluktuation

> Selbstverantwortung

> in die Organisation einbringen

> Motivation der Beschéftigten

> individuelle Ziele

> Ziele der Organisation

So unterschiedlich die individuellen Erwartungen und Win-
sche der Mitarbeitenden in den Werkstéatten, Interviews und
Befragungen an die Fihrungskréfte in ihren Unternehmen auch
waren, eines war allen gemeinsam - der Wunsch nach einem
wertschatzenden Umgang, regelmaBigen Feedback und nach
Moglichkeiten, Verantwortung zu Gbernehmen und private und
berufliche Ziele zu verbinden.

Die Verknipfung von FUhrungsqualitdt und Arbeitgeberattrak-
tivitat wird am Beispiel von www.kununu.com deutlich.
Potentielle Bewerberinnen und Bewerber informieren sich hier
ebenso wie auf dem XING-Profil des Unternehmens. Und nicht
nur (potenziell) Beschéftigte, auch Kunden interessieren sich fr
die Arbeitgeberattraktivitat von Unternehmen.

Fihrungsqualitat beeinflusst die Wahrnehmung von Arbeitgeber-
attraktivitat ganz entscheidend. So berichtet eine Mitarbeiterin

der mindsquare GmbH: ,Von dem Unternehmen hatte ich bis-
lang noch nichts gehort. Aber das Gesprach und die personliche
Art des Geschaftsfihrers haben mich so Uberzeugt, dass ich
mich entschieden habe, zu mindsquare zu gehen. Da stimmte
einfach die Chemie.” Der erste Eindruck, die personliche Bezie-
hung zur Fohrungskraft ist oftmals der entscheidende Impuls
zur Identifikation mit dem Unternehmen.

Der Wunsch der Mitarbeitenden nach Wertschatzung tauchte

in jedem Workshop und in jeder Befragung auf. Wenn nach
motivierenden FUhrungserlebnissen gefragt wurde, berichteten
die Beschéftigten immer wieder von Erlebnissen, die ihnen die
Wertschatzung ihrer Fuhrungskraft deutlich machten. Was aber
bedeutet wertschatzende Fihrung? Wie zeigt sich eine Wert-
schadtzungskultur in der Organisation?

Dazu wurde im Projekt im Dialog mit Mitarbeitenden und Fih-
rungskréften anhand verschiedener Ansdtze eine gemeinsame
Definition erarbeitet. Gerade die Abgrenzung zu Anerkennung
und Lob und die Definition von Wertschatzung als Grundhaltung
allen Menschen gegentber war fir die Teilnehmenden ein gutes
Fundament, um sich mit den weiteren Fragen zu beschéftigen.
Was kann ich individuell for meinen Wunsch nach Wertschat-
zung tun, was mein Team und meine Organisation, was meine
Fuhrungskraft? Mithilfe der folgenden Checkliste (s. S. 21) kbnnen
Fohrungskrafte eine Reflexion ihrer Fhrung vornehmen.

Abb. 8: Anonyme Bewertung der mindsquare GmbH durch Mitarbeitende

auf kununu.com (abgerufen 10.08.2014)
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Checkliste: Verhalte ich mich als FOhrungskraft wertschatzend?

{

Ich erkenne zeitnah konkrete Leistungen an.

Ich habe Zeit fiir Gesprache mit Mitarbeitenden.

Ich bin bereit, auch Personliches zu erzdhlen.

Ich unterstiitze Mitarbeitende dabei, Ziele zu identifizieren und umzusetzen.

Ich lebe die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben vor und unterstiitze meine Mitarbeitenden dabei.
Ich erkenne belastende und hinderliche Faktoren fir die Mitarbeitenden.

Ich unterstiitze meine Mitarbeitenden dabei, individuell Stress zu bewiltigen.

Ich erkenne und reagiere auf Verdnderungen und Angste von Mitarbeitenden.

Ich gebe Informationen und Wissen verlasslich weiter.

<[] [<]< <]

Im Gesprach mit den Mitarbeitenden sollte diese Selbstein- barkeit in Anspruch zu nehmen? Fiohrungskrafte, die als positiv
schatzung Uberprift werden. Dabei sollte eine Rolle spielen, bewertet wurden, stellten ihre wertschdtzende Grundhaltung
ob MaBnahmen auch proaktiv angeboten werden: Ermuntert durch das Anbieten von geeigneten MaBnahmen unter Beweis.

mich meine FOhrungskraft von sich aus, MaBnahmen zur Verein-

TIPP: Gut gefihrt ist halb gewonnen!

