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Hey Boss, ich will mehr Geld: Schritte zur individuellen Lohn-Eingruppierung

Insights Discovery: Personlichkeitsanalyse
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— Dieser Begriff erinnert an die Route 66, eine
StraBe von der Ost- an die Westkiiste der USA, in
der viele Landschaften, Menschen und Ereignisse
an einem voriiberziehen.

66 — setzt sich zusammen aus der Jahreszahl 2022 und dem Griindungs-
datum der Unternehmensberatung Heckner im Jahr 1978. 44 Jahre
Unternehmensberatung Heckner im Jahr 2022 ergibt 66. Genauso wie
auf der Route 66 vieles an einem voriiberzieht, so wollen wir einerseits
mit dieser Ausgabe unserer Einblicke Riickschau halten und auf Men-
schen, Themen und Ereignisse eingehen, die uns im Laufe der Zeit
begegneten. Anderseits wollen wir aber auch einen Ausblick geben

auf die nachsten Ereignisse und die ndchsten Meilensteine, die das
Team und die Gesellschafter der Unternehmensberatung Heckner in
Zukunft begleiten werden.

Im Jahre 2022 sind es drei Gesellschafter der Unternehmensberatung
Heckner GmbH. Ulrich C. Heckner ist nicht mehr Mehrheitsgesellschafter
und hat seine Anteile an die langjahrige Mitarbeiterin Sabine Bernstein
und an seinen Sohn Dominik weitergegeben. Damit wird die Zukunft
weit iiber das Jahr 2022 hinaus gesichert. Viel Vergniigen bei der
Lektiire mit einem Blick in die Vergangenheit und einem Ausblick in

die Zukunft sowie den Einblicken in das, was uns Berater und unsere
Kunden bewegt.

[«

Ihr Ulrich @.{ Heckner
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Wie sollen Vorgesetzte mit diesem Wunsch am besten umgehen? Gibt es in
Ihrem Unternehmen ganz klare Spielregeln, nach denen Mitarbeiter erkennen
konnen, bei welcher Leistung welcher Lohn gezahlt wird? In Zeiten des Fach-
kraftemangels ist die transparente Bezahlung ein fundamentaler Faktor, um
Mitarbeiter zu motivieren und langfristig an das Unternehmen zu binden.
Wenn Sie das Werkzeug der Eingruppierungshilfe in Ihrem Betrieb umsetzen,
haben Sie einen wesentlichen Teil dazu beigetragen, Ihre Personalfiihrung

Im Tarifvertrag sind die Lohngruppierungen klar EUR pro Stunde seit 1. Juni seit 1. Juni
geregelt. Hier ein Auszug aus dem Tarifvertrag in Entgeltgruppe 2021 2022
fiir die Arbeitnehmer des Elektrohandwerks in A 13,45 13,71
Bayern. Die Er.ltgelte wurden in allen Ent‘geltgrup- o 14,58 14,86
pen ab 1. Juni 2021 um 2,5%, ab 1. Juni 2022
um 1,9% erhoht. c 15,84 16,14
D 17,00 17,32
Wer wissen .w1ll, welche genauen Le1stungsanfc')r- E 18,50 18,85
derungen hinter den Lohngruppen verborgen sind,
wird auch aus dem Manteltarifvertrag nicht wirk- F 20,10 20,48
. . (Eckentgelt)
lich schlau. Dort ist zwar genau geregelt, welche
" . . . G 22,09 22,51
Zuschldge fiir Mehrarbeit, Nachtschicht, Sonntags-
und Feiertagsarbeit gezahlt werden und welche H 24,12 24,58
Kiindigungsfristen gelten, eine gerechte Mitarbeiter- I 26,13 26,63
beurteilung ist aber auf Grundlage der vorhandenen
s . . . J 29,13 29,68
Angaben kaum moglich. Auf der Folgeseite ein Bei-
spiel der Entgeltgruppen E und F aus dem genann- K 32,17 32,78
ten Tarifvertrag. Auszug aus der Tarifsammlung des Bayerischen Landesinnungsverbandes

heckner.



ENTGELTGRUPPE ——  Qualifikationsmerkmale:

E

Einschlagige, gewerblich-technische oder kaufmannische Berufsaushildung mit Abschluss und Berufspraxis.
Tatigkeitsmerkmale:
Tatigkeiten qualifizierter Art, die nach allgemeiner Anweisung teilweise selbstandig ausgefiihrt werden.

ENTGELTGRUPPE —  Qualifikationsmerkmale:

F

Einschldgige, gewerblich-technische oder kaufmédnnische Berufsausbildung mit Abschluss und Berufspraxis
sowie Fachkentnissen auf verschiedenen technischen bzw. kaufmannischen Sachgebieten.
Tatigkeitsmerkmale:

Tatigkeiten qualifizierter Art, die nach allgemeiner Anweisung selbstandig ausgefiihrt werden.

Ausziige aus der Tarifsammlung des Bayerischen Landesinnungsverbandes
Um die Leistungsanforderungen zu prazisieren, hat dieser, vertreten durch die Tarifkommission, gemeinsam

mit der Unternehmensberatung Heckner eine Eingruppierungshilfe mit klaren Leistungsanforderungen in jeder
Gruppe erarbeitet. Im Folgenden Tabelle 4 und 5:

ENTGELTGRUPPE ——  Beschaftigungsbeispiele:

E

e Ausfiihrung anspruchsvoller Schaltungen und anspruchsvoller Programmierungen nach Plan bzw. Vorgabe
® Erstellung anspruchsvoller Zeichnungen

e Grundlagenwissen zur Anwendung Brandschutz und Funktionserhalt

o Selbstandige Durchfiihrung von Kundendienst und allgemeinen Wartungsarbeiten

e Erstellung abrechnungsfahiger Aufmalie im eigenen Arbeitshereich

e Vorausschauende Materialdispo fiir den nachsten Arbeitstag/Arbeitswoche

e Mitwirkung bei der Ausbildung von Azubis und Praktikanten

ENTGELTGRUPPE ——  Beschaftigungsbeispiele:

F

e Abstimmung iiber techn. Ausfiihrung mit Kunden im Rahmen der Projekte, die ihm zugeordnet sind

® Erarbeitet Unterlagen zur Erstellung von Angeboten

e Selbstandige Fehlerdiagnose in komplexen elektrischen Anlagen

® Vorausschauende Materialdispo fiir die ndchsten Tage/Woche fiir die Arbeitsgruppe

e Erstellen und zeitnahe Abgabe auch von komplexer Bestandsdokumentation nach Norm bzw. Vorgaben

e Kennt die Grundlagen der Mitarbeiterfithrung und kann sie anwenden

e Zeitnahe Erstellung eines abrechenbaren AufmaRes fiir die eigene Baustelle und die zugeordn. Mitarbeiter

Mithilfe dieser sehr differenzierten Bewertung ist es, so die Meinung der beteiligten Unternehmer,
problemlos moglich, eine gerechte Einstufung der Mitarbeiter durchzufiihren. Ab der Lohngruppe A,
der ersten Stufe in der Lohngruppierung, wird definiert, iber welche Kenntnisse der Mitarbeiter
verfiigen muss. Ein Aufstieg in eine hohere Lohngruppe, z. B. in die Lohngruppe E, ist mdglich,
wenn alle Anforderungen der Gruppen A bis E erfiillt sind.
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Aber wie sollte ein Unternehmer nun vorgehen, um
eine Eingruppierungshilfe in seinem Unternehmen
einzufiihren? Betrachten wir zundchst einmal die
Vorteile, die sich ergeben, wenn eine Eingruppie-
rungshilfe gemeinsam mit den Mitarbeitern erar-
beitet wird. Bestimmte Gruppen von Mitarbeitern
stehen Neuerungen, insbesondere wenn diese von
aulerhalb oder aus anderen Regionen stammen,
sehr skeptisch gegeniiber.

Aussagen wie: ,Das kann schon sein, dass dies all-
gemein gilt, aber bei uns ist alles ganz anders. Das
konnen wir in unseren Betrieb nicht libertragen.”
ist nur eine von mehreren Aussagen. Wenn allerdings
gemeinsam mit Mitarbeitern eine Eingruppierungs-
hilfe individuell auf den Betrieb erarbeitet wird,
dann bestehen gute Chancen, dass die Mitarbeiter
diese Eingruppierungshilfe als Grundlage einer
gerechten Mitarbeiterbeurteilung akzeptieren.

Gerechtigkeit steht bei der Eingruppierungshilfe

im Mittelpunkt. Denn manche Mitarbeiter sind sehr
geschickt darin, sich ins rechte Licht zu setzen

und dadurch bei anstehenden Gehaltsverhandlungen
besser abzuschneiden, als so manche Leistungs-
trdger, die nicht grofR herumreden, sondern ihre
Arbeit ordentlich erledigen und sich aber weniger
gut verkaufen.

