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KRANKENHÄUSER

Chefs wünschen sich 
mehr Zeit für Planung

:: Zwei Drittel ihrer Arbeitszeit wid-
men die kaufmännischen Verantwortli-
chen deutscher Krankenhäuser mittler-
weile ausschließlich operativen Aufga-
ben. Die Folge: Die Zeit für strategische
Zukunftsplanung fehlt immer mehr.
Das sind Ergebnisse der Studie „Klinik-
management“ der Personalberatung
Rochus Mummert in Zusammenarbeit
mit dem IMWF Institut für Manage-
ment- und Wirtschaftsforschung. Zeit-
fresser Nummer eins ist das nicht aus-
geschöpfte Potenzial der nachgeordne-
ten Führungsebenen, sagen die Kran-
kenhaus-Chefs. Diese hätten am liebs-
ten eine Gleichverteilung von strategi-
schen und operativen Aufgaben. (kei)

AUSLAND

Stipendien auf der
Schüleraustausch-Messe

:: Am Sonnabend, dem 4. Februar,
können sich Interessierte auf der Schü-
leraustausch-Messe von 10 bis 16 Uhr
im HanseMerkur-Haus (Siegfried-We-
dells-Platz 1) über Auslandsaufenthalte
informieren und für Stipendien bewer-
ben. Die Messe der gemeinnützigen
Deutschen Stiftung Völkerverständi-
gung gibt Schülern, Eltern und Pädago-
gen einen Überblick über das Angebot.
Organisationen informieren über In-
halte, Fristen und Kosten ihrer Angebo-
te. Dazu gehören Schulaufenthalte
(Highschool), Privatschulen, Ferien-
jobs, Praktika, Au-pair- und Sprachrei-
sen, Work and Travel sowie Freiwilli-
gendienste. Zudem werden Finanzie-
rungs- und Fördermöglichkeiten vorge-
stellt. Es geht um Aufenthalte in USA,
Großbritannien, Kanada, Neuseeland,
Südafrika, aber auch in Indien und Chi-
na. Informationen unter www.schue
leraustausch-messe.de. (kei)

M A N U E L A  K E I L

:: Welche Eigenschaften zeichnen ei-
nen attraktiven Arbeitgeber aus? Wel-
che Hamburger Unternehmen treten
durch ihre gute Personalarbeit und 
Mitarbeiterführung hervor? Aber vor
allem, wer sind aus der Sicht der Be-
schäftigten die besten Firmen der Han-
sestadt? 78 Unternehmen stellten sich
in dem Wettbewerb „Hamburgs beste
Arbeitgeber“ einer wissenschaftlich 
begleiteten Untersuchung und Bewer-
tung. Am vergangenen Donnerstag-
abend konnten die Sieger im Albert-
Schäfer-Saal der Handelskammer bei
der Preisverleihung die Trophäen ent-
gegennehmen.

Den Spitzenplatz erreicht 2012 die
HEK – Hanseatische Krankenkasse.
Damit konnte sich das Unternehmen,
das im Vorjahr noch auf dem siebten
Rang lag, deutlich steigern. Zudem er-
hielt die HEK den Branchen-Sonder-
preis in der Kategorie Gesundheitswirt-
schaft. Den zweiten Platz belegt wie im
Vorjahr Vestey Foods Germany, das au-
ßerdem den Sonderpreis für Unterneh-
menskultur gewann. Den dritten Rang
erreichte Debütant Kieser Training
Hamburg Altona. Das Unternehmen ge-
langte damit auf Anhieb in das Spitzen-
trio und erhielt zudem den Sonderpreis
für hervorragende Ausbildung.

Die besten Unternehmen des Wett-
bewerbs erhielten von der Jury unter
der Leitung von Prof. Werner Sarges
von der Helmut-Schmidt-Universität
fünf Sterne. Diese stehen für hervorra-
gende Personalarbeit, Unternehmens-
kultur und fachliche Qualität. Insge-
samt wurden zehn Firmen mit fünf
Sternen ausgezeichnet. Darunter ist auf
dem vierten Rang Iteratec, das zugleich
in der Branche IT-Unternehmen mit ei-
nem Sonderpreis bedacht wurde. Bud-
nikowsky, im Vorjahr auf dem zehnten
Platz, folgt auf Rang fünf und erhielt zu-
dem den Sonderpreis Einzelhandel. Als
Newcomer im Wettbewerb kam die
Deutsche Post, Niederlassung Brief
Hamburg Zentrum, auf Anhieb auf den
sechsten Rang und wurde zugleich mit
dem Sonderpreis Logistik geehrt. Niel-
sen + Partner Unternehmensberater
folgt auf dem siebten Rang und erhielt
den Sonderpreis Beratung. Die Ränge
acht bis zehn belegen Taures Gesell-
schaft für Investmentberatung, Sprin-
ger Bio-Backwerk und DS-Media Team.

„Gemeinsam ist den Fünf-Sterne-
Preisträgern eine hohe Kundenorien-
tierung, ein hoher Qualitätsanspruch
sowie eine partnerschaftliche Unter-
nehmenskultur. Das bedeutet, jeder
Mitarbeiter ist gleich wichtig für den
Erfolg“, sagte Professor Sarges.

Hamburg sei eine Metropole der
Dynamik und für Unternehmen ein at-
traktiver Standort, sagte Handelskam-
mer-Präses Fritz Horst Melsheimer,

erstmals Schirmherr der Veranstaltung.
Zwar müsse jedes neunte Unternehmen
seinen Personalbestand im Vergleich
zum Vorjahr voraussichtlich reduzie-
ren, doch plane etwa jede fünfte Firma,
die Mitarbeiterzahl in diesem Jahr zu
erhöhen. „Der Wettbewerb ,Hamburgs
beste Arbeitgeber‘ ermöglicht es Ham-
burger Unternehmen, sich als hervorra-
gende Arbeitgeber zu präsentieren und
somit vorhandenen Fachkräfte zu hal-
ten und neue zu gewinnen.“ 

„Wir spüren im Wettbewerb, dass
die Suche nach Mitarbeitern für die 
Unternehmen in der Region immer
wichtiger wird“, sagte Jörg Forthmann,
Geschäftsführer der den Wettbewerb
organisierenden Agentur Faktenkon-
tor. Der Wettbewerb habe mit den zehn
Fünf-Sterne-Auszeichnungen gezeigt,
dass viele Firmen über eine außeror-
dentlich hohe Arbeitgeberqualität ver-
fügen. „Die Trophäe und das Siegel die-
nen den Firmen als Instrument für ihr
regionales Arbeitgebermarketing“, sag-
te Forthmann. Wichtiger jedoch als der
Marketing-Effekt in der Außenwirkung
sei es, die Firmen dazu zu bringen, sich
weiter zu verbessern. Dazu diene der
Benchmark-Report (Berichtsband),
den jedes teilnehmende Unternehmen
erhalte. Diesen gelte es zu studieren,
um Stärken zu verstärken und Schwä-
chen abzubauen. „Wir wollen den Ehr-

geiz der Unternehmen stimulieren,
Maßnahmen zu ergreifen, um noch bes-
ser zu werden“, sagte Sarges. So gehe es
bei Transparenz um sicht- und nach-
vollziehbare Entscheidungswege. Dem
Mitarbeiter muss klar sein, was er zum
Firmenerfolg beiträgt. Er muss die Ziele
der Geschäftsführung ebenso wie diese
kennen.

Die teilnehmenden Firmen auf den
Rängen 41 bis 78 mit weniger als drei
Sternen gehören laut Prof. Sarges zwar
nicht zu den besten Firmen, aber auch
nicht zu den schlechtesten. Sie hätten
das Potenzial, sich zu verbessern, und
erhalten dazu konkrete Anhaltspunkte
im Berichtsband. Dass Firmen diese
Anregungen zu nutzen wissen, zeigen

die Erfolgsbeispiele von „Budni“ und
HEK. Der Wettbewerb, der jetzt in die
fünfte Runde startet, wird gemeinsam
von der Agentur Faktenkontor sowie
den wissenschaftlichen Partnern Hel-
mut-Schmidt-Universität, HSBA Ham-
burg School of Business Administration
und Institut für Management- und
Wirtschaftsforschung ausgerichtet. Das
Abendblatt unterstützt von Anfang an
die Initiative als Medienpartner. 