> In welchem MaBe ein Unternehmen als attraktiver Arbeitgeber bezeichnet wird, hdngt eng mit der Wahrnehmung von
Fuhrungsaufgaben zusammen.

> Fuhrung im Hinblick auf Arbeitgeberattraktivitat bedeutet: in den offenen Dialog mit den Mitarbeitenden treten,
eine Kultur der Wertschétzung férdern, individuelle und organisationale Ziele verbinden, Entwicklungen ermoglichen —
und vor allem: Persénlichkeit zeigen.
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Zusammenfassung und Fazit

Das Thema Arbeitgeberattraktivitdat gewinnt vor dem Hinter-
grund des demografischen Wandels, der sich verandernden
Arbeitswelt und der damit notwendigen Fachkréftesicherung
zunehmend an Bedeutung. GroBe Unternehmen haben dies
bereits seit Langerem erkannt und gezielte Instrumente und
MaBnahmen zur Mitarbeiterbindung und Rekrutierung etabliert.
Auch kleine und mittlere Unternehmen (KMU) kénnen sehr
wirkungsvolle MaBnahmen entwickeln, die nicht viel Geld
kosten mussen. Wichtig ist allerdings, in einem am Unternehmen
ausgerichteten Analyseprozess herauszufinden, worauf vor-
handene und potenzielle Beschéaftigte Wert legen und welche
Rahmenbedingungen fir sie winschenswert und attraktiv sind.
Unternehmensleitungen kdnnen darauf vertrauen, dass die
daraus abgeleiteten Ziele und MaBnahmen von Beschaftigten
regelmaBig maBvoll formuliert werden. Ihre Umsetzung kann
oft z0gig durch organisatorische und personelle Veranderungen

erreicht werden. Wichtig ist allerdings die Bereitstellung von
erforderlichen Ressourcen fur den Verdnderungsprozess und die
ehrliche Unterstitzung durch die Unternehmensfihrung.

Um die Attraktivitdt als Arbeitgeber zu steigern, gibt es viele
Handlungsansdtze: AuBendarstellung, Stressmanagement,
Work-Life-Balance, Personalentwicklung, Fihrung und Unter-
nehmenskultur, Vielfalt und Chancengleichheit, Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. Jedes Unternehmen muss in dieser
Themenvielfalt seinen eigenen unternehmensspezifischen Weg
finden. Der Erfahrungsaustausch mit anderen Unternehmen zur
Entwicklung und Etablierung von MaBnahmen kann dabei sehr
hilfreich und gewinnbringend sein. Dies zeigen die Erfahrungen
im beschriebenen Projekt ,Attraktive Arbeitgeber — Fachkrafte-
sicherung - Fit for WoMen".

Arbeitgeberattraktivitdt: So starten Sie durch!

Arbeiten Sie an lhrer AuBendarstellung.

viviv]viv]v]v

Machen Sie den Check: Sind Sie ein attraktiver Arbeitgeber?

Machen Sie Arbeitgeberattraktivitdt und Fachkraftesicherung zur Fihrungsaufgabe.

Ermitteln und reduzieren Sie individuelle Stressoren.
Bieten Sie Qualifizierungsangebote insbesondere fir FUhrungskrafte und Frauen an.
Entwickeln Sie ein Gesamtkonzept zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Uberprifen und entwickeln Sie Ihre Konzepte stindig weiter und reagieren Sie auf Verdnderungen.

Uberblick: 15 Unternehmen und ihre Lésungswege

AKS ‘B I—ﬁegedienst%

KASTANIENHOF

Ambulante Kranken- und Senioren-Betreuung

AKSB Pflegedienst
Kastanienhof/
Wohnpark Kastanienhof

Firmensitz: Hannover

Branche: Pflegedienst

Gegrindet: 1996

Beschéftigte Pflegedienst: 60,
Wohnpark Kastanienhof gesamt 120
www.aksb-pflegepartner.de
www.wohnpark-kastanienhof.de

AARAA AAA

BEHULLR FUR SatwLARILLaNDE
NS M FRAKIT Gl

amara Schulen fir
Naturheilkunde und
Heilpraxis GmbH

Firmensitz: Hannover
Branche: Heilpraktikerschule
Gegrindet: 1989
Beschaftigte: 10
www.amara.de

=BOHM=

GUTERVERKEMRS GMBM

Bohm Giiterverkehrs GmbH

Firmensitz: Langenhagen
Branche: Spedition

Gegrindet: 1997

(vorher Bohm Transporte, 1972)
Beschéftigte: 180
www.boehm-gueterverkehr.de

> Umgang mit zu erwartendem
Fachkraftemangel

> Profung vorhandener Angebote zur
Gesunderhaltung wie Massagen,
Stressreduktion etc.

