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Kein Wachstum ohne Fachkräfte

VON CHRISTIAN HENSEN

Auch wenn die Arbeitslosen-
zahlen in den Kreisen Wesel 
und Kleve weiter sinken (von 
insgesamt 7,1 Prozent im Jahr 
2013 auf aktuell sechs Prozent) 
– am demografischen Wandel 
kommt auch der Niederrhein 
nicht vorbei. Mit ihm einher 

geht der viel zitierte Fachkräf-
temangel, der in den Betrieben 
schon heute spürbar ist.

Für die Unternehmen ist der 
Rückgang der Bevölkerung im 
erwerbsfähigen Alter die zen-
trale Herausforderung. Wäh-
rend die Einwohnerzahl in 
der Region bis 2040 um fünf 
Prozent zurückgehen soll, ist 

der Verlust in der Altersgrup-
pe der Erwerbstätigen mehr 
als dreimal so hoch (minus 17 
Prozent), wie die niederrheini-
sche IHK in ihrem „Demogra-
fiekompass Niederrhein 2040“ 
errechnet hat. Nur in Weeze 
und in Kranenburg nimmt die 
Anzahl der 15- bis 65-Jährigen 
zu, in allen anderen Kommu-
nen wird sie voraussichtlich 
sinken. „Wenn wir nicht früh-
zeitig gegensteuern, wird sich 
der Fach- und Führungskräf-
temangel in den Unternehmen 
weiter verschärfen“, sagt Dr. 
Andreas Henseler, Leiter der 
IHK-Zweigstelle Kleve. „Das ist 
eine ernst zu nehmende Gefahr 

für die Wettbewerbs- und Inno-
vationsfähigkeit unserer Wirt-
schaft.“

Schon heute sehe fast jedes 
zweite Unternehmen im Fach-
kräftemangel ein Hauptrisiko 
für den weiteren Geschäftser-
folg. Das bestätigten auch die 
Teilnehmer des ersten Round-
tables „Attraktive Arbeitgeber“, 
zu dem die Rheinische Post 
ins Landhaus Köpp nach Xan-
ten geladen hatte. Firmenver-
treter aus unterschiedlichen 
Branchen berichteten über 
ihre Strategien, wie sie einer-
seits Auszubildende finden 
und anderseits bestehende 
Mitarbeiter weiterbilden und 

im Unternehmen halten. Ver-
treter der Arbeitsagentur, der 
Kreishandwerkerschaft, der 
IHK sowie der Wirtschaftsför-
derung Kreis Kleve bereicher-
ten die Runde durch ihre Be-
obachtungen und gaben Tipps, 
was Unternehmen tun können, 
um sich für die Zukunft zu rüs-
ten. 

Wirtschaftsförderer Hans-Jo-
sef Kuypers sieht vor allem die 
Hochschule Rhein-Waal als Lö-
sung des Fachkräfteschwunds 
und appellierte an die Teil-
nehmer, den Schulterschluss 
mit der 2009 gegründeten Bil-
dungseinrichtung zu suchen. 
7000 Studierende sprächen 

eine deutliche Sprache und 
zeugten nicht zuletzt von der 
Attraktivität des Standorts.

Dabei hat der Niederrhein 
mitunter das Nachsehen ge-
genüber großen Städten wie 
Düsseldorf oder Köln, wenn 
es um die Rekrutierung neu-
er Mitarbeiter geht, berichte-
te zum Beispiel Philipp Teck-
lenburg von der gleichnamigen 
Projektentwicklungs GmbH 
mit Sitz in Straelen und Düs-
seldorf. 

Dass die Heimatverbunden-
heit der Niederrheiner auch 
Chancen birgt, betonte indes 
Wilfred Schmidt, Personallei-
ter von Ipsen International. Ei-

nig waren sich die Teilnehmer 
vor allem darin, dass die Fir-
men aktiv auf die Schulen zu-
gehen müssen. „Wir befinden 
uns heute auf einem Bewerber-
markt, das heißt, die Bewerber 
können sich ihre Stelle aussu-
chen“, betonte Barbara Ossyra
von der Arbeitsagentur Wesel.