In der Diskussion nach der Preis-
verleihung ging es am Donnerstagabend
auch um die Frage, wie sich Personal-
arbeit verändern muss. „Geben sich Fir-
men genug Mühe, die Bedürfnisse der
Mitarbeiter kennenzulernen?“, fragte
Forthmann. Deren Motivation sei viel
komplexer als vielfach angenommen
und könne nicht nur monetär verstan-
den werden. Ebenso sei eine intensivere
Beschäftigung mit Bewerbern wün-
schenswert. Diese müssten nicht nur
auf die zu besetzende Stelle „getestet“
werden, sondern könnten für das Un-
ternehmen wertvoll sein, auch wenn die
eine Position nicht passt. „Die Firmen,
die die Motivationslage eines Mitar-
beiters erkennen, schaffen außer Zu-
friedenheit zudem die Bindung an das
Unternehmen“, sagte Forthmann.

Wo Mitarbeiter im Mittelpunkt stehen
Zum vierten Mal stellten sich Hamburger Unternehmen einem Wettbewerb, der Personalarbeit, Führung und Perspektiven in den Fokus rückt

Die Handelskammer hat erstmals
die Schirmherrschaft der Veranstaltung

Gute Personalarbeit heißt, die
Bedürfnisse der Mitarbeiter zu kennen

Fritz Horst 
Melsheimer, Präses

der Handelskam-
mer Hamburg

Foto: Ingo Röhrbein

Das Gütesiegel
„Hamburgs beste
Arbeitgeber“ nützt
Unternehmen bei
der Suche nach
neuen qualifizierten
Bewerbern – und
bestätigt jene
Mitarbeiter, die dort
schon tätig sind 
Foto: Getty Images

:: Wie zufrieden sind Mitarbeiter mit
ihrem Job? Und was müssen Personal-
chefs beachten? Den Mitarbeitern ein
offenes Ohr zu schenken, zahlt sich für
Unternehmen aus. Das ist das Ergebnis
einer Studie der Managementberatung
Kienbaum unter 160 deutschen Perso-
nalern. In fast allen befragten Unter-
nehmen wurden aufgrund von Mitar-
beiterbefragungen Veränderungen an-
gestoßen, die die Mitarbeiter im Nach-
hinein überwiegend positiv bewerteten.
58 Prozent der Befragten führen Verän-
derungen bei der Fluktuation auf die
aus der Mitarbeiterbefragung abgelei-
teten Maßnahmen zurück, bei Unter-
nehmenskultur und Arbeitszufrieden-
heit sind es jeweils 56 Prozent. 

Die Arbeitszufriedenheit ist bei
Menschen mit höherer Bildung größer
als bei niedrigeren Bildungsabschlüs-

sen. Das besagt eine Studie der Univer-
sität Duisburg-Essen über die Zufrie-
denheit im Job. Zudem nimmt seit Mit-
te der 1980er-Jahre die Arbeitszufrie-
denheit von Beschäftigten in Deutsch-
land generell ab. Besonders stark sei
laut Studie der Rückgang bei älteren Ar-
beitnehmern über 50. Ansonsten zeigt
sich ein Rückgang der Arbeitszufrie-
denheit in allen Qualifikationsstufen
und in Betrieben unterschiedlicher
Größe in ähnlicher Form. Das Institut
Arbeit und Qualifikation (IAQ) der Uni
wertete Daten aus 11 000 deutschen
Haushalten mit abhängig Beschäftigen
zwischen 20 und 64 Jahren aus.

Fehlt es an Motivation bei den Mit-
arbeitern, bekommen das die Unter-
nehmen deutlich zu spüren. Das geht
aus Zahlen des Marktforschungsins-
tituts Gallup hervor. Demnach weisen

Beschäftigte ohne emotionale Bindung
27,8 Prozent höhere Fehlzeiten auf als
ihre emotional gebundenen Kollegen.
Durch die zusätzlichen Fehltage entste-
hen in den Unternehmen Kosten von
jährlich 3,7 Milliarden Euro. Ein Unter-
nehmen sei umso leistungsfähiger, je
größer die Anzahl der emotional an die-
ses gebundenen Mitarbeiter ist. Gallup
befragte rund 2000 Arbeitnehmer über
18 Jahren. Insgesamt verfügen nur 13
Prozent der Befragten über eine hohe
emotionale Bindung an ihren Arbeitge-
ber. 66 Prozent leisten nur Dienst nach
Vorschrift. 

Im internationalen Vergleich wei-
sen deutsche Arbeitnehmer eine beson-
ders geringe Arbeitszufriedenheit auf.
Ursachen dafür sind laut Uni-Studie in
Entwicklungen wie der Intensivierung
der Arbeit in den Betrieben, Problemen

der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf, geringen Lohnsteigerungen und
wachsender Unsicherheit über die eige-
ne berufliche Zukunft zu suchen.

„Mitarbeiterbefragungen sind ein
wirksames Tool, um organisatorische
Veränderungen nachhaltiger umzuset-
zen, denn Veränderungen werden von
den Betroffenen relativ häufiger als po-
sitiv wahrgenommen, wenn sie sich auf
den von der Mitarbeiterschaft artiku-
lierten Wunsch nach Veränderung zu-
rückführen lassen“, sagt Jan-Marek
Pfau, Projektleiter der Kienbaum-Stu-
die. Das Betriebsklima ist mit 81 Pro-
zent das am häufigsten zugrunde geleg-
te Konzept bei derartigen Befragungen.
Darauf folgt das Commitment (67 Pro-

zent), verstanden als der Grad der Ver-
bundenheit mit dem Unternehmen.
Erst an dritter Stelle wird das Engage-
ment (44 Prozent) der Mitarbeiter be-
trachtet. Gemeint ist hiermit, ob die
Mitarbeiter positiv über ihr Unterneh-
men sprechen, dem Unternehmen mit-
tel- und langfristig verbunden bleiben
wollen und bereit sind, sich in besonde-
rem Maße für die Firma einzusetzen.
Von den Teilnehmern der Kienbaum-
Studie werden mehr als 20 unterschied-
liche Veränderungen auf eine regelmä-
ßig durchgeführte Mitarbeiterbefra-
gung zurückgeführt.

Aus den Ergebnissen der Studie las-
se sich eine eindeutige Handlungsemp-
fehlung für das Management ableiten,
regelmäßig Mitarbeiterbefragungen
durchzuführen, sagt Kienbaum-Berater
Pfau. (kei)

Studie belegt: Die Belegschaft zu fragen zahlt sich aus
Veränderungen im Unternehmen werden umso positiver bewertet, je früher dieses seine Beschäftigten einbindet. Dennoch sinkt bundesweit die Jobzufriedenheit 

Betriebsklima und Engagement 
sind Kernpunkte in den Befragungen 

:: Haben Sie noch eine Stechuhr?
Oder dürfen sich Ihre Mitarbeiter die
Arbeitszeit frei einteilen? Gestatten
Sie freien Online-Zugang am Arbeits-
platz? Rufen Sie Ihre Mitarbeiter täg-
lich an, um sich über den Fortgang der
Projekte zu informieren? Kurz gefragt:
Haben Sie Vertrauen in Ihre Mit-
arbeiter? Und vertrauen Ihre Mit-
arbeiter auch Ihnen?

Vertrauen – nichts ist wichtiger
zwischen Vorgesetzten und Mitarbei-
tern, zwischen Kollegen und Partnern,
zwischen Firmen und Kunden, zwi-
schen Arbeitgebern und Bewerbern.
„Vertrauen führt“ lautet die von Ma-
nagementdenker Reinhard K. Spren-
ger geprägte Erfolgsformel.

Wo Vertrauen fehlt, scheitern
Unternehmen. Die Drogeriekette
Schlecker hat das auf tragische Weise
bewiesen. Eine ausgeprägte Miss-
trauenskultur zwischen Management
und Belegschaft, kein Vertrauen der
Kunden in die Marke.

Sprenger analysiert weiter: „Von
Vertrauen wird geredet, wenn es ver-
misst wird. Je mehr über Vertrauen
gesprochen wird, desto schlechter ist
die Lage. Das Thematisieren von Ver-
trauen ist ein untrügliches Zeichen der
Krise.“

Deshalb wird der Faktor Vertrauen
beim Wettbewerb „Hamburgs beste
Arbeitgeber“ auch nicht eigens ge-
prüft. Er ist nämlich Bedingung und
Konsequenz dessen, was von Professor
Werner Sarges und seinem Team wis-
senschaftlich untersucht wird: Mit-
arbeiterführung, Gewissenhaftigkeit,
Kunden- und Serviceorientierung,
Unternehmenskultur. Eine Firma, die
das Audit erfolgreich besteht, beweist,
dass Vertrauen bei ihr eine große und
nachhaltige Rolle spielt. 