> Individuelle Personalplanung

> Angenehme, wertschatzende
Atmosphdre etc.

> Klarung des MaBnahmebedarfs zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

> Flexibles Reagieren auf schwankende
Kundennachfrage

> Verbesserung der Zusammenarbeit
zwischen Standorten und FUhrungs-
ebenen

> Umgang mit begrenzten Karriere-
moglichkeiten in kleinen und
mittleren Unternehmen

> Entwicklung von neuen
Projekten und Dienstleistungen

> Mitarbeitermotivation steigern

> Zusammenarbeit optimieren

> Imageverbesserung nach auBen

> Fachkraftemangel entgegenwirken

> Analyseworkshops

> Prozessverbesserungen zu
Zufriedenheit und Zusammenarbeit

> Arbeit mit Zupflegenden und
Angehdrigen, Gesundheit und Stress-
belastung, Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben

> Verbesserte Kommunikation der Arbeit-
geberattraktivitat Uber die Website

> Weiterqualifizierung der FGhrungskréfte

> Intensivierung der Kommunikation
zwischen Geschéaftsfohrung und
weiteren FUhrungskraften

> Bewusstsein fir klare und entschlossene
Entscheidungen schérfen

> Gruppencoaching fur zweite
FUhrungsebene

> Starkung der FUhrungsverantwortung
in der zweiten Ebene fir kleinere
Projekte

> Mitarbeiterbefragungen

> Neue Homepage

> Verbesserung der Zusammenarbeit

> Ganzheitliches Gesundheitsmanagement

> Berucksichtigung der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben bei Einsatzanalysen

> QualifizierungsmaBnahmen zur Starkung
eines wertschatzenden Fihrungsstils
und zur Férderung weiblicher FUhrungs-
krafte im Generationenwechsel
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CARL OETTINGER

Carl Oettinger GmbH Co. KG

Firmensitz: Hannover

Branche: Sanitar- und Heizungs-
technik

Gegrindet: 1947

Beschéftigte: 68
www.carloettinger.de

expert

expert Warenvertrieb GmbH

Firmensitz: Langenhagen
Branche: Elektrohandel
Gegrindet: 1962
Beschéftigte: 450
www.expert.de

.,-"“\
gz ,~ (reCon

Fagus-GreCon Greten GmbH Co. KG

Firmensitz: Alfeld/Leine

Branche: Schuhleisten, Keilzinken-
anlagen, Elektronik

Gegrindet: 191

Beschéftigte: 370 (500 weltweit)
www.fagus-grecon.de

A bealtl

fairKauf eG

Firmensitz: Hannover

Branche: Handel

Gegrindet: 2007

Beschaftigte: 80, Ehrenamtliche und
MaBnahmeteilnehmende
www.fairkauf-hannover.de

> Unternehmensnachfolge durch die
dritte Generation

> Demografischer Wandel

> Wissenstransfer

> Teamentwicklung fur eine gute Zusam-
menarbeit zwischen den Generationen

> Anderung der Arbeitsinhalte: viele kleine
Bauvorhaben statt weniger groBer

> Bewahrung von Erfahrungswissen im
Zuge von Verrentungen

> Integration neuer Beschéftigter im
Rahmen eines starken Unternehmens-
wachstums

> Am Standort Alfeld soll dem Fachkréfte-
mangel frihzeitig entgegengewirkt
und die Arbeitgebermarke ausgebaut
werden

> Soziale Ziele auch in einem Wirtschafts-
unternehmen erreichen

> Schnelles Wachstum organisatorisch
begleiten (Beschéftigte, Kunden,
Standorte, Fuhrpark, Umsatz ...)