Lesen Sie auf den folgenden 
Seiten die Zusammenfassung 
der spannenden und informati-
ven Expertenrunde und erfah-
ren Sie, welche Strategien die 
Unternehmen gegen den Fach-
kräftemangel entwickelt ha-
ben.

Beim ersten Roundtable der Rheinischen Post zum 
Thema „Attraktive Arbeitgeber“ trafen sich im 
Landhaus Köpp in Xanten Firmenvertreter und 
Branchenkenner und diskutierten lebhaft, wie sie 
sich den Herausforderungen des Arbeitsmarktes 
stellen.

Die 772 Meter lange Niederrheinbrücke verbindet die Kreise Wesel und Kleve und steht auch als Sinnbild für den wirtschaftlichen Aufschwung der Region.  FOTO: GETTYIMAGES
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VON HOLGER LODAHL

Das Thema Vielfalt spielt in 
Zeiten, in denen mehr als 60 
Prozent eines Abiturjahrgangs
studieren, an Hochschulen
eine wachsende Rolle. Die
Hochschule Niederrhein ist vor
einem Jahr mit dem Zertifikat 
„Vielfalt gestalten“ des Stifter-
verbandes der deutschen Wis-
senschaft ausgezeichnet wor-
den. Klar ist, dass das Thema 
vor den rund 900 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern nicht 

Halt macht. Auch ihren ganz 
unterschiedlichen Biografien 
möchte die Hochschule Nie-
derrhein als Arbeitgeberin ge-
recht werden.
„Wir stellen uns als Arbeitge-
ber auf eine wachsende Viel-
falt unserer Beschäftigten ein. 
Das bedeutet, dass wir Ange-
bote schaffen, die der Diversi-
tät gerecht werden“, sagt Bibia-
na Kemner, Vizepräsidentin für

Wirtschafts- und Personalver-
waltung der Hochschule Nie-
derrhein.

Seit 30 Jahren ist die Hoch-
schule mit Standorten in Kre-
feld und Mönchengladbach 
ein mehrfach ausgezeichne-
ter Ausbildungsbetrieb. Für
die Verbindung von Studium

und Ausbildung im Rahmen
des dualen Studiums ist die
Hochschule seit über 35 Jah-
ren bekannt. Mitarbeitende 
profitieren von den zahlrei-
chen Angeboten des Famili-
enservice. Flexible Teilzeitmo-
delle sollen unterschiedlichen 
Lebenssituationen gerecht 

werden. Eltern-Kind-Arbeits-
zimmer ermöglichen jungen 
Eltern das Arbeiten auf dem 
Campus. Das Zimmer ist mit 
einem PC-Arbeitsplatz und 
einer kindgerechten Einrich-
tung sowie Spielmöglichkei-
ten ausgestattet. Am Stand-
ort Mönchengladbach gibt 

es eine Campus-Kita, in Kre-
feld besteht eine Kooperation 
mit einer in der Nähe gelege-
nen Kindertagesstätte, so dass
den Hochschul-Mitarbeitern
und Studierenden ein Platz 
für ihren Nachwuchs gesichert
ist. Auch am Landesprogramm 
„Karrierewege FH-Professur“ 

ist die Hochschule Niederrhein 
beteiligt. 

Hintergrund ist, dass es für 
junge Wissenschaftler keinen 
planbaren Weg zu einer Pro-
fessur an einer Hochschule
für angewandte Wissenschaf-
ten gibt. Das Programm sieht 
einen bis zu dreijährigen För-

derzeitraum vor, in dem die 
Teilnehmer parallel bei einem 
Unternehmen arbeiten und 
forschen und zugleich Lehr- 
und Forschungstätigkeiten an
der Hochschule übernehmen. 
So arbeiten die angehenden 
Professoren 50 Prozent ihrer 
Zeit an der HN und 50 Pro-
zent in Unternehmen, die 
durch das Land NRW finanzi-
ell unterstützt werden. Ziel ist,
sich frühzeitig um professora-
len Nachwuchs zu kümmern. 
Junge Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftler bekom-
men auf diese Weise einen Weg WW
aufgezeigt, der zu einer Profes-
sur an einer Hochschule für an-
gewandte Wissenschaften füh-
ren kann.