Eine gute Platzierung in diesem
Wettbewerb ist mehr als nur eine
Trophäe. Diese Auszeichnung ist ein
deutliches Signal für Bewerber. Sie
zeigt: Diesem Arbeitgeber kannst du
vertrauen, er behandelt seine Mit-
arbeiter fair und verantwortungs-
bewusst. Das Gütesiegel ist ein echter
Vorteil im Kampf um gute Mitarbeiter.
Denn Hamburg ist die Großstadt mit
der geringsten Bewerberzahl je freien
Arbeitsplatz. Hier zählt Vertrauen
doppelt. 

E D I T O R I A L

Ein Signal 
des Vertrauens
M A R K  H Ü B N E R -W E I N H O L D
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Betriebe der Gesundheitsbranche haben großen Bedarf an qualifizierten Nachwuchskräften. Gute Arbeitgeber punkten auch in diesem Wettbewerb Foto: Heiner Köpcke

H E D DA  M Ö L L E R

:: Wer bei der Hanseatischen Kran-
kenkasse (HEK) anruft, spürt das gute
Betriebsklima schon am Telefon: Eben-
so freundlich wie kompetent nimmt die
Mitarbeiterin der Zentrale das Anliegen
auf und stellt zur gewünschten Abtei-
lung durch. Die Mitarbeiterin dort
klingt noch ein paar Grade wärmer und
verbindlicher. Den Anrufer beseelt das
gute Gefühl, mit seinem Anliegen an der
richtigen Adresse zu sein. Das bestätigt
sich nach wenigen Stunden: Nach Bear-
beitung der Anfrage erhält der Frage-
steller die Information per E-Mail. 

„Die HEK ist ein Musterunterneh-
men, was interne und kundenbezogene
Kommunikation, Personalführung und
Weiterbildung angeht. Das führt zu ei-
nem exzellenten Betriebsklima, das
sich auf die Besucher überträgt“, sagt
Wettbewerbs-Initiator Prof. Werner
Sarges über Hamburgs besten Arbeitge-
ber des Jahres 2011. Das Wohlgefühl
sieht der Wissenschaftler durch die
Auswertung der Fragebogen bestätigt:
„Die Tatsache, dass sowohl Mitarbeiter
als auch Führungskräfte die Fragen zur
Unternehmenskultur fast deckungs-
gleich beantwortet haben, spricht sehr
stark für die HEK.“ Hierunter fielen 
unter anderem Fragen zu Kundenori-
entierung, Offenheit gegenüber Neue-
rungen, Bürokratie des Unternehmens
oder interner Zusammenarbeit. 

Für HEK-Vorstand Jens Luther ist
der erste Platz ein Zeichen dafür, „auf
dem richtigen Weg“ zu sein. Das gute
Ergebnis basiert seiner Einschätzung
nach vor allem auf der konsequenten
Personalarbeit der vergangenen Jahre.
Die HEK hatte sich zum dritten Mal in
Folge dem Wettbewerb gestellt. Ein we-
sentlicher Grund war, so Luther, „sich
auf Basis der bisherigen Stärken- und
Schwächenanalysen kontinuierlich
weiterzuentwickeln“.

Für die diesjährige Goldmedaille im
Arbeitgeber-Wettstreit dürfte die Opti-
mierung des personellen „Feintunings“
bei der Stellenbesetzung den Ausschlag
gegeben haben. „Bei uns sitzt jeder Mit-
arbeiter exakt auf dem Platz, an dem er
seine Fähigkeiten und Talente optimal
einsetzen und entwickeln kann, egal ob
es ein Azubi, Kundenbetreuer oder Ab-
teilungsleiter ist“, so Luther. 

Das Engagement basiert allerdings
nicht nur auf Menschenfreundlichkeit.
Die HEK nutzte, wie die meisten Unter-

nehmen, den Wettbewerb vor allem zu
Werbezwecken „Damit können wir uns
im schärfer werdenden Wettbewerb um
qualifizierte Nachwuchskräfte als guter
Arbeitgeber präsentieren“, so Luther. 

Den steigenden Bedarf an Fachper-
sonal im Gesundheitswesen bestätigt
auch die Handelskammer: Die Zahl der
Ausbildungsverträge für Berufe wie
Kaufmann im Gesundheitswesen oder
Sport- und Fitnesskaufmann steigt
kontinuierlich an, wie Sprecher Jörn
Arfs gegenüber dem Abendblatt bestä-
tigt. „Zurzeit sind allein in unserer On-
line-Stellenbörse 15 freie Ausbildungs-
berufe gemeldet.“

Vor allem die hohe Konzentration
von Unternehmen der Gesundheits-
wirtschaft in der Hansestadt verschärft
den Kampf um die besten Köpfe. Hier
befindet sich die HEK in direktem
Wettbewerb mit weit größeren Kosten-
trägern wie der Techniker Krankenkas-
se oder der Deutschen Angestellten-
Krankenkasse (DAK), die den zuneh-
menden Personalhunger ebenfalls stil-
len müssen. Zur Konkurrenz zählen
auch zahlreiche Betriebskrankenkas-
sen oder private Anbieter wie der Deut-
sche Ring oder die HanseMerkur. 

Insgesamt arbeiten rund 130 000
Beschäftigte – und damit jeder achte
Arbeitnehmer – in den verschiedensten

Bereichen des Gesundheitswesens der
Hansestadt. Dazu zählen neben den
Krankenkassen vor allem Krankenhäu-
ser und Pflege-Einrichtungen mit ins-
gesamt rund 60 000 Beschäftigten, 
Tagespflegeeinrichtungen, Apotheken
und Praxen von niedergelassenen Ärz-
ten oder Therapeuten.

Auch der sogenannte „zweite“ Ar-
beitsmarkt im Gesundheitswesen buhlt
um Fachpersonal. Es handelt sich um
Firmen, deren Leistungen privat finan-
ziert werden. Das sind rund 600 Massa-
gepraxen, fast 800 Sportvereine und
140 private Fitness-Anbieter, die Ham-
burg seit Mitte der 90er-Jahre zu einer
Hochburg der Körperkultur haben wer-
den lassen. Mit Meridian Spa und Kie-
ser Training nehmen gleich zwei Preis-
träger dieser Kategorie ihren Platz un-
ter Hamburgs besten Arbeitgebern ein.

Auch die kämpfen um gutes Perso-
nal. Um ihre Mitarbeiter langfristig zu
binden, setzt zum Beispiel Kieser Trai-
ning auf eine motivierende Personal-
Strategie. Dazu zählen auch Weiterbil-
dungen bei dem Kommunikations-Gu-
ru Schultz von Thun. „Die Workshops
sorgen nicht nur dafür, dass die Mitar-
beiter sicherer im Umgang mit Kunden
werden. Die Mitarbeiter erleben sie als
vom Unternehmen bewusst gewählte
Maßnahme, sie in ihrer persönlichen
Weiterentwicklung zu fördern“, sagt
Werner Sarges bezüglich des guten Be-
triebsklimas bei Kieser Training.

Engagement und Balance siegen
Die Auswertung der Fragebogen bezeugt der HEK ein sehr gutes Betriebsklima – und bestätigt die gute Außenwirkung

Das exzellente Betriebsklima
innerhalb der HEK überträgt

sich auf die Besucher.
Prof. Werner Sarges

Das Gesundheitswesen beschäftigt 
in Hamburg jeden achten Arbeitnehmer 

:: Winald Kasch wollte vor allem „die
Stimmung im Unternehmen und das
Befinden unter allen Mitarbeitern er-
fassen“, als er die Teilnahme am Wett-
bewerb „Hamburgs beste Arbeitgeber“
anregte. Der Geschäftsführer der For-
tis-IT-Services GmbH hat seine Ent-
scheidung nicht bereut: Alle 53 fest an-
gestellten Mitarbeiter des 60-köpfigen
Teams haben die Fragen beantwortet.
Das positive Ergebnis – Platz 20 und
vier Sterne – hat einerseits „große Freu-
de“ ausgelöst, auf der anderen Seite
weiß Kasch: Da geht noch was. „Wir ha-
ben unser Potenzial bestätigt bekom-
men, müssen aber mal sehen, wer vor
und hinter uns liegt.“

Kasch beobachtet den Wettbewerb
aus gutem Grund: Die IT-Branche leidet
seit Jahren an einer Unterversorgung
mit qualifizierten Nachwuchskräften.
9454 IT-Firmen konkurrieren laut Sta-
tistik der Handelskammer (HK) auf-
grund der „dynamischen Entwicklung“
des Sektors um geeignetes Personal.
Denn in Hamburg herrscht die größte
„Gründungsintensität“ in der Software-
branche und bei IT-Dienstleistungen.
Das belegt eine Studie des Zentrums 
für Europäische Wirtschaftsordnung
(ZEW). „Laut unserer Konjunkturum-
frage sehen IT-Unternehmen den Fach-
kräftemangel als Hauptrisiko für ihre
Entwicklung“, sagt HK-Sprecher Jörn
Arfs. Allein 170 freie Ausbildungsplätze
in IT-Berufen meldet derzeit die Lehr-
stellenbörse der Handelskammer. 