Unternehmer, die eine Eingruppierungshilfe in ihrem
Betrieb eingefiihrt haben, berichten dariiber, dass
viel weniger Diskussionen liber Lohngerechtigkeit
gefiihrt werden. Fiihrungskrdfte konnen vielmehr
zum Mitarbeiter sagen: ,Ich mochte, dass du mehr
verdienst. Schauen wir einmal, welche Mdglichkeiten
der Fortbildung es gibt, damit du in die ndchstho-
here Lohngruppe kommen und mehr Geld verdienen
kannst.” Die Spielregel ,Hey Boss, ich will mehr
Geld!” wird damit umgedreht. Der Boss ist nicht
mehr der ,Bose”, wenn die Lohnerh6hung nicht
klappt. Vielmehr liegt es jetzt in der Entscheidung
des Mitarbeiters, ob er die Leistungsanforderungen
der nachsthoheren Lohngruppe erreichen will und
die Unterstiitzung, die ihm die Vorgesetzten dabei
anbieten, auch wahrnehmen mochte. Der Satz ,Hey
Boss, ich will mehr Geld!” ist oft nur eine Frage

des Mitarbeiters nach einer Positionsbhestimmung.
Oft wollen die Mitarbeiter lediglich wissen, ob der
Lohn, den sie erhalten, auch wirklich angemessen
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ist und ob es im Unternehmen gerecht zugeht. Das Ziel einer Ein-

Eine zentrale Aussage von Unternehmern, die gruppierungshilfe ist
mit der Eingruppierungshilfe arbeiten, lautet: eine Gleichbehandlung
»Ich habe viel weniger Diskussionen iiber von Mitarbeitern. Auch
Entlohnung. Wenn ich ein Jahresgespriach
fiihre, habe ich endlich ein Werkzeug in

der Hand, das mir hilft, mit den Mitarbeitern

verniinftig und gerecht umzugehen.”

die Befragungen von
Mitarbeitern, die gemein-
sam mit der Zeitschrift
~de” durchgefiihrt
wurden, zeigen, dass
Mitarbeiter motivierter
sind, wenn Gerechtigkeit

Zunachst miissen die jeweiligen Leistungsanfor- und Transparenz bei der
derungen, (Tabellen 2 und 3) fiir alle Lohngruppen
entwickelt werden. Geschéaftsleitung und Fiihr-

ungskrafte sollten die betriebsspezifischen An-

Entlohnung herrscht.

forderungen aufgrund der Leistungspalette des
Unternehmens erganzen. Aus der Praxis hat die
Unternehmensberatung Heckner etwa
200 einzelne Tdtigkeiten definiert,
die im Vorfeld eines Workshops auf
die speziellen Anforderungen des
Unternehmens abgestimmt werden.

Die Mitarbeiter erhalten zunédchst
nur einige Karten, die sie den Lohn-
gruppen zuordnen, bevor diese auf
Pinnwdnden platziert werden.

Die Diskussionen, so Unternehmer, scharfen das
Bewusstsein von Mitarbeitern und Fiihrungskraf-
ten fiir eine leistungsgerechte Entlohnung. Die
Mitarbeiter sind in der Regel sehr engagiert bei
der Sache. Der Moderator greift nur dann ein,
wenn erkennbar Leistungsanforderungen entweder
deutlich zu hoch oder deutlich zu
niedrig angesetzt werden. In nahezu
allen Féllen ordnen die Mitarbeiter
Leistungsanforderungen nach Lohn-
gruppen genau richtig zu.

Das Bild rechts zeigt einen Ausschnitt
der Karten, die von den Mitarbeitern
eines Eingruppierungsworkshops aus

Baden-Wiirttemberg erarbeitet wurden.

Die Teilnehmer am Workshop sollen einen repra-
sentativen Querschnitt aus dem Personalstamm
darstellen. Besonders wichtig ist die Teilnahme von
Jfrisch” ausgelernten Jungmonteuren, die befragt
werden kénnen, welche Leistungsanforderungen
Bestandteil der Ausbildung sind, also nach bestan-
dener Priifung, zum Wissen und Kénnen gehoren.



Durch einen Eingruppierungsworkshop
Mitarbeiter binden und motivieren

Um sich im harten Wettbewerb zu behaupten, muss man neue Wege
einschlagen. Wer sich frithzeitig mit modernen Entlohnungssystemen
auseinandersetzt, verschafft sich einen groRen Vorteil gegeniiber
der Konkurrenz, die um Mitarbeiter buhlt. Das dachte sich auch
Christian Labenz, Griinder der Com Technik Labenz GmbH & Co. KG.

Christian Labenz liegt die in seinem Unternehmen
praktizierte Ungleichbehandlung von einigen Mit-
arbeitern schwer im Magen. Bestimmte Mitarbeiter
fordern standig einer Erhohung des Gehaltes und er
als Unternehmer gab in der Vergangenheit immer
nach, um diese Mitarbeiter nicht zu verlieren. Ande-
re, die nicht standig Forderungen stellen, erhalten
lediglich die tariflichen Lohnerhéhungen.

Gerechtigkeit schaffen

Die Konsequenz daraus: Das unfaire Gehaltsgefiige
fihrt zu Unmut unter den Kollegen und in einzelnen
Fallen sogar zu Demotivation. Die Mitarbeiter wissen
sehr wohl, was den Kollegen am Monatsende aufs
Konto liberwiesen wird.

Das musste auch Christian Labenz am eigenen Leib
spiiren. Wegen der Ungleichbehandlungen lagen in
den letzten Wochen zwei Kiindigungen von Monteu-

Der Chef und die gesamte Mannschaft von Com Technik Labenz

ren, die lediglich ihre tariflichen Lohnerhdhungen
erhielten, auf seinem Tisch.

Ein Eingruppierungsworkshop schafft Abhilfe

An dem Eingruppierungsworkshop der Fa. Com
Technik Labenz GmbH & Co. KG waren alle Mitarbei-
ter beteiligt. Getreu dem Motto ,Betroffene zu
Beteiligten machen” konnten alle mitsprechen,

ab welcher Lohngruppe welche Leistungen gefor-
dert werden.

Die Lohngruppengliederung entsprach dem aktu-
ellen Tarifvertrag des Bundeslandes NRW. Dabei
wurden 200 Tatigkeitsbeschreibungen, die den
Alltag eines Elektronikers abbilden, durch die
Mitarbeiter den zwolf Entgeltgruppen zugeordnet.

Die Beschreibungen der Tatigkeitsbereiche und
Anforderungen in den einzelnen Tarifgruppen
reichen nicht aus, um einen Mitarbeiter und
seine Leistung gerecht bewerten zu kénnen.

In zwei Gruppen (Mischung aus Monteuren, Biirokraf-
ten, Meistern und Azubis) wurden Kriterien wie
~Abnahme der selbstinstallierten betriebsbereiten
Anlage”, ,selbststdndiges Melden von Fehlzeiten vor
Arbeitsbeginn” und ,kennt die Grundlagen der VOB
und meldet Bedenken/Behinderungen selbststéndig
an” oder/und ,Verkauf von Zusatzleistungen im Kun-
dengesprédch vor Ort” den einzelnen Entgeltgruppen
zugeordnet. Die beiden Gruppen tauschten die Er-
gebnisse ihrer Arbeit aus und konnten damit die
ComTec-Eingruppierungshilfe verfeinern und opti-



mieren. Das Ergebnis: ein Entlohnungssystem,
das von den Mitarbeitern fiir die Mitarbeiter ent-
wickelt wurde.

Ein Monteur stand dem Vorgehen sehr skeptisch
gegeniiber und brachte zum Ausdruck, dass er nicht
versteht, was diese Eingruppierungshilfe in der
Praxis fiir ihn bedeutet.

Christian Labenz suchte direkt nach dem Workshop
das Vier-Augen-Gesprach mit diesem Mitarbeiter.

Er bat ihn, sich selbst einzuschdtzen, gleichwohl
fiihrte er eine Bewertung des Mitarbeiters durch.
Das Ergebnis der beiden Einschdtzungen war nahezu
deckungsgleich, der Monteur erhielt im Nachgang
wohlverdient 3,28 EUR/h mehr, es wurde festge-
stellt, dass der jahrelang erfahrene Monteur im Un-
ternehmen nur knapp 13 EUR/h erhielt. ,Heutzutage
viel zu wenig fiir die Region und Leistung, die der
Monteur tagtdglich bringt”, sagt Christian Labenz,
»er hat nie wirklich nach einer Lohnerhdhung ge-
fragt, mir war nicht bewusst, dass er so unzufrieden
ist”. Ende gut, alles gut.

Einerseits wurde das Gehalt einiger Monteure ange-
passt, andererseits wurde bei dem ein oder anderen
Monteur festgestellt, dass der Verdienst nicht im
Verhdltnis zur Leistung steht. In diesem Fall wurde
der Mitarbeiter in einem Jahresgesprdch auf seine
Defizite hingewiesen und ihm wurde erklart, dass,
sobald er die Defizite aufgeholt habe und weitere
Kriterien erfiille, einer Gehaltsanpassung nichts
mehr im Wege steht.