> Altersstrukturanalyse

> Zukunftsgerichtete Personalrekrutierung

> Angebote zur generationenorientierten
Teamentwicklung, z. B. Azubistamm-
tisch; Mitarbeitergesprdche zur direkten,
personlichen Kommunikation und
Erklarung der Veranderung des Marktes

> Kompetenzanalyse und
Zielvereinbarungen

> Pilotprojekt ,Nachfolgeplanung"

> Informationstage fiur neue Beschaftigte

> Erstellung eines Informationsblattes
mit wichtigen Details fir Mutterschutz/
Elternzeit

> Ausbau der Karriereseite im Netz durch
Erfahrungsberichte von Beschéftigten

> Pilotprojekt ,Wissenstransfer”

> Stressmanagement-Seminar fur
Beschéaftigte mit Kindern

> Entwicklung eines Angebots zur
Ferienbetreuung von Kindern

> Veranderungen als festen Bestandteil
des ,Systems fairKauf” erldutern

> Stressausloser identifizieren und
Umgang damit schulen

> Mitarbeiterbefragung zu Stressoren
und Ressourcen

> Fuhrungskrafteseminar und
Stressprdvention

> Anpassung des Informationsflusses
an veranderte Strukturen und
Prozesse im Zuge des starken
Unternehmenswachstums

Gemeinniitzige Gesellschaft fir

integrative Sozialdienste mbH
(gGIS)

Firmensitz: Hannover/Minchen
Branche: integrativer Sozialdienst
Gegrindet: 1988

Beschéftigte: 1.000
www.gis-service.de

O ekians
HAUTAU GmbH

Firmensitz: Helpsen
Branche: Fensterbeschlage,
Gebdudeautomation
Gegrindet: 1910
Beschéftigte: 320
www.hautau.de

Ay

KARL-LEMMERMANR-HAUS

Karl-Lemmermann-Haus e. V.

Firmensitz: Hannover

Branche: Soziale Dienste
Gegrindet: 1955

Beschéftigte: 27
www.karl-lemmermann-haus.de

LUDWIG BERTRAM GmbH

Firmensitz: Isernhagen/Kirchhorst

Branche: GroBhandel fur
Gesundheitsprodukte
Gegrindet: 1874
Beschéftigte: 118
www.bertram.de

> Fachkréfte langfristig an das
Unternehmen binden

> Wettbewerbsfdhigkeit des Unterneh-
mens starken

> Unterschiedliche Potenziale von
Mitarbeitenden erkennen und einsetzen

> VerkUrzung von Projektlaufzeiten

> Karriereplanung fur Mitarbeiterinnen
etablieren

> Forderung der bereichstbergreifenden
Zusammenarbeit

> Bedarfsanalyse zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf

> Anpassung an neue Finanzierungslage

> EinfUhrung neuer Instrumente und flexi-
bler Arbeitsformen unter Bericksichti-
gung des demografischen Wandels
(Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben)

> Betriebliche Gesundheitsforderung/
Reduzierung des Krankenstands

> Verbesserung des Kommunikations-
verhaltens und der Wertschatzung

> Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat
nach innen und auBen

> Mitarbeiterbindung erhéhen

> Personalentwicklung ausbauen

> Analyseworkshops mit allen Beschaftig-
tengruppen

> Entwicklung von neuen Tatigkeitsfeldern

> Fortbildungsangebote

> Verbesserte Darstellung der Arbeit-
geberattraktivitat auf der Website

> Workshops zur Optimierung der bereichs-
Ubergreifenden Zusammenarbeit

> Onlinebefragung zu den Themen
Vereinbarkeit und Zusammenarbeit der
Unternehmensbereiche

> Umsetzung eines daraus abgeleiteten
MaBnahmenkatalogs (z. B. Schulungen
von Projektleitern/-leiterinnen)

> Mitarbeiter-Befragung und Workshops
zur l[deenentwicklung

> Angebote zur Gesundheitsférderung

> Umgestaltung der Birordume

> Gezielte Fortbildungsplanung

> Verbesserung der Wertschatzung und
des gegenseitigen Verstandnisses von
Generationen mit unterschiedlichen
Bedurfnissen

> Aktivierung von Mitarbeitern, die selbst-
stdndig Ideen umsetzen

> Homepage um ,Karriere® erweitern

> Schulung von Fuhrungskraften zu
Fuhrung und Personalentwicklung

> Transparente Kommunikation fordern

> Weiterentwicklung von Mitarbeiter-
Jahresgesprachen.
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Michael Wessel
Informationstechnologie GmbH