Das bedeutet: Wer den Kampf um
gute Köpfe gewinnen will, muss sein
Unternehmensprofil besonders schär-
fen und zugleich seine besonderen Qua-
litäten als Arbeitgeber herausstellen.
Hier geht jede Firma eigene Wege, wie
zwei ausgewählte Beispiele belegen. 

So überlässt Kasch die Rekrutie-
rung neuer Mitarbeiter bei Fortis-IT-
Services gänzlich seinen verschiedenen
Business-Teams. Die haben zuvor die
infrage kommenden Bewerber – meist
über ein Online-Assessment – heraus-
gefiltert. „Der Bewerber hat von Anfang
an direkten Kontakt zu den Menschen,
mit denen er später auch arbeiten soll.
Auf diese Weise stellt sich schnell her-
aus, ob er in das Team passt oder nicht“,
so Kasch. Eine Personalabteilung gebe
es in seinem Unternehmen ohnehin
nicht. Auch die „Chefs“ hielten sich bei
der Personalsuche bewusst heraus.

Das ist bei der Iteratec GmbH nicht
der Fall. Bei Personalentscheidungen
hat Klaus Eberhardt nicht nur das letzte
Wort, er führt auch mit jedem Kandida-
ten, der in der engeren Wahl ist, ein Be-
werbungsgespräch. Das von ihm und
seinem Partner Mark Goerke im Jahr
1996 gegründete Software- und IT-Be-
ratungshaus hat es mit anspruchsvollen
Entwicklungsaufgaben für individuelle
Software-Systeme zu tun. Deshalb ist
Personalarbeit bei Iteratec Chefsache.

Am Anfang steht eine klare Ansage.
Bei Ausschreibungen der Positionen
werden hohe Ansprüche an die Bewer-
ber gestellt, konkret: Ohne einen über-
durchschnittlichen Studienabschluss in
Informatik oder einem verwandten
Fach läuft nichts. „Indem wir früh auf
hohe Anforderungen aufmerksam ma-
chen, steigern wir die Qualität der Be-
werbungen deutlich“, so Eberhardt. 

Nach erfolgreichem Erstgespräch
folgt die Einladung in die Zentrale nach
München. Hier erwartet die Kandida-
ten eine Potenzialanalyse. „Für diesen
Test setzen wir ein seit Jahren am
Markt verfügbares Verfahren ein“, so
Eberhardt. Das Ergebnis gibt Auf-
schluss über Verhalten in Stress-Situa-
tionen oder Lernpotenzial. Wer gut ab-
schneidet, darf sich in der Firma umtun
und sich bei Mitarbeitern über den po-
tenziellen Arbeitgeber informieren.

Dass sich Iteratec auf Anhieb mit
Platz vier eine Spitzenposition erobert
hat, führt Eberhardt auf das hohe Maß
an Transparenz zurück. Das bestätigt
auch Christian Roos, Mitinitiator der
Studie: Der „kooperative Umgang mit-
einander“ habe zu der hervorragenden
Bewertung geführt. Für Eberhardt wei-
terer Ansporn: „Im nächsten Jahr ste-
hen wir noch weiter vorne.“ (möl)

Kooperation 
und Transparenz
bei den IT-Firmen

Die Iteratec GmbH landet 
im Ranking auf Anhieb 
auf einem Spitzenplatz

Spiel mit offenen Karten – das zeichnet
auch Unternehmen aus Foto: Getty

Die klare Ansage an Bewerber lautet:
Überdurchschnittliche Leistung zählt

:: Hamburgs Handelsunternehmen
rechnen für 2012 mit steigendem Per-
sonalbedarf. Den allerdings können vie-
le Firmen kaum decken, weiß die Ham-
burger Branchen-Expertin Frauke Da-
vid-Gänsicke von der FDG-Personal-
vermittlung: „Es ist zurzeit schwer, qua-
lifiziertes Personal für den Einzelhan-
del zu finden.“ Sie selbst suche derzeit
nach Fachverkäufern für Unternehmen
der Lebensmittelbranche. 

Hauptgrund für den Mangel an Be-
werbern dürfte die seit jeher hohe Dich-
te an Handelsunternehmen in der Han-
sestadt sein: Über 32 000 Firmen be-
schäftigen laut Handelskammer derzeit
mehr als 125 000 Beschäftigte. 

Eine weitere Ursache sehen Markt-
kenner in den niedrigen Gehältern:
„Schlechte Bezahlung bietet häufig zu
wenig Anreiz, Stellen anzunehmen“, so
ein Personaldienstleister, der nicht ge-
nannt werden will. Arbeitgeber mit gu-
tem Ruf haben allerdings gute Karten
bei der Rekrutierung von Fachkräften. 

Die Drogeriekette Budnikowsky
(Platz 3, 5 Sterne) gilt als einer der
attraktivsten Arbeitgeber im Einzel-
handel – als Vorbild für die Branche. 
Als Grund für das gute Image nennt
„Budni“ vor allem die persönliche Wert-
schätzung der Angestellten. „Wir neh-
men Mitarbeiter ganzheitlich wahr, als
Menschen“, sagt Budnikowsky-Spre-
cherin Wiebke Spannuth. Sorgen und
Konflikte können mit Mitarbeiter-Ver-
tretern geklärt werden, bevor sie sich
zum Problem auswachsen. Auch die
Weiterbildung motiviert. Jeder Mitar-
beiter kann pro Jahr an einer Schulung
teilnehmen. Flexible Arbeitszeitmodel-
le ermöglichen es auch Teilzeitkräften,
Führungspositionen ausüben. 

Dass sich Vertreter der Branche an-
gesichts zunehmender Personalknapp-
heit Strategien überlegen müssen, steht
für Frauke David-Gänsicke fest: „Ange-
messene Gehälter, klare Perspektiven
und Aufstiegschancen sind die einzige
Möglichkeit, gute Mitarbeiter zu gewin-
nen und langfristig zu binden.“ (möl)

Der Handel – 
eine Branche mit
Handlungsbedarf

Fachkräfte sind rar, neue Wege
vonnöten. Die Drogeriekette
Budnikowsky macht es vor

:: Die Druckerei Nienstedt GmbH
und die Firma Springer Bio-Backwerk
zählen zu den Gewinnern in der Kate-
gorie „Handwerk“. Beide Unternehmen
sind gute Arbeitgeber und repräsentie-
ren Traditionsberufe – allerdings mit
sehr unterschiedlichen Perspektiven.

Springer Bio-Backwerk kann sich
vor Arbeit nicht retten. Die 60 Mitar-
beiter des von Wolfgang Springer ge-
führten Unternehmens fertigen aus-
schließlich aus ökologisch einwandfrei-
en Rohstoffen. Um die Nachfrage bedie-
nen zu können, hat Springer eine neue
Backstube gebaut. „Im März feiern wir
Eröffnung“, sagt Wolfgang Springer. 

Ob er seinen Personalbedarf stillen
kann, ist nicht sicher. Wie schon in den
Jahren zuvor haben die meisten der
13 500 Handwerksbetriebe in der Han-
sestadt Probleme, offene Stellen für
Lehrlinge und Fachpersonal zu beset-
zen. Im vergangenen Jahr konnten 400
Ausbildungsstellen nicht besetzt wer-
den. Auch Springer sucht derzeit einen
Bäckerlehrling.

Personelle Engpässe hat die Dru-
ckerei Nienstedt nicht. Im Gegenteil.
Das Unternehmen, spezialisiert auf den
Druck von Geschäftspapieren und Wer-
beflyern, kämpft ums Überleben. Als
Grund nennt Geschäftsführer Thomas
Lyer die digitalen Medien. Mit Sorge
sieht er die Entwicklung der Branche.
Bundesweit gingen nach Angaben des
Bundesverbands Druck und Medien
(bvdm) im vergangenen Jahr 151 Betrie-
be der Druckindustrie in die Insolvenz. 