»Lch habe mich doch sehr, dem Fachkraftemangel
geschuldet, von Angst leiten lassen und denen eine
Gehaltserhohung zugestanden, die haufiger bei mir
das Thema angesprochen haben. Dabei ergab sich
eine riesige Kluft, die wir nun durchbrochen haben.
Viele Monteure erhielten keine Gehaltsanpassung,
im Gegenteil, sie werden die nachste Tarifanpassung
kaum spiiren, da sie weit {iber ihrer Leistung be-
zahlt werden”, so Christian Labenz.

Fiir Christian Labenz ist wichtig, dass sich seine
Mitarbeiter wohl fiihlen und gerne eine gute Leis-
tung bringen. Die Eingruppierungshilfe wird von
ihm in jedem Jahresgesprach genutzt, um dem
Mitarbeiter ein Feedback iiber seine Leistung zu
geben. Neben der Bewertung der Leistung flief3t
auch das Verhalten des Mitarbeiters in die Bewer-
tung im Rahmen des Jahresgespraches ein.

Bei den ersten Einstellungsgesprachen von Mon-
teuren wurde die Eingruppierungshilfe genutzt,

um aufzuzeigen, dass es bei der Fa. Com Technik
Labenz GmbH & Co. KG die Chance gibt, durch

gute Leistung auch mehr zu verdienen. Mit der Ein-
gruppierungshilfe wird dem Wunsch der Mitarbeiter
nach einer gerechten Entlohnung entsprochen.

Das Fazit von Christian Labenz:

,Ich kann allen Kollegen die Durchfiihrung
eines Eingruppierungsworkshops dringend

ans Herz legen. Hdtte ich den Workshop viel
frither gemacht, waren mir einige Kiindigungen
von guten Mitarbeitern erspart geblieben.”

GE NICHISCHLUSS
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Der Nachfolgeprozess der Firma Seber und die wichtige Erkenntnis:

iges Beginnen und professionelle
tzung durch Branchenberater

lie Nachfolge einzuleiten und

Im Frithjahr 2022 unterstiitzte die Unternehmensberatung Heckner die Fa. Seber
aus Haunstetten, im Altmiihltal, im Nachfolgeprozess. Riickblickend werfen wir
gemeinsam mit Frau Gabler, Gesellschafterin und Ubergeberin der Seber GmbH,
einen Blick auf ihre Erfahrungen und Empfehlungen in diesem Zusammenhang.

Frau Gabler, wie war Thre Ausgangssituation?
Das heiflt, wann entstand die Entscheidung,
den Ubergabeprozess anzugehen?

Vera Gabler: ,Fiir meinen Mann und mich stand
bereits seit einiger Zeit fest: wir wollen in den
nachsten Jahren weniger arbeiten. Wir haben das
Gliick, dass unser Sohn als Nachfolger zur Verfiigung
steht. Er hat seinen Meister gemacht und ist
aktuell im Unternehmen schon beschaftigt. Im
Rahmen der Netzwerkgruppe von Busch-Jaeger, in
der wir seit Jahren regelmaRig teilnehmen, kamen

P

nd neue” Fiihrungsteam der Elektro Seber GmbH

wir auch auf das Thema ,Nachfolgeregelung” zu
sprechen. Wir hatten uns eigentlich ein Zeitfenster
von fiinf Jahren gesetzt und dachten, das hat
noch etwas Zeit. Aber die Gesprache in der ERFA
haben uns gezeigt: wenn wir in fiinf Jahren

ganz aufhdren wollen, miissen wir jetzt bereits

die Ubergabe planen und uns war auch klar: wir
wollen den Weg nicht allein gehen. Also holten
wir die Unternehmensberatung Heckner dazu.”

Warum haben Sie auf externe

Unterstiitzung zuriickgegriffen?

Vera Gabler: ,Experten nehmen uns aus dem tég-
lichen Alltag raus und geben uns einen neutralen
Blick auf das Ganze und stof3en auch Sachen an,
die man so nicht auf dem Schirm hat.

Im Zuge der Beratung haben wir so nicht nur liber
die Art der Ubergabe und die Bewertung des Unter-
nehmens sowie die steuerlichen Aspekte gesprochen.
Ganz liberrascht waren wir auch tber die Tipps, wie
unser Sohn in den nachsten Jahren noch besser in
seine zukiinftigen Aufgaben hineinwachsen kann.”

Riickblickend betrachtet, wo waren fiir Sie

die groRten Herausforderungen im Nach-
folgeprozess?

Vera Gabler: ,Eine Herausforderung war aus unserer
Sicht schon der Start. Wie gehen wir die Sache
tiberhaupt an? Welcher Weg ist denn der richtige
und wann? Gefiihlt gibt es viele Wege und sehr viel
zu beachten. Hier den kiihlen Kopf zu bewahren,

an alles zu denken und richtige Entscheidungen zu
treffen, stelle ich mir allein sehr schwierig vor.”



Was hat die Beratung gebracht?

Vera Gabler: ,Einen klaren Fahrplan! Wir haben
nun schon am 15.06.2022 in einem ersten Schritt
unseren Sohn beteiligt. Schneller als eigentlich
gedacht. Aber es ist genau richtig. Mein Mann
hat nun 51%, unser Sohn 49% und ich bin raus.
Diese Konstellation war vor allem auch steuerlich
flir uns interessant.

Weiterhin gibt es nun einen Einarbeitungsplan
und eine Aufgabenverteilung fiir unseren Sohn.
In einem ersten Schritt war er nun im Biiro an
jedem Arbeitsplatz mal 1-2 Tage. Das hat super
funktioniert und ihm sehr weitergeholfen.

Die ndchsten Jahre soll er sich nun in alle kauf-
mannischen Prozesse umfassend einarbeiten und
dann erfolgt die vollstindige Ubertragung.

Im Zuge der Beratung haben wir zudem auch
einem weiteren Mitarbeiter mehr Verantwortung
tibertragen. Dieser soll (und méchte auch) die
technische Leitung libernehmen. Auch hier ent-
stand ein Plan zur schrittweisen Ubertragung
von Aufgaben und Verantwortungen.”

Hand aufs Herz: Gibt es Punkte, die

auch im Nachgang schwierig sind?

Vera Gabler: ,Ja klar, es brennt immer auf den
Baustellen und unser Sohn ist noch immer zu viel
auch ,drauBen” eingespannt. Er miisste eigentlich
noch mehr Zeiten im Biiro verbringen. Aber die
Meilensteine der Ubergabe der Aufgaben, die ste-
hen fest und wir arbeiten an diesen Punkten. Es
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Die zukiinftige Fithrungs-
mannschaft in Person von Felix
Gabler (rechts) und Stefan
Stumpf (links) haben die
DISG-Analyse im Rahmen der
Akademie absolviert. Beide
kennen jetzt ihre Starken und
Schwéchen und konnen sich auch
im Bereich Personalfiihrung und
Kundenumgang darauf einstel-
len. Felix Gabler sagt dazu:

Wir kriegen in der Akademie das Riistzeug,
das wir brauchen, um den Betrieb der Eltern
erfolgreich weiterzufithren. Die Akademie,
mit den Modulen A, B und C, kann ich jedem,

der Verantwortung in einem Unternehmen
trdgt, nur dringend ans Herz legen.

hat aber schon im Juni ganz gut funktioniert. Da
waren wir drei Wochen nicht da und unser Sohn
hat das wirklich gut gemeistert.”

Welchen letzten Tipp haben Sie an zukiinftige
Ubergeber?

Vera Gabler: ,Nicht zu lange warten, wenn die
Jungen wollen ... loslassen und nicht dazwischen
quatschen.”

Wir danken Vera Gabler fiir das Interview und
wiinschen natiirlich der gesamten Familie alles
Gute fiir die weitere Zukunft. Auch die Berater
der Unternehmensberatung Heckner freuen sich,
wenn ein Unternehmen in eine erfolgreiche
Zukunft startet.

Die nachste Generation nimmt an der Busch-Jaeger
Akademie mit grolem Engagement teil. Schon im
Juli 2022 bildeten sich die zukiinftigen Unterneh-
mer fiir ihre Aufgaben fort.

heckner.



Die Erfolgsstory in Offenburg bei
Elektro-Service Emeiner gent weiter

Die aktuellen Herausforderungen ziehen sich oft wie ein roter Faden durch alle
Bereiche eines Unternehmens und haben am Ende enorme Auswirkungen auf
die Stimmung, Zufriedenheit und Produktivitat der Mitarbeiter. Das macht den
Unternehmern haufig zu schaffen. Sie spiiren, dass sie handeln miissen -
Entscheidungen iiber betriebliche Veranderungsprozesse treffen, Strukturen und
Ablaufe optimieren, neue Mitarbeiter gewinnen, bestehende motivieren ...
Aber wie? Wo setzt man zuerst an? Mit welchen Stellschrauben ist die grofdte

Hebelwirkung zu erreichen?