Firmensitz: Hannover
Branche: IT-Service
Gegrindet: 1992
Beschaftigte: 75
www.michael-wessel.de

mind®
square

mindsquare GmbH

Firmensitz: Seelze, Bielefeld,
Dusseldorf, Berlin, Hamburg
Branche: IT-Beratung,
SAP-Softwareentwicklung
Gegrindet: 2007
Beschéaftigte: 118
www.mindsquare.de

OFFICE 360

office 360 GmbH

Firmensitz: Hannover

Branche: Handel Birobedarf,
IT-Dienste, Verwaltung,
Netzwerkbetreuung

Gegrindet: 2004/Ausgrindungen
201, 2012

Beschaftigte: 70
www.office360.de

FILTER

PR TAETLNG
Scholing GmbH

Firmensitz: Langenhagen
Branche: GroBhandel fir Motoren-
und Industriefiltration

Gegrindet: 1969

Beschaftigte: 17
www.filter-scholing.de

> Branche spirt insgesamt hohen Konkur-
renzdruck und Fachkraftemangel

> Mitarbeiterzufriedenheit starken, um
Abwanderung vorzubeugen

> Grundsatzlich hohe Fluktuation in der
IT-Beratung

> Selbstkritische Uberprifung des eigenen
Images bei Studierenden

> Optimierung der Arbeitgeberattrak-
tivitat, besonders auch fir weibliche
IT-Consultants

> Anpassung von Organisationsstrukturen
aufgrund sehr schnellen Wachstums

> Arbeit in einer sich schnell verandernden
Branche

> Umgang mit Stress

> Generationswechsel in der Fihrung

> Aufgabenklarheit und Zusammenarbeit
im FUhrungstrio

> Zusammenarbeit
Innendienst — AuBendienst

> Unterstitzung der Mitarbeitermotivation

> Mitarbeiterbefragung

> Vorhandene Starken intern sichtbar(er)
machen

> AuBendarstellung verbessern (Website)

> Seminar ,Gesund fihren*”

> Einrichtung eines Eltern-Kind-Biros

> Einrichtung eines ,Quality Circles®, einer
Personalmanagement-Software und eines
Tutoren-Programms fir neue Beschéftigte

> Interviews mit Beschéaftigten

> Entwicklung eines neuen Konzepts
zur Reduzierung der Reisezeiten

> Konzeption einer Strategie fur
optimiertes Employer Branding

> Fuhrungskrafte-Coaching zum Umgang
mit Stress, Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben und gesundes Fihren

> Darstellung der Arbeitgeberattraktivitat
auf der Website

> Mitarbeiterbefragung

> Entwicklung einer jungen weiblichen
Fuhrungskraft

> Implementierung eines Jour fixe mit
AuBen- und Innendienst

> Tandembildung AuBen- und Innendienst

> Implementierung von MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
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Die Beschaftigungsforderung der Region Hannover bietet in Veranstaltungen

und Veroffentlichungen laufend aktuelle Best-Practice-Beispiele und Projekte an,
die den Einstieg in die Themen Fachkraftegewinnung und -bindung, Qualifizierung

und Vereinbarkeit erleichtern.

Wir beraten Sie gern!

Region Hannover

Beschaftigungsforderung

Region Hannover

Telefon: 0511 616-23247
beschaeftigungsfoerderung@region-hannover.de

> Worner Beratung
www.agneswoerner.de

> keindl consulting
www.klemenskeindl.de

> EAF Berlin. Diversity in Leadership.
www.eaf-berlin.de

> RubiCon GmbH - Gesellschaft fir Organisations- und Personalentwicklung
www.rubicon-online.de

> Weiterfohrende Literatur mit Broschiren zu Good Practices,
Leitfaden und Tipps sind auch auf der Seite des Bundesministeriums
fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend
www.erfolgsfaktor-familie.de

Projekttrager

Fachbereich Wirtschafts- und
Beschéaftigungsforderung Region Hannover

Fagus-GreCon Greten GmbH: S. 12

keindl consulting: S. 9

Michael Wessel Informationstechnologie GmbH: S. 16
mindsquare GmbH: S. 20

shutterstock: Titelseite

B&B. Markenagentur GmbH

Team Medienservice und Post
Region Hannover