Um sich und seinen elf Mitarbei-
tern eine neue Perspektive zu schaffen,
arbeitet Vollblutunternehmer Lyer an
einem „Geheimplan“: „Wir werden in
einem neuen Bereich tätig.“ (möl)

Das Handwerk
beschreitet 
ganz neue Wege 

Wolfgang Springer ist der Inhaber von
Springer Bio-Backwerk Foto: Malzkorn

:: Keine Stadt in Nordeuropa verfügt
über ein so ausdifferenziertes Netz pro-
fessioneller Logistik-Unternehmen wie
Hamburg. Mehr als 5700 Betriebe mit
154 000 Beschäftigten arbeiten in allen
Bereichen, die reibungslosen Transport
von Waren rund um den Globus sicher-
stellen. Dazu zählen Speditionen, Ei-
senbahn- und Güterkraftverkehrsbe-
triebe, Reedereien, Finanzierungsinsti-
tute, Transportversicherer.

Da auch in dieser Branche ein Man-
gel an guten Nachwuchskräften und er-
fahrenen Fachkräften herrscht, betrei-
ben die führenden Unternehmen eine
offensive Personalpolitik. Beispiel hier-
für sind die Anstrengungen des Bran-
chensiegers Deutsche Post AG. Kernziel
seiner „Strategie 2015“ liegt darin, „be-
vorzugter Arbeitgeber der Logistik-
branche zu werden“. „Dafür ist es wich-
tig, die Meinungen unserer Mitarbeiter
zu kennen und zu verstehen“, sagt Un-
ternehmenssprecher Martin Grundler.

Im Rahmen einer jährlichen Mitar-
beiterbefragung können die 4000 Be-
schäftigten anonymes Feedback zu ver-
schiedenen Unternehmensaspekten
und ihrem Arbeitsumfeld geben. Die
Teilnahme an der Wahl von Hamburgs

bestem Arbeitgeber bot darüber hinaus
neue Erkenntnisse über Meinungen,
Stimmungen und Aussagen der Mitar-
beiter über das Unternehmen.

Offenbar macht die Deutsche Post
AG vieles richtig, wie der vierte Platz im
Ranking beweist. Das dürfte vor allem
an den zahlreichen Programmen der
Mitarbeiter-Förderung liegen. Dazu
zählt das sogenannte „TOP-Azubi-Pro-
gramm“, mit dem das Unternehmen
leistungsstarke Auszubildende gezielt
fördert. Studierende mit herausragen-
den Leistungen profitieren von dem
Praktikantenprogramm JOIN ( join our
intern network), das unter anderem auf
Förderung durch Führungskräfte im
Rahmen eines Mentorings basiert. 

Das GROW Traineeprogramm be-
reitet Teilnehmer auf Bereiche im Un-
ternehmen vor. „Das Unternehmen hat
nach der Restrukturierung sein Beam-
ten-Image erfolgreich abgebaut und
überzeugt heute durch eine moderne
und offene Kommunikation“, so Stu-
dien-Initiator Werner Sarges.

Im Internet unter www.logistik-
lernen-hamburg.de finden Interessen-
ten Aus- und Weiterbildungsmöglich-
keiten in der Branche. (möl)

Volle Fahrt voraus – Deutsche Post
ist Branchensieger in der Logistik

:: Unternehmens- und Steuerberater,
Finanzdienstleister, Vermögensverwal-
ter oder IT-Consultants: Beratungs-
Berufe bieten viele Entfaltungsmög-
lichkeiten. Wie die Liste der Top-Ar-
beitgeber in dieser Kategorie zeigt, do-
minieren neben klassischen Unterneh-
mensberatungen vor allem IT-Firmen.

Die Firma Pütz und Partner steht
für die Unternehmensberatung konser-
vativer Prägung. Hamburgs mit 100
Mitarbeitern größte Management-Be-
ratung der Hansestadt hat sich auf die
Umsetzung strategischer Konzepte spe-
zialisiert. „Unsere Aufgabe ist es, die
großen Ideen zu operationalisieren“,
sagt Vorstandsmitglied Hubert Ramcke,
der auch für die Personalplanung und
-entwicklung verantwortlich ist.

Wegen des hohen Anspruchs an
Fachkompetenz und persönlicher Reife
stellt Pütz und Partner ausschließlich
Mitarbeiter mit acht- bis zehnjähriger
Berufserfahrung ein. „Idealerweise ha-
ben sie ein wirtschaftswissenschaftli-
ches oder technisches Studium absol-
viert und Projekterfahrung in Unter-
nehmen gesammelt.“ Derzeit sucht er
mindestens acht neue Mitarbeiter. „Wir
wollen weiter wachsen.“

Nielsen und Partner steht für die
wachsende Bedeutung der IT-Beratung
innerhalb der Branche. Das Unterneh-
men berät Großkunden bei der Ent-
wicklung und Einführung branchen-
spezifischer Software-Lösungen. Folg-
lich sucht es sein Personal auf dem Ar-
beitsmarkt rarer IT-Spezialisten.

Um sich als Arbeitgeber interessant
zu machen, stellt Geschäftsführer Gerd
Klaasen vor allem seine maßgeschnei-
derte Personal-Entwicklung heraus. 

Klaasen rekrutiert den Nachwuchs
bevorzugt aus den Absolventen des
Fachbereichs Wirtschaftsinformatik an
Universitäten. Schulungsprogramme
sorgen nach der Probezeit für den Fein-
schliff. „Unsere Mitarbeiter haben es
mit anspruchsvollen Kunden zu tun, die
ein hohes Maß an sozialer Kompetenz
erwarten“, so Klaasen. Das bedingt al-
lein die fast permanente Anwesenheit
der Berater vor Ort. Klaasen: „Hier ist
Einfühlungsvermögen und diplomati-
sches Geschick gefragt, um die Situati-
on im Sinne aller Beteiligten zu klären.
Die Trainings dienen unseren Mitarbei-
tern als Unterstützung für ihre tägliche
Arbeit und stärken auch den inneren
Zusammenhalt des Teams.“ (möl) 

Die Berater sind auf Erfolgskurs,
und auch sie brauchen Fachkräfte 
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:: Sie sind die Umsetzer. Sie sorgen
dafür, dass Unternehmen ihre Ziele er-
reichen. Sie motivieren die Mannschaft
und führen sie zum Erfolg. Nein, es sind
nicht die Topmanager gemeint, die die
Schlagzeilen dominieren. Die Rede ist
von Führungskräften der mittleren
Ebene, sogenannten Mittelmanagern.
Das sind die Führungskräfte zwischen
oberster und unterster Führungsebene,
also die Abteilungs- und Bereichsleiter
oder Projektführungskräfte.

„Sandwichposition“ nennen Fach-
leute wie der Management-Autor Ale-
xander Groth die Stellung in der Unter-
nehmenshierarchie. Von oben kommt
Druck und viel zu wenig Anerkennung.
In Richtung Mitarbeiter sind täglich
Führungsqualitäten gefragt. Die übli-
chen Machtspielchen und Ellenbogen-
Checks fordern vor allem in größeren
Organisationen ein gesundes Maß an
Selbstbehauptung im Managerkreis. 

In einer breit angelegten Studie
fragte das Beratungs- und Weiterbil-
dungsunternehmen ComTeam bei den
Mittelmanagern genauer nach. Die Er-
gebnisse bestätigen viele Vermutungen,
überraschen aber auch an mancher
Stelle. So war für die meisten der Be-
fragten die Sandwich-Problematik kein
Problem. Sie sitzen fest im Sattel, füh-
len sich respektiert, sind mit der Leis-
tung ihrer Mitarbeiter und mit ihrer
Vergütung zufrieden. So weit jedenfalls
die Selbstauskunft. Für diesen sicheren
Arbeitsplatz zahlen sie einen Preis: „Die
Arbeitsbelastung ist hoch, die Ressour-
cen sind knapp, die Karriereaussichten
sind trüb, und die Macht in der Mitte
hat ihre Grenzen“, bringt es die Com-
Team-Studie auf den Punkt. 