Wenn es um Verdnderungsprozesse in einem
Unternehmen geht, gibt es zwei Moglichkeiten
diese anzugehen.

Die eine Variante ist, ,blind” irgendwo anzusetzen
und zu hoffen, dass man die richtige Stellschraube
erwischt hat. Und beschlossene MalRnahmen von
oben nach unten als Vorgabe bei Mitarbeitern
durchzusetzen.

Die andere Variante ist, sich zuerst einer konkreten
Analyse zu unterziehen, um festzustellen, welche
Ursachen zu den aktuellen Problemen fiihren und
was das eigentliche Ziel ist. Daraus dann einen
Vorgehensplan auszuarbeiten, der am Ende auch
tatsdchlich zum gewiinschten Erfolg fiihrt. Ein we-
sentlicher Faktor ist die ,Mitarbeiter-Ein-Bindung”.
Denn bekanntlich konnen Verdanderungen nur dann

dauerhaft etabliert werden, wenn sie von allen
Beteiligten akzeptiert und mitgetragen werden.

So stand auch die Firma Elektro-Service Gmeiner
GmbH vor diesen Herausforderungen. Die hohe
Auftragslage, der Mangel an Material und vor allem
auch Personal fiihrten zu einer Reihe an innerbe-
trieblichen Problemen. Die Stimmung im Team ver-
schlechterte sich, teilweise schlich sich eine gewisse
Unzufriedenheit bei den Mitarbeitern ein, das Enga-
gement sank, bei gleichzeitig hdheren Forderungen
und Erwartungen. Den beiden Geschaftsfiihrern war
klar, dass sie diese Themen schnellstens angehen
und handeln miissen.

Deshalb reiste unsere Beraterin Marina Mergel
flir einen Tag zur Firma Gmeiner nach Offenburg,




um herauszufinden, wo genau der Schuh driickt.
Gemeinsam mit den beiden Geschaftsfiihrern
Wolfgang Gmeiner und Markus Gotz und ihrem
Biiro-Team erarbeiteten sie an dem sogenannten
JStrategie”-Tag einen Schritt-fiir-Schritt-Fahrplan.

Gemeinsam analysierten sie zundchst die
aktuelle Situation: Was sind derzeit unsere Her-
ausforderungen? Wo liegen die Ursachen fiir die
geschilderten Probleme? - Diese Erkenntnisse liefer-
ten wertvolle Einsichten und zeigten die sogenann-
ten ,blinden Flecken” auf. Damit war die Grundlage
gebildet. Um es im {ibertragenen Sinn mit dem Bild
eines Navigationssystems zu vergleichen - wurde
der aktuelle Standort bzw. der Ausgangspunkt
festgelegt - und wie wir alle wissen, ist dieser
essenziell fiir eine bestmdgliche Routenberechnung,
wenn wir von A nach B kommen wollen.

So ging es im ndchsten Schritt um die Ziele:

Wo wollen wir tiberhaupt hin? Haben wir konkrete
Ziele? Wie soll die Zukunft bei der Firma Gmeiner
aussehen? Welche Ideen wollen wir verwirklichen?
Was konnen/wollen wir optimieren? Die neu gewon-
nenen Sichtweisen aus dieser Analyse ermdglich-
ten der Firma Gmeiner ein Umdenken, und damit
neue Losungsansatze und Handlungskompetenzen.

AnschlieBend ging es an diesem Tag um den
Weg dorthin, quasi um den Fahrplan zu den ge-
steckten Zielen: Welche Ansatzpunkte gibt es?
Welche Methoden? Wie sollen wir am besten vor-
gehen? Wie kdnnten die ndchsten Schritte aus-
sehen? Welche MalRnahmen wollen wir umsetzen,
bis wann? Am Ende des Tages konnte aus diesen
Erkenntnissen und Losungsideen eine klare Stra-
tegie entwickelt werden.
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Die Firma Gmeiner entschied sich dafiir, ihre
Mitarbeiter in den Verdnderungsprozess einzubinden.
Frei nach dem Motto ,Betroffene zu Beteiligten
machen”. Dazu lieRen sie von der Unternehmens-
beratung Heckner eine anonyme Mitarbeiter-
befragung durchfiihren, um herauszufinden, wie
bestimmte Themenbereiche aus Mitarbeitersicht
eingeschatzt werden bzw. in welchen Bereichen
die groRten Probleme herrschen. Damit waren alle
Mitarbeiter ,im Boot”. Jeder bekam eine Stimme
und die Chance, die eigene Meinung und seine
Ideen frei zu duRern.

Im Anschluss an die Onlinebefragung lieR die
Firma Gmeiner zwei Workshops von Marina
Mergel durchfiihren. Einen Mitarbeiterworkshop
als groRes Firmenevent inkl. Fotoshooting.

In diesem Workshop bekamen alle Mitarbeiter die
Ergebnisse aus der Befragung prasentiert, auch den
Vergleich zu anderen Unternehmen. Wo liegen unse-
re Starken? Wo haben wir Schwachen? Was kdnnen
wir verbessern? Wo kann jeder einzelne seinen
Beitrag dazu leisten? Wie sehen konkrete Malinah-
men aus? All diese Fragen wurden unter den Mit-
arbeitern rege diskutiert.

Am Ende hatten die Mitarbeiter fiir jeden Themen-
bereich eigene Losungsansétze erarbeitet und
konkrete MaRnahmen festgelegt. Die Geschafts-
fiihrung blieb wahrenddessen im Hintergrund, hielt
sich zuriick und horte groRtenteils nur zu. Damit
kamen Losungen zustande, die nicht von oben
vorgegeben, sondern von den Mitarbeitern selbst
entwickelt und dadurch mitgetragen wurden.

Die Mitarbeiter fiihlen sich abgeholt als Team.

Das fiihrt zu mehr Motivation, Eigenverantwortung
und Engagement.

Anonnym durch-
gefiihrte Mitarbeiter-
befragungen sind
besonders aufschluss-
reich.

Dadurch, dass die
Mitarbeiter eigen-
verantwortlich
Lésungsansdtze und
konkrete MaBnahmen
entwickeln konnten,
war die positive
Motivation jedes
einzelnen spiirbar.
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Der zweite Workshop zur Lohneingruppierung
fand direkt am ndchsten Tag statt.

Zum einen, weil die Mitarbeiter sich eine leistungs-
gerechtere Entlohnung gewiinscht hatten. Zum
anderen, weil die Geschaftsfiihrung ein Instrument
bendtigte, mit dem es mehr Klarheit, Fairness und
Transparenz ins eigene Lohnsystem bringen kann.
Diese Grundlage ermdglicht es, jeden einzelnen
Mitarbeiter fair und transparent einzustufen. Gleich-

zeitig schafft so ein System bei Mitarbeitern Anreize,

sich weiterzuentwickeln oder mehr Verantwortung
zu libernehmen. Der Workshop schien den Mitarbei-
tern groRen Spald zu machen. Sie zeigten Freude
bei der Zuordnung der einzelnen Aufgaben in die
jeweiligen Lohngruppen, dabei gab es einen regen
Austausch und es wurde viel gelacht. Im Feedback
wurde ersichtlich, dass den Mitarbeitern im Vorfeld
vieles nicht klar war, von dem aber ausgegangen
bzw. es fiir selbstverstandlich genommen wurde.
Die Eingruppierung sorgte bei den Mitarbeitern fiir
Klarheit und mehr Bewusstsein dariiber. Die Span-

nung {iber die eigene Einstufung und das anstehende

Mitarbeitergesprach war am Ende deutlich spiirbar.
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Warum tust Du nicht,
was ich will?

Magliche gedankliche Antworten des Mitarbeiters:

e Ich verstehe es nicht; Bitte genau.

e Nicht in diesem Ton!

e Ich will keine Anweisungen, sondern
selbst iiberlegen!

e Ich mag dich nicht!

Eine kurze Beschreibung der Farbenergien:
Solche Situationen kennt wahrscheinlich jeder.

Aber wie gehen wir damit um? FEUERROT:

Wir wissen, dass der Erfolg unseres Unternehmens Menschen mit dominant feuerroter Fa wetteifernd
auf der Leistung der Mitarbeiter aufgebaut ist. gie sind normalerweise willensstark u fordernd
Dementsprechend sollten wir die Leistung jedes Ergebnisse fokussiert. Sie zeigen deut Qi chieden
Einzelnen wertschatzen und effektiv einsetzen, schlossenheit, welche die Interaktion Z:::::::vus“
gerade im Hinblick auf den Fachkraftemangel! Person mit anderen beeinflusst.