Und schließlich das The-
ma Weiterbildung: Die Hoch-
schule Niederrhein hat in den 
vergangenen Jahren aufbau-
end auf der Expertise ihrer 
Professorinnen und Professo-
ren ein umfangreiches Weiter-
bildungsangebot entwickelt. 
Davon profitieren die Mitar-
beiter der Hochschule – aber 
vor allem die in der Region lie-
genden Unternehmen, die ihre
Mitarbeiter von kompetenten 
Mitarbeitern in der HN fortbil-
den können.

Die Hochschule Niederrhein will siich
als Arbeitgeber auf ihre Mitarbeitter 

einstellen. Dazu gehört zum Beisppiel
der Familienservice.

Chefsff sind heute „Möglichmacher“
VON JÜRGEN GROSCHE

„WennWW Unternehmen die bes-
ten Mitarbeiter suchen und hal-
ten wollen, müssen sie ihnen
heute etwas bieten. Die Men-
schen wollen heute Arbeit und
Leben in Einklang bringen und
außerdem Sinn in ihrer Arbeit
sehen“, sagt Barbara Baratie. 
Die Gründerin der Firma „Die
Unternehmensentwickler“ be-
rät kleine und mittelständische
Unternehmen, wie sie die Zu-
friedenheit der Mitarbeiter und

die Bindung ans Unternehmen
verbessern können.

Worauf kommt es dabei an?
Vertrauen, Transparenz und
Teamentwicklung – das sind fürTT
die Expertin die drei wichtigs-
ten Themen. „Oft liegt zu viel
Arbeit auf zu wenigen Schul-
tern.“ Da seien Stressmana-
gement und Achtsamkeit ge-
fragt. Ein Unternehmen müsse
zudem klarmachen, wofür es
steht: „Welche Werte vertritt
das Unternehmen? Werden sie
auch im Innenverhältnis ehr-

lich gelebt?“. Die Mitarbei-
terbindung hängt gerade von
„weichen“ WohlfühlfaktorenWW
ab wie zum Beispiel flexible
Arbeitszeiten und die Akzep-
tanz, dass Eltern die Kinderbe-
treuung nicht in jeder Situati-
on regeln können. Da braucht
es auch mal Unterstützung.
Mit Verständnis und cleverenVV
Lösungen können Unterneh-
men im Kampf um die Köpfe
punkten. Chefs sollten zudem
ein „Frühwarnsystem“ haben,
rät die Expertin. Ehrliche Mit-

arbeitergespräche könnten ih-
nen als Feedback dienen und
dasVertrauen stärken. Statt des
ausgedienten autoritären Füh-
rungsstils empfiehlt die Berate-
rin Unternehmenslenkern, als
„Fackelträger“ die Marschrich-
tung so vorzugeben, dass diese
die Aufgaben zu ihrem eigenenAA
Ziel machen. Chefs seien heu-
te „Möglichmacher, Coachs für
die Mitarbeiter“.

Während in Konzernen gan-KK
ze Abteilungen am Thema AA Em-
ployerbrading arbeiten, können

mittelständische Unterneh-
men auf staatliche Unterstüt-
zung zurückgreifen, wenn sie
eine solche Beratung in An-
spruch nehmen wollen. Bar-
bara Baratie verweist hier auf
die Beratungsprogramme „un-
ternehmensWert:Mensch“ und
die Potenzialanalyse NRW,RR für
die es öffentliche Fördermit-
tel gibt. In diesen Programmen
entwickeln die Mitarbeiter Lö-
sungen gemeinsam mit eigens
dafür geschulten und akkredi-
tierten Prozessberatern.

Die Unternehmensentwickler aus Kleve haben derzeit alle Hände voll zu tun. Denn der Arbeitsmarkt verlangt ihre Expertise.