Mehr als ein Viertel der Befragten
sind mit der Arbeitsbelastung unzufrie-
den oder sogar sehr unzufrieden. Das
verwundert kaum. 40 Stunden pro Wo-
che arbeiten fast alle. Jeweils ein Viertel
kommt sogar auf 45 bis 50 Stunden. Gut
ein Drittel investiert 50 bis 60 Stunden

für den Führungsjob. Grundsätzlich be-
stätigt das Ergebnis die Regel: Je höher
die Position, desto höher die Wochen-
arbeitszeit. Denn unter Geschäftsfüh-
rern und Vorständen arbeitet jeder
zweite mehr als 50 Stunden pro Woche.

Der Berater und Führungscoach
Olaf Hinz rät dazu, nicht blind und ohne
nachzudenken in eine Beförderung ins
Mittelmanagement einzuwilligen. Ne-
ben der höheren Arbeitsbelastung än-
dern sich die Rolle und die Anforderun-
gen an die Persönlichkeit. Aus seiner
Praxis empfiehlt er Fragen, die zum Bei-
spiel bei der Entscheidung Führungs-
oder Fachkarriere helfen können:
„Kann ich damit umgehen, dass ich Din-
ge zu entscheiden habe, die ich fachlich
nicht mehr hundertprozentig durch-
dringe? Kann ich mit diesem Risiko le-
ben oder bereitet mir das schlaflose
Nächte? Habe ich Lust darauf, Einfluss
nach oben zu nehmen? Traue ich mir
zu, in einem Führungsgremium eine ab-
weichende Meinung zu vertreten?“ 

Ob man der Führungsposition im
mittleren Management gewachsen ist

oder nicht, zeigt sich erst in der konkre-
ten Situation. Ein Scheitern führt in
den meisten Fällen zum Ausscheiden
aus dem Unternehmen. Ein Zurück gibt
es nicht. In gewisser Weise ist das pa-
radox, findet Hinz: „Ich muss in etwas
rein, was ich kaum verstehen kann, be-
vor ich es nicht erlebt habe. Doch es ist
eine souveräne Entscheidung, dahin zu
gehen, wo man am wirksamsten ist.“

Doch wie werden eigentlich Mana-
ger auf ihre Führungsrolle vorbereitet?
Eigentlich gar nicht, meint Alexander
Groth. Denn von wenigen Ausnahmen,
wie dem Militär, abgesehen, gibt es kei-
ne systematische Führungsausbildung.
So beklagen auch über 40 Prozent der
mittleren Ebene eine mangelhafte Vor-
bereitung auf die Führungsaufgaben.
Glücklich sind die, die selbst einen gu-
ten Chef als Vorbild haben oder hatten. 

Mittelmanager müssen gute Kom-
munikatoren, Teambilder, Vermittler
und Macher sein. Diese Fähigkeiten
sind selten angeboren. Sie müssen ge-
lernt und geübt werden. Auf die Frage,
was sie sich in der Einarbeitungsphase
gewünscht hätten, nennen die meisten
einen Coach oder die Unterstützung
durch Vorgesetzte. Von einem Be-
reichs- oder Abteilungsleiter erwartet
man einfach, dass er strategische Ziele
mit seiner Mannschaft umsetzt, Proble-
me auch unter Ressourcenmangel zügig
löst und nicht motiviert werden muss. 

Da sich Führungsstil immer von
oben nach unten durchsetzt, führt das
leider häufig dazu, dass Mitarbeiter
über zu wenig Anerkennung klagen.
Nur 28 Prozent der Mitarbeiter in deut-
schen Unternehmen fühlen sich ange-
messen gewürdigt, hat eine Studie der
Online-Plattform Stepstone herausge-
funden. Damit gehört Deutschland zu
den Schlusslichtern in Europa. Der
Ausdruck persönlicher Wertschätzung
kostet nichts und wirkt direkt auf die
Mitarbeiterzufriedenheit. „Der gute
Draht zum Chef“ und persönliche Kom-
munikation sind extrem wichtig für die
Motivation und Leistungsbereitschaft. 

Eine der wichtigsten Herausforde-
rungen der Zukunft besteht für Mana-
ger auf der mittleren Führungsebene im
Umgang mit Veränderung. Früher gab
es Change-Projekte, beschreibt Alexan-
der Groth die Situation. Danach zog
wieder für drei bis vier Jahre Ruhe ein.
Das gibt es in Zukunft nicht mehr,
meint Groth. Die Fähigkeit, sich auf
Veränderungen einzustellen, wird im-
mer wichtiger. Unternehmen, die sich
schneller an Marktveränderungen an-
passen können, haben einen Wettbe-
werbsvorteil. Die Schnellen fressen die
Langsamen. Für Führungskräfte gilt
dasselbe. Ein Manager ist immer auch
Change-Manager. Das jedoch ist noch
nicht in allen Köpfen angekommen.

Fragt man Mittelmanager, welche
Kompetenzen im Unternehmen stärker
gefördert werden sollten, stehen die
Soft Skills im Vordergrund. Das Führen
und die Entwicklung von Mitarbeitern,
ein lösungsorientierter Verhandlungs-
stil, die eigene Persönlichkeitsentwick-
lung, Kommunikationsfähigkeiten und
das Achten von Balance stehen auf der
Wunschliste. Damit offenbaren die Be-
fragten einen realitätsnahen Blick auf
die eigene Situation.

Denn Führen bedeutet in Zukunft
auch: „Dass es immer mehr Junge ge-
ben wird, die Ältere führen müssen“,
sagt der Demografie-Experte Ben Kri-
schausky. Das Senioritätsprinzip, bei
dem nach Lebensalter befördert wird,
ist in der Wirtschaft längst passé. In sei-
nen Workshops konfrontiert er Füh-
rungskräfte mit der herausfordernden
Botschaft: „Die Mitarbeiter, die ihr jetzt
habt, bleiben bis zum 67. Lebensjahr.“

Die Fähigkeit, sich in das Umfeld
des anderen hineinzuversetzen,
Change-, Konflikt- und Kommunikati-
onskompetenz werden also zu elemen-
taren Treibern produktiver Unterneh-
mensentwicklung. Soft Skills sind der
Karrieremotor im Mittelmanagement.

Zwischen allen Stühlen
Das Mittelmanagement meistert nur, wer Druck von oben aushält und seine Mitarbeiter führen und motivieren kann

In Zukunft werden auch im Mittelmanagement immer mehr junge Mitarbeiter 
die älteren führen – Aufstieg nach Lebensalter ist passé Foto: picture-alliance

Ich muss in etwas rein, 
was ich kaum verstehen

kann, bevor ich es 
nicht selbst erlebt habe.
Olaf Hinz, Führungscoach

Wichtig sind Soft Skills – Fähigkeiten
im zwischenmenschlichen Bereich

Alexander Groth (l.) ist Fachautor für
Management-Themen, Olaf Hinz berät
und coacht Führungskräfte Fotos: privat
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:: So manchem Personaler geht es bei
der Suche nach geeigneten Mitarbei-
tern wie einem Menschen mit Zahn-
schmerzen auf der Suche nach einem
Arzt. „Beide verlassen sich lieber auf
Empfehlungen, anstatt auf einen Ein-
trag im Branchenbuch“, sagt der Ham-
burger Business-Coach Tom Diesbrock.
Wer da mitmischen will, braucht gute
Referenzen, die zudem über die eigene
Abteilung hinaus bekannt sind. Netz-
werken heißt da das Zauberwort. „In
den Begriff wird manchmal mehr hin-
eininterpretiert, als er tatsächlich be-
inhaltet“, sagt Psychologe Diesbrock.
Denn für ihn bedeutet netzwerken
schlicht in Kontakt kommen und blei-
ben, und zwar mit Menschen, Unter-
nehmen, Strömungen und Branchen.
Und für den Karriereberater Theo Ber-
gauer aus dem bayerischen Waldsassen
sind es die drei KOs: Koordination, Ko-
operation und Kommunikation.

„Natürlich haftet dem Netzwerken
immer etwas Berechnendes, etwas von
Klüngeln an“, räumt Diesbrock ein. Das
allerdings als Manko zu empfinden, sei
völlig falsch, gibt er zu bedenken und
kommt wieder auf den Vergleich mit
dem Zahnarzt zu sprechen. „Es ist doch
immer vorteilhafter, wenn man sich
vertrauter ist oder zumindest fühlt.“
Dennoch gibt es gerade in Deutschland
immer noch Vorbehalte. „Dabei ist es
im Grunde das gleiche, wie einen losen
Bekanntenkreis zu pflegen“, sagt Karri-
ereberaterin Svenja Hofert. Entschei-
dend sei, dass man seine Kontakte nicht
wahllos knüpft. „Man kann das durch-
aus strategisch angehen und sich genau
überlegen, in welche Kreise man vor-
dringen will“, sagt Hofert. Dabei müsse
man jedoch die Hierarchien beachten. 