Das ware ganz einfach, wenn alle Mitarbeiter so SONNENGELB:

Jticken” wiirden wie wir selbst. Gliicklicherweise ist Menschen mit ausgepragten Anteilen sonnen-

das meist nicht so. Wie kann ich also einfacher gelber Farbenergie strahlen Begeisterung und

eine Beziehung zu den unterschiedlichen Menschen Engagement aus. Sie genieRen die Gesellschaft

aufbauen, die Starken effektiv einsetzen und anderer und wollen immer dabei sein.

Lrichtig” miteinander reden?

ERDGRUN:
Eine Moglichkeit ist die Personlichkeitsanalyse Menschen mit viel griiner Farbenergie wollen sozial
mit Insights Discovery. Das individuelle Insights die Welt iiber Werte begreifen und tiber das, wz ::::;:Tend
Discovery Profil macht gezielte Aussagen zu per- ihnen wichtig ist. Sie sind oft auf der Suche L.
sonlichen Starken und Schwachen, effektiver nach Harmonie und bedeutungsvollen Bezie- bestindig
Kommunikation und dem Fiihrungsstil. hungen.
Das Modell basiert auf den vier Farbenergien. EISBLAU:
Genauso wie wir als Individuen verschieden sind, Menschen mit starker eisblauer Farben vorsichtig
ist auch jedes Profil anders. Diese Kombination verspiiren das Bediirfnis, die Welt um genau
der vier Farbenergien zeigt den persdnlichen herum zu verstehen. Sie wollen genau hinterfragend
Stil dieser Person, wie sie sich z. B. in Stress- vollstandige Informationen, bevor sie "
situationen verhalt oder kommuniziert. scheidungen treffen. tich

heckner.



In einem sogenann-
ten Team-Rad erken-
nen alle Mitarbeiter
das eigene Profil wie
auch das der ande-
ren. Das verdeutlicht
unterschiedliche
Verhaltensweisen.

Anwendungsfelder von Insights Discovery

Da Insights Discovery durch die Farbsprache ein
kraftvolles und leicht verstandliches Werkzeug ist,
kann es sehr vielseitig in allen Bereichen, Ebenen
und unterschiedlichen Sprachen eingesetzt werden,
um uns selbst und andere besser zu verstehen.
Dies haben viele moderne Unternehmen erkannt
und setzen Insights auf breiter Basis ein.

1. Personlichkeitsentwicklung
Wenn Menschen ihren personlichen Stil einmal
ehrlich betrachten, stellen sie wichtige Fragen wie:
o Welche Art von (Fiihrungs-)Personlichkeit bin

ich und wie kann ich mich verbessern?
® Warum reagiere ich so stark auf Veranderungen?
® Wie reagiere ich auf Erfolg/Misserfolg?
e Was motiviert mich?

Menschen konnen ihre Stérken nur dann voll aus-
schopfen und an ihren Schwachen arbeiten, wenn
sie diese genau kennen. Das ca. 20-seitige Profil
halt mir einen Spiegel vor und zeigt mir sehr genau,
wie ich in bestimmen Situationen agiere und mit
Stress umgehe.

Fazit: Dadurch kdnnen friihzeitig Weichen gestellt
werden, welche Arbeitsbereiche oder Funktionen
geeignet sind und/oder welche Weiterentwicklung
sinnvoll ist, wie bspw. Coaching auf Basis der
Insightsanalyse.

2. Teamentwicklung

Effektive Teams sind die Grundbausteine eines
Unternehmens. Idealerweise gibt es wenig Verluste
bei der Kommunikation infolge zwischenmensch-
licher Befindlichkeiten. Sie sollen ausgeglichen

fokussiert sein und einen Zusammenhalt haben.

Es geht um die Themen:

® Wie gehe ich mit anderen um?

e Wie kommuniziere ich effektiv und so, dass der
andere mich auch versteht?

e Was bringe ich in das Team ein?

Fazit: Die Mitarbeiter kdnnen sich auf andere ein-
stellen, weil sie jetzt die Bediirfnisse der anderen
Typen kennen. Es gilt, diese Andersartigkeit zu
respektieren und sogar zu schatzen.

3. Nachfolgeberatung

Als Ergdnzung zur strategischen und finanziellen
Nachfolgeberatung ist eine Personlichkeitsanalyse
sinnvoll. Falls der derzeitige Unternehmer und sein
Nachfolger ganzlich unterschiedliche Profile haben,
wird sich auch der zukiinftige Fiihrungsstil, die
Organisation, die Arbeitsweise wie auch die interne
und externe Kommunikation d@ndern. Dieser Wandel
fallt sofort den Mitarbeitern, aber auch Kunden und
Lieferanten auf.

So ist bspw. der derzeitige Unternehmer ein ,feuer-
roter” schnell handelnder Typ, der morgens die
Punkte auf der Aufgabenliste rasch abhakt - egal
ob unangenehm oder erfreulich. Er macht sich wenig
Gedanken {iber Bediirfnisse und Wiinsche anderer
und gibt gerne die Richtung an.

Deshalb wird er sich in vieler Hinsicht iiber das Ver-
halten seines Nachfolgers wundern, wenn dieser ein
~erdgriiner Typ” ist mit ganz anderen Zielen und
Eigenschaften. Seine grolRe Starke ist das richtige
Zuhoren. Zur Erreichung seiner Businessziele legt er
Wert auf eine harmonische, respektvolle Arbeits-
atmosphare. Er bezieht viele in die Entscheidungen
zur Erreichung einer nachhaltigen Losung ein,

was fiir andere als Unentschlossenheit gedeutet
werden kann.

Sein Anliegen ist, Mitarbeiter und Kunden zu unter-
stiitzen, um eine gute Beziehungsebene aufzubauen
und partnerschaftlich zusammenzuarbeiten. Meist
haben ,griine” Unternehmer viele Stammkunden.

Fazit: Bei der strategischen Ausrichtung des
Unternehmens muss der Personlichkeitstyp des
Nachfolgers beriicksichtig werden. Nur wenn der
Unternehmer authentisch agiert, wird er von den
Mitarbeitern und Kunden ernst genommen.
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Geschaftsfiihrung

4. Projekt- und Fithrungsteams

Die Personlichkeitstypen prdagen den Arbeitsstil in
Teams. Sowohl homogene Teams (Teams aus gleich-
artigen Typen) wie auch heterogene Teams (Teams
mit einer groReren Vielfalt) kénnen erfolgreich
sein - in Abhangigkeit von der Aufgabenstellung.
Schon auf den ersten Blick ist die unterschiedliche
Zusammensetzung der Teams deutlich.

Darstellung Organigramm oben:

Team 1 ist sehr strukturiert, vorplanend, durch-
dacht und in der Entscheidungsfindung langatmig.
Team 2 arbeitet handlungsorientiert, verfolgt ehr-
geizige Ziele, aber ,vergisst” dabei gerne mal die
Bediirfnisse der Mitarbeiter. Auch ist die Arbeits-
atmosphare eine andere. In Team 4 herrscht ein
lockerer, spaliger und wertschatzender Umgangs-
ton. Man macht wahrscheinlich auch nach der
Arbeit etwas zusammen.

Fazit: Alle Teamzusammensetzungen kdnnen ihre
Berechtigung haben, wenn man sich der Auswirkun-
gen bewusst ist; Starken und Schwéchen poten-
zieren sich. Ein homogenes Team ist tendenziell
leichter zu fiihren, da sich die Fiihrungskraft nicht
umstellen muss. Dagegen betrachtet ein hetero-
genes Team die Aspekte aus unterschiedlichen
Sichtweisen zum Nutzen des Gesamtergebnisses.

zusammenfassung:
Wie Sie sehen, eroffn
Mitarbeiter in Fach- 0
Entwicklung zu investiere

der Fiihrungsverant

zu steigern. Damit forder

Teamzufriedenheit.
gilt es, ein attraktiver

et die Insightsanalyse viele
wortung, um s¢
n als auch fiir Teams un

t dies gleicherma[&en die p
marktsituat

r heutigen Arbeits )
Tnios jvierten Mi

Arbeitgeber mit mot

Fiihrungsteam

Was fiir Projektteams gilt, gilt gleichermaRen fiir
die Fiihrung eines Unternehmens. Dieses bestimmt
die Strategie. Herrschen in einem Fiihrungsteam
eher die blauen und roten Farbenergien vor, gibt
es methodisches Vorgehen, klare Zielsetzung,
Selbstdisziplin, klare Aufgaben- und Verantwor-
tungsverteilung.

Ist so ein Team fit fiir die Zukunft, bei dem man
sich schnell auf andere neue Technologien und
flexible Prozesse einstellen muss? Hat das Team
Visionen und koénnen diese an den Kunden und
Bewerber weitergegeben werden, um eine moti-
vierende Arbeitsatmosphdre zu schaffen, bei der
alle Mitarbeiter mit SpaR neue Herausforderungen
angehen, ohne Angst vor Fehlern zu haben?

Eher nicht!