Teamarbeit wird bei den Unternehmensentwicklern um Barbara Ba-
ratie (rechts) großgeschrieben. FOTO: PR

Kinderferienbetreuung ist Teil des Programms an der Hochschule Niederrhein. FOTO: ROMAN BRACHT

Flexible 
Arbeitsmodelle wer-
den den individuel-
len Lebenssituatio-
nen der Mitarbeiter

gerecht
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Weltmarktführer sucht kreative Köpfe
VON LARA HUNT

Mitten in Kleve ist der Welt-
marktführer computerge-
steuerter Wärmebehand-
lungsanlagen zuhause. Das 
Unternehmen Ipsen ist über 70 
Jahre alt und unterhält Stand-
orte in Europa, Amerika und 
Asien. Herzstück ist und bleibt 
aber Kleve. Hier sind rund 370 
Mitarbeiter beschäftigt und 
leisten Präzisionsarbeit. In ers-
ter Linie werden die Wärmebe-
handlungsanlagen in den Be-

reichen der Automobil- und 
der Werkzeugindustrie einge-
setzt. Ipsen-Industrieöfen wer-
den für die Wärmebehandlung 
von Zahnrädern für Getriebe, 
nicht nur für Autos, sondern 
auch für Flugzeuge genutzt. 
Weitere Bereiche, in denen 
die Ipsen-Öfen aus Kleve ge-
nutzt werden, sind die Raum- 
und Luftfahrtindustrie und die 
Medizin, speziell im Bereich 
der Implantate aus Titan.

Klar, dass in diesen hoch-
empfindlichen, komplexen 

Spezialgebieten die Quali-
tät eine herausragende Rolle 
spielt. Um sie zu gewährleisten, 
beschäftigt das Unternehmen 
nicht nur Maschinenbauer, 
sondern auch Software-Spezi-
alisten, die in Kleve daran ar-
beiten, die Industrieöfen für 
die Anforderungen der Zukunft 
bereit zu machen.
Damit es in dieser Zukunft 
auch genug Mitarbeiter geben 
wird, die den kommenden Her-
ausforderungen gewachsen 
sind und Innovationen voran-

treiben, legt das Unternehmen 
großen Wert auf die Ausbil-
dung. Der Anspruch: Die bes-
ten Kräfte für Ipsen zu gewin-
nen. Das ist in Kleve nicht so 
einfach wie in größeren Städ-
ten, beispielsweise Düssel-
dorf. Das Unternehmen arbei-
tet deshalb mit verschiedenen 
Strategien, um Auszubilden-
den mehr zu bieten.

„Abgesehen von unserer Prä-
senz auf allen Social Media Ka-
nälen, sind wir auf Job- und 
Ausbildungsmessen deutsch-

landweit vertreten. Verschie-
dene Kooperationsprojekte 
mit Schulen, der Wirtschafts-
förderung Kleve und der Hoch-
schule Rhein-Waal geben uns 
die Möglichkeit das Unterneh-
men näher darzustellen. Em-
ployer Branding ist ein wichti-
ger Bestandteil meiner Arbeit 
geworden“, erklärt Martina 
Satzinger, Marketing Manager 
Europe. Wer sich für Ipsen ent-
scheidet, kann sich über Vortei-
le freuen. Da ist zum Beispiel 
der Kooperationsvertrag mit ei-

nem Fitnessstudio, regelmäßig 
werden Gesundheits-Projekte 
durchgeführt. Auch der Schritt-
zähler-Wettbewerb kommt bei 
der Belegschaft gut an. Abge-
rundet wird das Paket, das zur 
Wohlfühlstimmung beitragen 
soll, mit Seminaren zur Stress-
bewältigung.

Neben Prävention setzt Ip-
sen auch auf Innovation. Aus-
zubildende werden in dem Un-
ternehmen für ihre Kreativität 
belohnt. „Jährlich veranstalten 
wir einen Video-Azubi-Wettbe-

werb mit Themen rund um Ip-
sen herum. Den besten Filme-
machern winkt eine Woche in 
unserer Niederlassung im japa-
nischen Osaka“, erklärt Satzin-
ger. Auch für interessierte Stu-
denten hat das Unternehmen 
einiges im Angebot. Wer zum 
Beispiel eine Studienarbeit in 
den Bereichen Konstruktion, 
Forschung und Entwicklung 
oder Betriebswirtschaft an-
strebt, findet hier einen An-
sprechpartner, der bereit ist, 
zuzuhören.