Dennoch warnen die Business-
Coaches vor falscher Scheu. „Natürlich
kann man sich in der Kantine auch mal
zum Chef setzen, wenn die Unterneh-
menskultur das erlaubt“, sagt Hofert.
Eine Verabredung zum Italiener um die
Ecke sei allerdings weniger angemes-
sen. Manchmal sei es zudem sinnvoll,
die Kontakte, die man mit Kollegen 
außerhalb der eigenen Abteilung auf 
Seminaren, Schulungen, Messen und
Festen geknüpft hat, zu pflegen“, sagt
Bergauer. Zudem sei beim Netzwerken
Eigeninitiative gefragt. „Man kann 
auch mal jemanden anrufen, den man
nicht kennt, um mit ihm und seinem
Unternehmen ins Gespräch zu kom-
men“, sagt Diesbrock. Die wenigsten
würden dann unfreundlich oder ab-
weisend reagieren, vorausgesetzt sie
hätten gerade Zeit.

Wahllos sollten Kontakte allerdings
nicht geknüpft werden. „Die sozialen
Netzwerke können hilfreich sein“, sagt
Bergauer. Aber wer bei Facebook 500
Freunde habe, sei noch nicht automa-
tisch gut vernetzt. Denn gerade in sol-
chen Netzwerken werde vieles verspro-
chen und wenig gehalten. (dpa)

Netzwerken ist
wichtig für den
beruflichen Erfolg 

Karriereberater verraten, 
wie und mit wem Mitarbeiter 
in Kontakt kommen sollen

In der Kantine kann man sich 
auch schon mal zum Chef setzen

M A N U E L A  K E I L

:: Der Experte für Personal-Diag-
nostik an der Helmut-Schmidt-Uni-
versität, Professor Dr. Werner Sarges,
hat Hamburger Firmen genau unter die
Lupe genommen, nach einer wissen-
schaftlich fundierten Methode analy-
siert und für Audits einige der Unter-
nehmen selbst aufgesucht.

Hamburger Abendblatt: Herr Prof. Sarges,
Sie leiten den Wettbewerb „Hamburgs
beste Arbeitgeber“ zum vierten Mal. Ha-
ben Sie an der Untersuchungsmethode
etwas verändert?
Professor Dr. Werner Sarges: Das wis-
senschaftliche Konzept hat sich in den
letzten drei Jahren bewährt. Wir hatten
zwar immer wieder Ideen, die Fragen zu
ergänzen und die Erhebung somit um
weitere Facetten zu erweitern, sind je-
doch zu der Überzeugung gelangt, eine
durchgängige Konstanz bei der Erhe-
bung vorzuziehen. Da mittlerweile viele
Firmen jedes Jahr wieder teilnehmen,
bieten wir mit dem Untersuchungsbe-
richt diesen Firmen ein zuverlässiges
Benchmark, ob sich die eigene Arbeit-
geberqualität verbessert hat. Das zeigt
sich übrigens auch im diesjährigen Ran-
king: Einige der Firmen, die erneut teil-
nehmen, haben sich in der Bewertung
erfreulich verbessert.

Welches sind die Kernthesen aus der 
Untersuchung?
Sarges: Die Untersuchung geht davon
aus, dass sich die Attraktivität eines Ar-
beitgebers durch einen guten Umgang
miteinander sowie den Umstand aus-
zeichnet, dass die Mehrheit der Be-

schäftigten im Unternehmen eine ähn-
liche Auffassung davon hat, wie die Zu-
sammenarbeit miteinander verstanden
wird und geregelt ist. Um das zuverläs-
sig einschätzen zu können, dienen uns
drei Ansätze: Wir bewerten maßgeb-
liche Grundzüge der Unternehmens-
kultur und ergänzen die hier gewonne-
nen Eindrücke durch klassische Fak-
toren, wie sie auch aus dem EFQM-Mo-
dell (European Foundation of Quality
Management) bekannt sind. Darüber
hinaus erfassen wir die symbolisch
wahrgenommene Unternehmensper-
sönlichkeit und benennen deren jewei-
ligen Stärken und Entwicklungsfelder.

Welche Tendenzen auf dem Arbeitsmarkt
lassen sich von den Ergebnissen ablesen?
Sarges: Aus der Teilnahme einer Firma
am Wettbewerb auf generelle Tenden-
zen auf dem Hamburger Arbeitsmarkt
zu schließen, ist naturgemäß sehr
schwer, wenn nicht gar unmöglich.
Grundsätzlich spüren wir jedoch eine
positive Grundstimmung in den meis-
ten Firmen, die durchaus optimisti-
scher in die Zukunft schauen, als oft-
mals durch die Medien vermittelt wird.

Hat Sie etwas an den Ergebnissen über-
rascht?
Sarges: Die Anziehungskraft des Wett-
bewerbs für gute Arbeitgeber ist in die-
sem Jahr offensichtlich nochmals ge-
stiegen. Wir hatten noch nie so viele

sehr gute Unternehmen im Wettbe-
werb. Das zeigt sich insbesondere an
den zehn Fünf-Sterne-Bewertungen.
Darüber freue ich mich sehr! Allerdings
hat uns ein Umstand auch etwas ver-
wundert: Offenbar ist die Auszeichnung
„Hamburgs bester Arbeitgeber“ so at-
traktiv, dass wir in diesem Jahr einen
ersten offensiven Versuch nach verfäl-
schender Beeinflussung der Mitarbei-
terantworten zum Positiven hin („Do-
ping“ sozusagen) verzeichnen konnten,
den wir aber aufdecken und entspre-
chend bewerten konnten.

Was bedeutet die Teilnahme für die Fir-
men?
Sarges: Eine erfolgreiche Teilnahme 
am Wettbewerb erhöht die Sichtbarkeit
einer Firma, was insbesondere für an-
sonsten vielleicht nur wenig bekannte
Firmen wichtig ist. Bewerbungen sind
sehr unterschiedlich verteilt: Es gibt
immer wieder Firmen, an die Bewerbe-
rinnen und Bewerber häufiger denken

als an andere. Gerade kleinere und mit-
telständische Unternehmen haben es
da nicht leicht, sich als attraktive Ar-
beitgeber zu präsentieren, weil man
über sie kaum etwas weiß oder ihnen
noch kein eigener Ruf vorauseilt. Solche
Firmen profitieren immens.

Welchen Wert hat ein Preis für die ersten
zehn Fünf-Sterne-Plätze?
Sarges: Folgt man den Schilderungen
von Firmen, die entsprechende Platzie-
rungen in den vergangenen Jahren er-
rungen haben, gibt es im Wesentlichen
drei Effekte: Die Zahl der Bewerbungen
steigt deutlich, teilweise auf das Dop-
pelte. Die Qualität der Bewerbungen
steigt, weil sich nun plötzlich auch mehr
qualifizierte Bewerber melden, die sich
zuvor ausschließlich woanders bewor-
ben hätten. Zudem trägt der Stolz der
eigenen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter spürbar zur Identifikation mit
dem eigenen Unternehmen bei.

78 Firmen haben sich Ihrer Prüfung ge-
stellt, das sind 31 mehr als im Vorjahr.
Was ist der Grund für diesen Anstieg?
Sarges: Es gibt verschiedene Wett-
bewerbe, die Arbeitgeber-Attraktivität
einschätzen. Unser Ansatz ist bewusst
auf Firmen ausgerichtet, die regional
Personal rekrutieren – und das ist die
Mehrheit der Hamburger Betriebe. Sich
als guter Arbeitgeber in der Hamburger
Region zu präsentieren, ist schon allein

deshalb für die allermeisten Unterneh-
men klug, weil weit über zwei Drittel
der neuen Mitarbeiter aus dem direkten
Umfeld kommen. Große Organisatio-
nen sind oftmals auch an überregiona-
len, wenn nicht globalen Vergleichswer-
ten interessiert und nehmen daher an
Arbeitgeberwettbewerben teil, die ge-
nau diese Ausrichtung bedienen. Den-
noch: Mit der Deutschen Post, TUI
Cruises, Hanse Merkur, Reemtsma oder
Hermes haben wir im diesjährigen
Wettbewerb durchaus auch Firmen im
Teilnehmerfeld, die sich zu Recht eben-
falls als große Unternehmen bezeich-
nen. Der Wettbewerb „Hamburgs beste
Arbeitgeber“ ist ideal, um sich bei den
Hamburgern als attraktiver Arbeitge-
ber bekannt zu machen – und das macht
Sinn, wie die steigenden Anmeldezah-
len zeigen.