Fazit: Empfehlungen waren, eine weitere Fiihr-

ungskraft ins Boot zu holen, die neue Chancen er-
kennt, kreativ ist, alte Muster iiber Bord wirft oder
dieses Know-how temporér von auRen einzukaufen.

Chance

d Abte
ersd
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Analog ist veraltet, umstandlich, langsam und verbraucht viel Papier.
Demgegeniiber ist digital zeitgemal3, einfach, schnell und benotigt
kaum noch Papier. Aber stimmt das wirklich?

Mit der Digitalisierung wurden Unternehmen deutlich entlastet,

die frither in grofRen Archiven, dicken Akten, Ordnern usw. ,gebun-
kert” haben. Heute benotigt man theoretisch dafiir nur noch einen
Computer, eine Cloud sowie einen Internetzugang. Im Pandemie-
Jahr 2020 hat die Nutzung von Cloud-Software und damit auch die
Digitalisierung noch einmal deutlich angezogen. Studien bestatigen,
dass mittlerweile die Mehrzahl von Unternehmen die Rechenleistung
aus einer Cloud nutzt.



Wie funktioniert Digitalisierung?

Der eigentliche Vorgang der Digitalisierung besteht
darin, analoge Informationen in eine digitale Form
umzuwandeln. Digitalisierung eines Unternehmens
bedeutet kurz gesagt die Optimierung interner
Prozesse und ggf. Entwicklung neuer Produkte oder
Dienstleistungen.

Werfen wir einen Blick zuriick

Im Jahr 1941 entwickelte Konrad Zuse den ersten
~Computer”, aber zu dieser Zeit konnte sich niemand
vorstellen, dass 80 Jahre spdter diese komische
Maschine in jedem Haushalt Standard und alltdglich
sein wird. Das Leben heute ist ohne Computer,
Laptop, Tablet oder Handy kaum noch vorstellbar,
denn vieles lduft bereits digital. Und wer ein Handy,
Tablet o. d. nutzt, kann von dberall auf eine Vielzahl
von Informationen oder Unterlagen zugreifen.

Es gab Umfragen, in der die Halfte der befragten
Mitarbeiter im Biiro angegeben haben, dass Doku-
mente auf Papier fiir sie besser zu lesen seien.
Ebenso viele erklarten, sie konnten effektiver ar-
beiten mit Papier und Stift, denn Notizen werden
immer noch lieber klassisch auf Papier notiert.
Eine 100 %ige Digitalisierung wird auch in Zukunft
kaum zu realisieren sein. Aber die Digitalisierung
vereinfacht das Arbeiten im Geschaftsleben erheb-
lich und man kann flexibler agieren.

Wie ist das bei uns?

Mit Einfiihrung des Systems ,WeClapp” war bei der
Unternehmensberatung Heckner der erste Schritt
getan, groRe Mengen an Papier einzusparen, die
friiher als Ausdruck in den Kundenordnern oder
Kundenakten ,verschwunden” sind. Viele Unterlagen
wurden zwar ausgedruckt, dann aber nur in gerin-
gem Umfang auch wirklich bendtigt und sind dann
im Kundenordner ,verstaubt”, weil sie auch spater
kein weiteres Mal ben&tigt wurden.

Heute werden die Kundendaten, Kundenordner und
alle zugehdrigen Daten und Unterlagen elektronisch
erfasst, also alle relevanten Daten in der jeweiligen
Kundendatei eingetragen, auf die alle Mitarbeiter
im Biiro, aber auch von extern, Zugriff haben. Diese
Daten kdnnen von jedem Ort sofort eingesehen

und abgerufen werden. Dazu braucht man lediglich
einen Laptop, ein Handy oder Tablet.

Alle kundenbezogenen Daten sind auf unserer
(natiirlich abgesicherten) Cloud gespeichert und
abgelegt. Alle neuen Daten werden tagesaktuell
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Euro-Gedenkmiinze
Konrad Zuse, der Erfinder
des ersten Computers

systemtechnisch in die elektronische Kundendatei
hochgeladen und kundenspezifisch abgespeichert,
sei es ein Angebot, eine Auftragsbestdtigung,
eine Rechnung, aber auch jede Mail, die an eine
hinterlegte Mailadresse gesendet wird. Damit sind
die meisten Informationen stets griffbereit.

Digitalisierung bietet auch Potenziale

im tdglichen Arbeitsleben

Wir wickeln z. B. unsere Korrespondenz bis auf
wenige Ausnahmen nur noch elektronisch ab. Der
klassische Brief wird zur seltenen Ausnahme, eine
Handvoll Rechnungen drucken wir auf Kundenwunsch
noch aus. Ein weiteres, gutes Beispiel dafiir sind
Werbemails an bestimmte Kundengruppen zu einem
bestimmten Thema in einer definierten Region.

Friiher hieR es erst einmal die Empfangerdaten
suchen, in Listen kopieren, abgleichen, kontrollieren
etc. Heute markiert man die definierten Empfanger
in der Kundendatei und sendet die gewiinschte Mail
an die ausgewahlte Personengruppe. Die Arbeiten
im Biiro werden effizienter und flexibler zugleich.
Wenn ein Kunde eine Information bendtigt, dann
kann diese nicht nur der zustandige Mitarbeiter
weitergeben, sondern auch jeder
andere Mitarbeiter, da alle
unternehmens- und kundenre-
levanten Daten online fiir jeden
Kollegen zuganglich sind.

Digitalisierung im Biiro bedeutet
die Schaffung eines Arbeitsum-
feldes, in dem {iberquellende
Schranke voller dicker Ordner,
Akten und Hefter keinen Platz

mehr finden. Viele Prozesse

Auch das Telefonieren ist nicht
nur technisch digital (analoge
Telefonie gibt es schon lange
nicht mehr), sondern auch in
der tdglichen Handhabung

mit Telefonmanagementystem
und Headset extrem effektiv. Wenn also ein
Kunde bei uns anruft, dann 6ffnet sich, wenn

werden heute digital gelost.

der Kunde im System erfasst ist, automatisch ein
Fenster mit den kundenbezogenen Daten. Damit
ist auch die Auftragshistorie des Kunden sicht-
bar und dass schon wahrend des Telefonats.



Die Mehrzahl von Unternehmen
nutzen heute Cloud-Computing.

Und der Blick zuriick ist damit auch einfacher.
Was man frither im Archiv hervorkramen musste,
um z. B. in einem Kunden- oder Buchhaltungsordner
eine alte Rechnung zu finden, kann man heute
bestenfalls sogar aus dem Home-Office erledigen.
Das Walzen von dicken Buchhaltungsordnern ent-
fallt. Die Rechnungen sind nun elektronisch gespei-
chert und konnen problemlos zeitnah eingesehen
oder weitergeleitet werden. Die Intelligenz der
digitalen Dokumentenmanagementsysteme erhdht
damit effektiv die Produktivitat der Mitarbeiter
und kundenbezogene Daten kdnnen in Echtzeit
abgerufen werden.

Eine zusatzliche Bequemlichkeit, die mit dem papier-
losen Arbeiten einhergeht, ist die Moglichkeit, von
zu Hause aus zu arbeiten, also das Home-Office

zu nutzen. Mitarbeitern wird so deutlich mehr
Flexibilitdt ermdglicht und die Reaktionsfahigkeit
des Unternehmens bleibt dennoch erhalten. Die
Beanspruchung von Home-Office hat sich seit
Beginn der Corona-Pandemie kontinuierlich erhdht,
weil damit ein funktionsfahiges Biiro gewdhrleistet
werden kann, aber zeitgleich eine physische Prasenz
im Unternehmen nicht notwendig ist. So mancher
Mitarbeiter bevorzugt sogar das Home-Office, weil
es eine groRere Flexi-biltdt im Arbeitsbereich,

in der Arbeitszeit, mit der Familie etc., bietet.

Aber eine strukturierte Ordnung in der digitalen
Welt ist wichtig und auch lberlebensnotwendig,
sonst fiihrt sie zu Chaos. Eine Ordnerstruktur und
die einheitliche Benennung digitaler Daten in

der Cloud sind unbedingt erforderlich. Nur wenn
Dokumente korrekt abgelegt und bezeichnet werden,
konnen sie auch von jedem Kollegen gefunden und
bearbeitet werden. Wird die Anlage zu individuell
gestaltet, dann sucht sich der Kollege ,einen
Wolf” und verzweifelt. Auch in der digitalen Welt
sind Ordnung und Struktur nach wie vor wichtig.