Die Firma Ipsen aus Kleve stellt Anlagen her, die unter anderem für die Raumfahrtindustrie genutzt werden.

Ipsen stellt Wärmebehandlungsanlagen für Automobil-, Werkzeug-, Luft- und Raumfahrtindustrie her. FOTO: IPSEN
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Sternekoch Jürgen Köpp 
öffnet Türen für die Karriere
VON HOLGER BERNERT

Jürgen Köpp ist fest mit seiner 
Heimat am Niederrhein ver-
wurzelt. Nach seinen Lehr- und 
Wanderjahren, die ihn auch zu 
den Zwei-Sterne-Kochlegen-
den Dieter L. Kaufmann nach 
Grevenbroich, Berthold Bühler 
nach Essen-Kettwig und in das 
Hotel-Restaurant „Wasserburg 
Anholt“ führten, kam er 1991 
zurück. Damals übernahm er 
den elterlichen Betrieb und 
machte aus dem ehemaligen 
Dorfgasthaus ein Gourmet-
restaurant mit angeschlosse-
nem Campingplatz. Kaum an-
gekommen, wurde Köpp vom 
Gault Millau als „Entdeckung 
des Jahres“ gefeiert.

Bereits ein Jahr später er-
kochte sich der Koch und 
Küchenmeister seinen ers-
ten Stern, den er nie abgeben 
musste und bis heute tap-
fer verteidigt. Sein Erfolgsre-
zept? „Das ist vor allem mei-
ne Bodenständigkeit“, meint 
der Sternekoch und bleibt da-
bei sehr bescheiden. „Unsere 
Stammgäste mögen das so.“ 
Ganz ohne Schnickschnack 
oder Starallüren. Für den Koch 
mit niederrheinischer Boden-

haftung ist der Michelin-Stern 
von existentieller Bedeutung. 
„Unsere Gäste kommen von 
nah und fern zu uns. Ohne 
Stern würden wir hier einen 
Rückgang verspüren. Auch un-
sere erfolgreiche Kochschule 
steht und fällt damit.“

Zu seinem Erfolgsrezept ge-
hört neben einer ausgezeich-
neten Küche mit deutlich fran-
zösischem Einschlag ein Team 
aus engagierten Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern. In den 
letzten Jahren hat Jürgen Köpp 
zahlreiche Köche und Restau-
rantfachleute ausgebildet, die 
heute sehr erfolgreich in ande-
ren gastronomischen Betrie-

ben arbeiten. „Eine Top-Aus-
bildung in der deutschen 
Gastronomie und Hotellerie 
öffnet Türen für eine berufli-
che Karriere. Das ist zu mei-
ner Zeit so gewesen und wird 
auch in Zukunft so sein“, ist 
sich Köpp sicher.

Natürlich ist es auch für ein 
Sternerestaurant schwieriger 
geworden, geeignete Schul-
abgänger für eine Ausbildung 
in der gastronomischen Bran-
che zu begeistern. „Wir be-
kommen nach wie vor vie-
le Bewerbungen. Doch bei 
vielen Bewerbern fehlt es an 
der Motivation“, beklagt der 
Gourmetkoch, der 1986 seine 
IHK-Meisterprüfung in Frank-
furt ablegte. „Andere beklagen 
die Arbeitszeiten in der Gastro-
nomie und suchen sich eine 
Ausbildungsstelle in einer an-
deren Branche“, sagt er und 
ergänzt:  „Wir sind für unsere 
Ausbildung bekannt. Viele Kol-
leginnen und Kollegen möch-
ten unsere sehr gut ausgebilde-
ten Fachleute gerne nach der 
Ausbildung übernehmen. Aber 
auch wir freuen uns auf junge 
Leute, die hier bei uns in der 
Spitzengastronomie arbeiten 
möchten.“ 