Bislang wurden Sonderpreise für Un-
ternehmenskultur, Kundenorientierung,
Integration und Gewissenhaftigkeit ver-
geben. Weshalb vergeben Sie in diesem
Jahr Sonderpreise nach Branchen?
Sarges: Wir haben uns in diesem Zu-
sammenhang an den Wünschen der
teilnehmenden Firmen orientiert, die
diese an den Ausrichter herangetragen
haben. Den Firmen war es offenbar
mehr wert, in einem Brachen-Ranking
an erster Stelle zu stehen, als einen Son-
derpreis für ein bestimmtes besonders
herausragendes Inhaltsfeld wie z. B. für
eine herausragende Qualitätsorientie-
rung zu erhalten. Eine auf Branchen be-
zogene Sonderpreisvergabe ist für die
Firmen mit Blick auf die interne und ex-
terne Unternehmenskommunikation
offenbar besser geeignet.

„Noch nie waren so viele Firmen sehr gut“
Das wissenschaftliche Konzept des Wettbewerbs ist 

seit Jahren unverändert geblieben, die Zahl der Teilnehmer
hingegen deutlich gewachsen. Professor Werner Sarges

über Hintergründe und Erfolgsfaktoren

Professor Werner
Sarges leitet die
wissenschaftliche
Untersuchung 
und ist Initiator 
des Wettbewerbs
Fotos: Heiner Köpcke

Wir bieten den Firmen mit
dem Untersuchungsbericht

ein zuverlässiges Benchmark,
ob sich die eigene Arbeit-

geberqualität verbessert hat.
Prof. Werner Sarges
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WETTBEWERB

Hamburgs beste
Ausbildungsbetriebe

:: Der neue Wettbewerb „Hamburgs
beste Ausbildungsbetriebe 2012“ unter-
sucht die Attraktivität Hamburger Aus-
bildungsbetriebe für junge Bewerber.
Basis ist eine Befragung der Ausbil-
dungsleiter und der Auszubildenden.
Diese erklären anonym, wie sie ihren
Betrieb wahrnehmen, wie es mit
Freundlichkeit und Fachkenntnis der
Ausbilder aussieht und wie verkehrs-
günstig die Firma liegt. Die Unterneh-
men erfahren, wo sie im Vergleich zu
anderen Hamburger Ausbildungsfir-
men stehen und wo in ihrem Unterneh-
men Verbesserungspotenzial besteht.
Anmeldeschluss ist der 31. Januar. Die
Preisverleihung erfolgt im April. Infor-
mationen unter Tel: 040/253 18 51 61
und im Internet unter www.hamburgs-
beste-ausbildungsbetriebe.de (kei)

BENEHMEN

Lieber einmal zu viel 
als zu wenig grüßen

:: Sein Gegenüber zu begrüßen ist ei-
ne nette Geste. Das gilt auch, wenn sich
Kollegen nur im Flur oder auf dem Weg
zum Aufzug treffen. „Nicht zu grüßen
kann schnell unfreundlich wirken“,
warnt Etikette-Expertin Bettina Geiß-
ler aus Norderstedt. Die Grundregel
laute, lieber einmal zu viel als einmal zu
wenig. Freundlicher sei es, beim Grü-
ßen den Namen des anderen zu nennen.
In manchen Betrieben sei es üblich,
grundsätzlich jeden zu grüßen. „Wenn
ich jemanden dreimal am Tag sehe,
muss ich ihm nicht jedes Mal Guten Tag
wünschen“, sagt Geißler. Einmal reiche.
Beim nächsten Treffen sei ein kurzes
Nicken okay. (dpa)

BERUFSMESSEN

Gespräche an den Ständen
gut vorbereiten

:: Jobmessen bieten Besuchern die
Gelegenheit, Unternehmen und ihre
Mitarbeiter kennenzulernen. Wer sich
am Messestand clever präsentiert, kann
auf eine Einladung in die Firmenzen-
trale hoffen. Die Vorbereitung sollte
möglichst früh beginnen, denn durch
kompetentes Auftreten und eine ambi-
tionierte Kurzbewerbung bleibt der Be-
werber den Personalern in Erinnerung
und hat gute Chancen in späteren Be-
werbungsverfahren. Bereits im Vorfeld
können Gesprächstermine mit Firmen-
vertretern auf der Messe vereinbart
werden. Der Vorteil: Der Teilnehmer
kann dem Ansprechpartner Lebenslauf
und Kurzbewerbung vorab zusenden.
Aber auch spontane Besuche eines In-
fostands sind möglich. (dpa)

:: Ausgezeichnet – und für preiswür-
dig befunden: Unter dem Beifall der
rund 250 Gäste nahmen am Donners-
tagabend die Vertreter der besten Ham-
burger Arbeitgeber 2012 ihre Auszeich-
nungen entgegen. Mit der Trophäe und
dem Gütesiegel halten die Firmenchefs
die sichtbare Bestätigung für hervorra-
gendes Personalmanagement in den
Händen.

Insgesamt wurden in diesem Jahr
40 Unternehmen in der Handelskam-
mer geehrt. Die Preise überreichten
Jörg Forthmann, Geschäftsführer der
organisierenden Agentur Faktenkon-
tor, Mark Hübner-Weinhold vom
Abendblatt und Maren Bockholdt, 
Moderatorin bei Alsterradio. 

Grund zur Freude hatten vor allem
die Sieger des Wettbewerbs: HEK –
Hanseatische Krankenkasse, Vestey
Foods Germany auf Platz zwei und Kie-
ser Training Hamburg-Altona auf Rang
drei. Insgesamt erhielten zehn Unter-
nehmen die höchste Kategorie mit fünf
Sternen. Weitere 19 Firmen wurden mit
vier Sternen sowie elf mit drei Sternen
ausgezeichnet. Einige der geehrten Un-
ternehmen konnten sich zudem über
einen Sonderpreis für herausragende
Leistungen freuen.

An Erkenntnissen reicher sind die
38 Firmen, die sich im diesjährigen
Wettbewerb nicht platzieren konnten.
Sie erhalten einen umfangreichen Be-
richtsband und sehen, wo es noch Ver-
besserungsbedarf gibt. (kei)

ONLINE
Weitere Fotos zur Preisverleihung unter
abendblatt.de/extra-arbeitgeber

Vorbilder für erfolgreiche Personalarbeit
Preisverleihung In der Handelskammer nahmen Vertreter der ausgezeichneten Firmen die Trophäen für erfolgreiche Unternehmenskultur entgegen 

Gesamtsieger Torsten Kafka, HEK – Hanseatische Krankenkasse (erste Reihe, 5. v. l.), Torsten Rachow, Vestey Foods Germany (erste Reihe, 6. v. l.), und Rainer Nürnberg, Kieser Training Hamburg-Altona (erste Reihe, 
4. v. l.), auf Rang 3. Weitere Firmen mit fünf Sternen: Iteratec, Budnikowsky, Deutsche Post Hamburg, Nielsen + Partner, Taures Investmentberatung, Springer Bio-Backwerk und DS-Media Team Fotos: Bertold Fabricius

Inga von Nolcken (l.) und
Anastasia Heinrich,
Hermes Logistik Gruppe 

Gute Stimmung auf dem grünen Teppich im Albert-Schäfer-
Saal der Handelskammer: Torsten Rachow von Vestey Foods
wurde wie schon 2011 von seinen Mitarbeitern gefeiert 

Moderatorin Maren Bockholdt von Alsterradio 106!8 führte
launig durch den Abend. Handelskammer-Präses Fritz Horst
Melsheimer war erstmals Schirmherr des Wettbewerbs

Budnikowsky-Chef Cord Wöhlke war
wieder dabei und brachte Mitarbeiter-
vertreterin Monika Hansen mit

Stießen auf vier Sterne an: Winald
Kasch, Martin Comfort und Tilo Bittner
(v. l.) von Fortis IT-Services 

Auch Handwerkskammer-Präses Josef
Katzer nahm mit seiner Firma teil – und
brachte seine Frau Konstanze mit

Freuten sich über die hohe Zahl der Teilnehmer (v. l.): 
Mark Hübner-Weinhold, Abendblatt, Wilhelm Alms, IMWF,
Prof. Werner Sarges und Jörg Forthmann, Faktenkontor

Mit ihrer Trophäe: Josephine
Grube (l.) und Christina
Teßler von Autoliv B.V. 
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