Die Einfiithrung und Nutzung eines digitali-
sierten Biiros bietet zusammenfassend viele
Vorteile, die iiber die reine Einsparung von
Papier hinausgehen:

Reduzierung von Zeit, Material und Kosten
® Gemeinsamer Zugriff auf digitale Dokumente
flir eine kontrollierte Zusammenarbeit
e Durch ein effizientes Dokumentenmanagement-
system mehr Flexibilitdt gewinnen
e Suchen und schnelles Auffinden von Dokumenten
e Zugriff auf digitale Ordner jederzeit und
tiberall moglich (ggf. mithilfe von Software)
e Bessere Produktivitdt und optimierte
Arbeitsprozesse durch die digitale Ordnung
e Mobiles Arbeiten und Zufriedenheit
der Mitarbeiter wird gefordert
e Elektronisch signierte Unterschriften
e ... und natiirlich ist auch der Umweltgedanke
nicht zu vernachlassigen, denn es reduziert
auch die Nutzung natiirlicher Ressourcen.

Natiirlich gibt es mit der Digitalisierung von

Arbeitsprozessen auch Risiken und Herausfor-

derungen, die bereits bei der Planung und

anschlieRenden Umsetzung kalkuliert werden

miissen:

e Arbeitsintensiver Aufwand fiir Planung und
Umsetzung

e Stabile Internetverbindung und Stromver-
sorgung zwingend notwendig, sonst ist man
in der digitalen Welt ,blind”

e Bei der Umstellung deutliche Mehrarbeit
flir Mitarbeiter

e Ggf. notwendige Investitionen fiir Hard- und
Software

e Bei der Handhabung in der ersten Zeit an-
fangliche Schwierigkeiten und Probleme

e Man wird elektronisch angreifbar, Stichwort
Wirtschaftsspionage, Datendiebstahl etc.

Ganzheitlich gesprochen ist die Digitalisierung

in unserem Unternehmen eindeutig von Vorteil.
Bendtigte Unterlagen sind in Dateiform schneller
und auch mobiler greifbar als in Papierform - man
ist deutlich flexibler im Umgang und in der Nutzung
der Ressourcen. Arbeitsschritte, wie z. B. die Ablage
von ausgedruckten Dokumenten, entfallen und sind
mit wenigen Klicks erledigt. Das physische (analoge)
Archiv verliert mehr und mehr an Bedeutung. Die
Arbeit der Kollegen untereinander wird erheblich
vereinfacht, da alle den gleichen Informationsstand
besitzen, was die Dateninformationen betrifft und
jeder kann zeitnah darauf zugreifen.

Natiirlich gibt es auch in Zukunft im Biiro
weiterhin Papier, also ausgedruckte Unterlagen,
aber die Menge wird merklich geringer werden
mit jeder weiteren Datei, die digital existiert.
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Und es gibt sie doch!

Gemeint sind Mitarbeiter. Der Fachkraftemangel ist unbestritten der grof3te

Engpass fiir das deutsche Handwerk. Dennoch gibt es Erfolgsgeschichten von

Unternehmern, denen es gelungen ist, trotz des Mangels neue Mitarbeiter zu

finden - mit unserer Unterstiitzung.

Wenn du
Elektroniker
* hist, findest du hier nicht nur
enen
Top.Job,
sondern auch eine

Freundin fiirs Leben!

& INFORMIER DICH JETZT!
: T MEISTER / TECHNIKER f

QUEREINSTEIGER ELEKTRONIKER

Im Bereich Energie- und Gebaudetechnik mi/w/d in Vollzeit

Elektro Wunderle == 1R ET el LT f

89407 Dillingen - Fristingen

Die erfolgreiche Stellenanzeige von Markus Wunderle

Unternehmer im Elektrohandwerk haben sich be-
stimmt schon einmal die Frage gestellt, ob es iber-
haupt noch qualifiziertes Fachpersonal gibt. Dass
man in den lokalen Zeitungen heute kaum mehr den
Traummitarbeiter gewinnt, wissen Sie schon ldngst.
Nutzen Sie aktuell bereits bezahlte Werbung auf
Facebook und Instagram oder sagen Sie, dass Sie in
dieses Thema keine Zeit oder kein Geld investieren
wollen? Die Auftragsbiicher sind voll, also bleibt
keine Zeit fiir eine Personalgewinnungsstrategie?

Beim Thema Mitarbeitergewinnung gibt es folgende

.Lager”. Welche der folgenden Meinungen teilen Sie?

® Wir setzen die sozialen Medien bereits
professionell ein - und haben Erfolg damit

e Wir sind Uiberzeugt, dass Social Media fiir
Mitarbeitergewinnung nicht funktioniert

® Bei anderen funktioniert es, aber bei mir
funktioniert es nicht

Markus Wunderle erzdhlt in einem Gesprach mit
Dominik Heckner, welches auf dem YouTube Kanal
der Unternehmensberatung Heckner zu finden ist,
seine Erfolgsgeschichte.

Auf die Frage, was vor der Zusammenarbeit mit der
Unternehmensberatung Heckner die groRten Heraus-
forderungen waren, berichtet er: ,Dass ich nicht
aus dem Hamsterrad herausgekommen bin. Ich war
jeden Tag nur am Aufstehen, Arbeiten, Schlafen

und das 5 bis 6 Tage die Woche. Ich wollte wieder
einen normalen Alltag. Sowohl geschéftlich als auch
privat. Ich habe mich gefiihlt wie eine Maschine.
Das war kein Leben, sondern nur ein Ablauf!”

.Wir haben Zeitungen, Tagesbldtter und Mund-Pro-
paganda genutzt, um neue Mitarbeiter zu finden.
Zusdtzlich haben wir auch noch versucht, Mitarbei-
ter abzuwerben. Wir haben zu diesem Zeitpunkt
genau null Bewerbungen erhalten.”

»Durch die Leitfaden der Unternehmensberatung
Heckner haben wir jetzt innerhalb von 10 Wochen

8 Fachkrdfte eingestellt. Wir haben Werbung auf
Facebook und Instagram geschalten und so eine
Vielzahl an Bewerbungen mit einem iiberschaubaren
Aufwand erhalten - nicht mehr als 10 Stunden in

Summe.”

Oliver Mohlmann,

der Chef bei
Elektro Mohlmann,
freut sich iiber
sein erfolgreiches
Stellengesuch bei
Facebook (rechts).

Oliver Mohlmann konnte innerhalb weniger Wochen 10
neue Mitarbeiter einstellen und sein Unternehmen ist
so von 4 auf 14 Mitarbeiter gewachsen. Davon sind

6 Mitarbeiter aus einer Betriebsiibernahme, welche die
Unternehmensberatung Heckner begleitete und 4 {iber
die sozialen Medien.



Oliver Mohlmann: ,Ich war kein Unternehmer, ich
arbeitete selbst und stdndig, bis zu 80 Stunden in
der Woche.” Die Herausforderungen durch Corona und
Materialengpdsse hatten diese Situation auch nicht
leichter gemacht. ,Ich dachte mir, wenn es nur einen
einfachen Weg gdbe, an mehr qualifiziertes Personal
zu kommen, ware vieles erheblich leichter.”

,Wir konnten innerhalb von zwei Monaten vier neue
Mitarbeiter iiber Facebook einstellen.”, berichtet
Oliver M6hlmann. ,Und dies mit einem verschwindend
kleinem Werbebudget von wenigen hundert Euro.”
Solch ein niedriges Budget ist sicherlich die Aus-
nahme. Selbst bei einer kleineren vierstelligen Inves-
tition, um eine qualifizierte Fachkraft zu gewinnen,
hat sich dies schnell bezahlt gemacht.

{ Miahimann Elrktrotechnik GmbH
N &
D bist nicht auf der Suche nach ingendeinem Jobl

D bist sl der Suche nach emem Job mit esnem Teamn das Dich
strahilen kst

Vielleicht bist Du gerade in einer Festanstellung. 4
Vielleicht fahlst Du Dsch auch wohl und sicher in Desnem jetzigen
Arbeitsumiald Mehr anzeigen

Werde Teil
unseres Team

Strahlst Du hell genug? Mahr dazu

i Galallt mir Kormimantiansn & Tellan

Die Erfahrungen der Unternehmensberatung
Heckner

Auch wir nutzen die gleichen Methoden, um fiir unser
Unternehmen Mitarbeiter zu gewinnen. Die liberwie-
gende Anzahl qualifizierter Mitarbeiter ist nicht auf
der aktiven Suche nach einem neuen Job. Wie kann
man also jemanden erreichen, der sich nicht auf Job-
Portalen oder der Webseite des Arbeitsamtes tummelt
und eigentlich mit seinem Job zufrieden ist?

Uber 60% der Deutschen geben an, jeden Tag iiber
eine Stunde auf Facebook zu verbringen. Vielleicht
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sind Sie selbst nicht auf Facebook. Wir kdnnen Ihnen
belegen, dass Ihre Zielgruppe sich definitiv im Univer-
sum von Facebook und Instagram aufhalt.

Wenn wir Ihre Zielgruppe in den sozialen Medien mit
bezahlten Werbeanzeigen auf Sie aufmerksam machen,
haben wir die Mdglichkeit, potenzielle Mitarbeiter
anzusprechen, die aktuell nicht auf der Suche, aber
moglicherweise offen fiir eine Verbesserung sind -
aber nur, wenn wir es schaffen, deren Aufmerksamkeit
zu gewinnen.