Jürgen Köpp legt Wert auf eine 
qualitative Ausbildung.  FOTO: OST
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Der Kampf um die klugen Köpfe hat längst begonnen
VON JOSÉ MACIAS

Es geht längst nicht mehr dar-
um, neue Mitarbeiter für sich 
zu gewinnen, sondern die vor-
handene Belegschaft langfris-
tig an das Unternehmen zu 
binden. Beim Round Table „At-
traktive Arbeitgeber“ in Xanten 
wurde zudem deutlich, dass es 
mit Geld allein nicht getan ist 
– wer als Arbeitgeber attraktiv 
bleiben will, muss heutzutage 
einfallsreich sein.

Der Personalchef des Ofen-
bau-Spezialisten Ipsen In-
ternational, Wilfred Schmidt, 
brachte es auf den Punkt: „Geld 
ist nicht alles. Wir selbst bieten 
unseren Mitarbeitern einen 
bunten Blumenstrauß an at-
traktiven Leistungen: Betrieb-
liche Altersvorsorge, 13,25 Ge-
hälter und mehr. Aber das ist 
heute schon eine Selbstver-
ständlichkeit, wenn ich Mitar-
beiter halten will, muss ich den 
Blumenstrauß beiseite legen.“ 

Bei Ipsen gibt es hier eine klare 
Philosophie: „Wir müssen auf 
jeden einzelnen Mitarbeiter 
zugehen und auf  seine indivi-
duellen Entwicklungsmöglich-
keiten eingehen – nur so kön-
nen wir Mitarbeiter langfristig 
halten.“

Selbstverständlich ist das 
nicht, wie die Personalbera-
terin Barbara Baratie aus ih-
rer Praxis berichtete: „Heu-
te geht es vor allem um die 
Wertschätzung der Mitarbei-
ter. Doch leider werden wir oft 
erst dann von Unternehmen zu 
Hilfe gerufen, wenn es bereits 
brennt: Dann sind bereits vie-
le Arbeitnehmer gegangen und 
haben oftmals auch Know-how 
mitgenommen.“ Die Persona-
lexpertin riet dabei unter an-
derem, die Werte des Unter-
nehmens in den Mittelpunkt 
zu stellen, diese auch zu le-
ben und gleichzeitig den Mit-
arbeitern zuzuhören: „Füh-
rungskräfte spielen in diesem 

Prozess eine wichtige Rolle: 
Sie müssen verstehen, dass 
der Weg zum Kunden letztend-
lich über zufriedene Mitarbei-
ter führt!“

Zu den Firmen, die das er-
kannt haben, zählt die Her-
brand-Gruppe. Der Autospe-
zialist hat unter anderem am 
Verwaltungsstandort in Goch 
die Arbeitsräume nach neu-
esten Gesichtspunkten gestal-
ten lassen, die die neue Art 
des Denkens dokumentieren, 
so Kaufmännischer Leiter Da-
niel Hennig: „Wir haben dort 
verschiedene Formen des Ar-
beitens geschaffen und für 
den Standort einen Knigge er-
arbeitet. In Goch gibt es zum 
Beispiel ebenso Räume für 
konzentriertes Arbeiten wie 
ein gemeinschaftlich genutz-
tes Bistro, das Kommunikati-
on fördert.“ Die Zufriedenheit 
der eigenen Mitarbeiter liegen 
der Unternehmensführung am 
Herzen, dazu zähle auch eine 

individuelle Führung. „Unse-
re Stärke liegt unter anderem 
darin, dass wir in der Lage sind, 
trotz unserer Unternehmens-
größe mit über 1100 Mitarbei-
tern, auf jeden einzelnen indi-
viduell eingehen zu können.“

„Auch wir haben uns intensiv 
mit dem Thema Wertschätzung 
unserer Mitarbeiter auseinan-
dergesetzt“, berichtete Marc 
Angenendt (Ipsen). „Wir wis-
sen, dass es im Alltag gar nicht 
so einfach ist, sich gegenseitig 
Wertschätzung und Sympa-
thie entgegenzubringen. Da 
muss man sich als Führungs-
kraft täglich selbst der Kritik 
stellen.“

„Unsere Mitarbeiter sind 
zum Beispiel stolz darauf, bei 
der KPP Steuerberatungsge-
sellschaft zu arbeiten“, unter-
strich Christian Fischer. „Ein 
Außenstehender sieht diesen 
Stolz aber oft nicht. Deshalb 
sollten Mitarbeiter auch ermu-
tigt werden, das nach außen zu 

zeigen.“ Ein Anfang ist bei KPP 
gemacht: Stellenanzeigen der 
Steuerberatungsgesellschaft 
werden nicht mehr mit Wer-
befotos ausgestattet, sondern 
mit Fotos der eigenen Mitar-
beiter. Ebenso wurde der Kar-
rierebereich der Homepage 
überarbeitet.

Der Wandel in der Unter-
nehmenskultur, in der Spra-
che der Personalexperten ger-
ne Change-Prozess genannt, 
macht selbst vor der Indus-
trie- und Handelskammer 
nicht halt. Dr. Andreas Hen-
seler erläuterte, dass die Kam-
mer einen drei Jahre langen 
Change-Prozess erfolgreich 
durchlaufen hätte. „Das ist 
sichtbar, unter anderem durch 
ein Kärtchen, das jeder Mitar-
beiter auf seinem Schreibtisch 
liegen hat und das unsere Wer-
te und den Führungsstil doku-
mentiert. Der Prozess hat tat-
sächlich dazu geführt, dass 
der Umgang miteinander an-

Jessica Steinhöfel-Peters, Inha-
berin des Xantener Pflegeteams

Philipp Tecklenburg, Mitglied 
der Geschäftsführung von Teck-
lenburg

Daniel Hennig, Kaufmännischer 
Leiter der Herbrand GmbH

Andreas Franken, Marketinglei-
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„Die Unternehmen müssen neue Wege gehen“
VON CHRISTIAN HENSEN

Der Arbeitsmarkt befindet sich 
zwar weiterhin in einer guten 
Lage, dennoch trüben Schlag-
worte wie Fachkräftemangel, 
demografischer Wandel und 
Digitalisierung die allgemei-
ne Stimmung. Auch in den 
Kreisen Kleve und Wesel bli-
cken die Unternehmen mit ge-
mischten Gefühlen in die Zu-
kunft. Viele kleine und mittlere 
Unternehmen haben bereits 
heute Probleme, ihren Perso-
nalbedarf an Auszubildenden 
und qualifizierten Fachkräf-
ten zu decken. Dabei stehen 
die Betriebe nicht nur vor der 
Herausforderung, neue Mitar-
beiter zu gewinnen, sondern 
auch das vorhandene Personal 
zu binden und weiterzubilden. 
Das wurde in beim Roundta-
ble „Ausbildung in der Region“ 
deutlich, zu dem die Rheini-
sche Post Unternehmensver-
treter sowie Branchenkenner 
ins Landhaus Köpp nach Xan-
ten eingeladen hatte. Rund 
vier Stunden diskutierten die 
Teilnehmer angeregt über die 
Herausforderungen der Zu-
kunft, wobei alle Diskutanten 
darin übereinstimmten, dass 
nur eine enge Zusammenar-
beit zwischen den Betrieben, 
den Berufs- und Hochschu-
len sowie der Kommunen das 
Problem des Fachkräfteman-
gels lösen kann.

Dass der Bedarf an Fach-
kräften immer höher wird, 
bestätigte auch Barbara Ossy-
ra, Vorsitzende der Geschäfts-
führung der Agentur für Ar-
beit Wesel. 60 Prozent der von 
den Unternehmen gemelde-
ten Stellen seien Fachkräfte-
stellen. Zwar sei auch der Hel-
fermarkt groß, aber das werde 
nicht so bleiben. „Wir qualifi-
zieren und vermitteln zur Zeit  
viele Berufskraftfahrer, aber 
das wird in zehn Jahren sicher 
anders sein, wenn die Lkw au-
tonom fahren.“  Es gebe heu-
te einen Arbeitnehmermarkt. 
„Das bedeutet, die Jugendli-
chen können sich ihre Stelle 
aussuchen. Da müssen sich 
die Unternehmen auch fragen, 
ob ihre Rahmenbedingungen 
stimmen.“ Und zwar sowohl, 
was die Ausbildung als auch 
die Rekrutierung selbst an-
geht. Sie verwies auf das Bei-
spiel eines Glaserbetriebs aus 