Wenn wir uns nur auf den Teil der Mitarbeiter konzen-
trieren wiirden, welcher aktiv auf der Suche ist, dann
ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass wir eine groRe
Anzahl von ,C-Bewerbungen” erhalten. C-Bewer-
bungen sind von Personen, welche oft iiber lediglich
durchschnittliche Qualifikationen verfiigen. A-Bewer-
ber sind wohl aktuell (fast) alle in einem festen
Arbeitsverhdltnis und sind moglicherweise sogar noch
nie in ihrem Leben auf aktive Arbeitssuche gegangen.
Menschen, die leistungsfdhig sind, werden auch gerne
oft aktiv abgeworben. Deswegen besteht fiir diese
kein Anlass, sich nach einem neuen Job umzusehen.

Hilfe zur Selbsthilfe

Mit Sicherheit kennen Sie das Sprichwort: ,Gib einem
Menschen einen Fisch und er ist satt fiir einen Tag,
lehre ihn Fischen und er wird nie wieder hungern.”
Genau dieses Konzept verfolgen wir. Damit heben wir
uns deutlich von Recruiting-Agenturen ab, bei denen
Sie als Chef nicht die Ziigel in der Hand halten, son-
dern das Marketing ganzlich abgeben.

Der Ablauf
In unserer E-Learning Plattform ,eCoach” haben wir
die Blaupause fiir Sie bereitgestellt: mit konkreten
Video-Anleitungen, Leitfdden und Vorlagen konnen
Sie (oder einer ihrer MitarbeiterInnen) direkt starten.
Sie erhalten ein individuelles Coaching und kdnnen
sich durch verschiedene Foren mit anderen Unterneh-
men austauschen.

Im ndchsten Schritt nutzen Sie das kostenlose Strate-
giegesprdch zur Einschdtzung der aktuellen Situation.
In diesem kostenlosen und unverbindlichen Termin
durchleuchten wir mit Ihnen Ihre digitale Darstellung.
Sie erhalten unsere Experten-Einschatzung zu Ihrer
aktuellen Situation und den Chancen, welche Ihr
Betrieb mit sich bringt.
So konnen wir bereits
erste MaRnahmen
definieren und sofort
mit der Mitarbeiter-
gewinnung starten.

Wenn auch Sie fiir
Ihr Unternehmen
qualifiziertes Fach-
personal gewinnen
mochten, dann
konnen sich unter

einen
Termin mit un-
serem Spezialisten
Simon Wittmann
buchen.
Nutzen Sie hierfiir
auch den QR-Code.
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Berater stellen sich , gegenseitig” vor

JONAS

Jonas Herrgott ist seit September 2022 als Berater
bei der Unternehmensberatung Heckner im Team.
Zuhause ist Jonas in Grafrath, in der traumhaften
Ammersee Region siidwestlich von Miinchen. Nach
11 Jahren im Elektrohandwerk, angefangen mit der
klassischen Ausbildung bis hin zur Projektleitung
flir Auftrage im siebenstelligen Bereich, konnte
Jonas tiefen Einblick in alle Bereiche der Branche
bekommen. Gerade in den 5,5 Jahren als Projekt-
leiter, hat er Erfahrung unter anderem in der
Akquise, der Kalkulation, der Kundenbetreuung,
dem Baurecht und der Personalfiihrung sammeln
konnen. Wir freuen uns, von seinen grundlegen-
den Branchenerfahrungen profitieren zu kénnen.

Ein auRergewodhnliches Interview

Um die beiden etwas ndher und personlicher kennenzulernen, haben sie sich gegenseitig interviewt, und zwar in
Form eines Kartenspiels. Es wurden jeweils vier zufdllige Karten aus einer Fragensammlung gezogen und ungeahnte

Fahigkeiten und Geheimnisse offengelegt.

Marina: ,Es ist zwangsldufig durchorganisiert. Ich
bin eine Person, die von Haus gern strukturiert
ist. Aber als berufstatige Mutter mit einem 8-jdhri-
gen Kind, muss man einfach gut organisiert sein.
Schon ist fiir mich, dass mir mein Beruf die nétige
Flexibilitdt gibt, um alles harmonisch miteinander
zu verbinden.”

Frage an Jonas: Wofiir wiirdest du mitten

in der Nacht aufstehen?

Jonas: ,Zuerst einmal muss man mich wach bekom-
men, da ich mit einem sehr tiefen Schlaf gesegnet
bin. Ich stehe generell sehr friih auf, 04:00 Uhr

ist ja fiir viele noch mitten in der Nacht, immer
wieder fahr ich auch noch friiher los, um rechtzeitig
bei meinen Auftraggebern zu sein. In Notféllen
konnen meine Familie und meine Freunde natiirlich
auch nachts auf mich zahlen.”

Marina: ,Das ist eine gute Frage. Mein Motto?
Ich hatte einige. Eins davon wire z. B. ,Wir kon-
nen den Wind nicht d@ndern, aber die Segel anders
setzen”. Mit diesem Motto vergegenwartige ich
mir, dass ich zu jeder Zeit frei bin, meinen Kurs
zu korrigieren und die fiir mich richtigen Ent-
scheidungen stets aufs Neue zu treffen. Denn das
Leben ist immer so, wie wir es sehen. Wenn ich
mich als Opfer meiner Umstande sehe, dann bin
ich es. Doch ich kann mich auch in der Freiheit
sehen, die Umstdnde als Herausforderung zu be-
trachten, um neue Losungen zu finden.”

Frage an Jonas: Was ist fiir dich das schonste
Gefiihl?

Jonas: ,Gemeinsam Ziele erst genau zu definieren,
dann den Fahrplan entwickeln und dann anzukom-
men. Wie die meisten von Ihnen sicher bestdtigen
konnen, fiihlt es sich sehr gut an, Erfolg zu haben.



sind die Neuzugange der Firma Heckner

Marina Mergel ist seit Juni 2020 als Beraterin
und Coach bei der Unternehmensberatung Heckner
GmbH an Bord. Wohnhaft ist Marina in der
historischen Stadt Burghausen. Als diplomierte
Wirtschaftsinformatikerin und Mentalcoach mit
akademischem Abschluss bringt Marina eine
breite Palette an beruflichen Erfahrungen mit
- unter anderem im IT- und Software-Bereich,
bei groReren Konzernen als Seminarleiterin bei
Bildungstrdagern, sowie als Coach und Trainerin
von Unternehmern und Fiihrungskrdften. Durch
ihre einfiihlsamen Coachings begeistert sie
Unternehmer, Fiihrungskrafte und Mitarbeiter.

Flir mich ist es das schonste Gefiihl, wenn der
Erfolg gemeinsam erreicht wird. Ohne esoterisch
zu werden, bin ich der Meinung, dass eben nicht
nur gilt: Gliick ist das Einzige, was sich verdoppelt,
wenn man es teilt. Fiir Erfolg gilt das Gleiche.”

Marina: ,Dazu fallt mir spontan das Zitat von He-
raklit ein: ,Die einzige Konstante im Leben ist die
Veranderung”! Tatsdchlich sehe ich es auch so,
denn nichts im Leben ist dauerhaft konstant. Alles
unterliegt der Verdnderung. Wenn ich aber von
meinem aktuellen Lebensabschnitt ausgehe, dann
ist es definitiv meine Familie und mein Kind, die
die grolRe Konstante in meinem Leben bilden.”

Frage an Jonas: Gibt es Dinge, die du gerne
aufschiebst? Welche?

Jonas: ,Ja, Elektroarbeiten. Zumindest die, die
ich im Auftrag meiner Frau zuhause selbst erle-
digen soll. Wartezeit fiir eine Lampe aufhangen:
mindestens 3 Monate. Kritisch ist es dann immer
nur, wenn man fiir dieselbe Arbeit bei Freunden
sofort Zeit hat.”
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Marina: ,Mal iiberlegen...

Wir arbeiten beide fiir die Unternehmens-

beratung Heckner GmbH.

Ein gutes Betriebsklima ist uns wichtiger
als das Erreichen eines monetéren Ziels.

Wir sind beide sehr technikaffin.
Wir fahren beide einen Seat.
Wie leben beide in Bayern”

Frage an Jonas:

Wovon hast du iiberhaupt
keine Ahnung?

Jonas: ,Ich habe keine Ahnung
von Ful3ball, auch wenn es meine
Small-Talk-Fahigkeiten oft stark
einschrdnkt, kann ich mit dieser
Welt einfach nicht viel anfangen,
geschweige denn FuRball spielen.
Trotzdem freu ich mich, wenn die
Nationalmannschaft erfolgreich
ist und gonne jedem Fan die Freude
an diesem Sport von Herzen.”

¥
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Jonas gesteht,
dass er keine
Ahnung von
FuBball hat.