dem Raum Cuxhaven, der mit 
einem Youtube-Video vergan-
genes Jahr um Lehrlinge warb. 
Mit Erfolg, das Video wurde 
zum Internet-Hit, wurde bin-
nen acht Tagen 2,5 Millionen 
Mal angeklickt – und was noch 
viel wichtiger war: Es löste eine 
Bewerberflut aus. Der Firmen-
chef versprach darin eine mo-
natliche Prämie von 100 Euro 
über der Ausbildungsvergü-
tung, die Übernahme von Rei-
sekosten, die finanzielle Unter-
stützung bei der Absolvierung 
des Führerscheins oder Son-
derzahlungen bei guten Leis-
tungen. „Dieser Weg passt 
sicher nicht zu jedem Arbeit-
geber, aber das Beispiel macht 
deutlich, dass man auch neue 
Wege gehen muss, um Nach-
wuchs zu gewinnen”, so Os-
syra.

Daniel Hennig, Kaufmän-
nischer Leiter der Herbrand 
GmbH, betonte, dass es wich-
tig ist, für die Auszubildenden 
ein attraktives Paket zu schnü-
ren. So gibt es für die Azubis 
des Mercedes-Benz Auto-
hauses beispielsweise einen 
e-smart zu besonders günsti-
gen Konditionen. Um geeigne-
te Bewerber für das Unterneh-
men zu begeistern, setzt man 
bei der Autohaus Gruppe aber 
noch früher an und geht aktiv 
auf die jungen Leute zu. „Wich-
tig ist, früh den Dialog mit 
den Schulen zu suchen und 
sich authentisch zu präsen-
tieren.“ Dazu ist die Herbrand 
GmbH auch bei einer Vielzahl 
von Azubi-Messen in der Re-
gion vertreten. Vor zwei Jahren 
hat die Herbrand-Gruppe mit 
Sitz in Kevelaer und Goch mit 
20 Standorten am Niederrhein 
und im Westmünsterland be-
wusst ihre Ausbildungsprozes-
se optimiert. Der Erfolg gibt ihr 
Recht: Derzeit absolvieren 150 
junge Menschen eine Ausbil-
dung bei Herbrand, darun-
ter auch acht Flüchtlinge. 

Nichtsdestotrotz sei es schwie-
rig, bestimmte Fachstellen zu 
besetzen, wie etwa den Nutz-
fahrzeugmechatroniker. Hen-
nig machte klar: „Die Zeiten, 
wo wir als Unternehmen ab-
warten können, wer kommt, 
sind vorbei.“ Hennig plädierte 
außerdem dafür, den Teilzeit-
markt stärker in den Fokus zu 
rücken. „Da müssen wir flexi-
bler werden, denn dort ist ein 
richtig großes Potential an Ar-
beitskräften.“

Das Thema Nachwuchs-
gewinnung und Fachkräfte-
mangel treibt auch Marc An-
genendt, Geschäftsführer und 
CEO der Ipsen International 
GmbH, um. Seit drei Jahren 
verzeichnet das Maschinen-
bauunternehmen mit Sitz in 
Kleve Auftragsrekorde. „Es geht 
bei uns hauptsächlich darum, 
die Aufträge abzuarbeiten“, 
sagte er und betonte: „Einen 
Auftrag nicht anzunehmen, 
ist für uns keine Option.“ Denn 
nur so behalte man bestehen-
de Kunden. Dennoch fehlt 
ausreichend Fachpersonal. 
Die bestehenden Mitarbeiter 
hätten sich sogar auf Sonder-
schichten geeinigt. „Was wir 
dringend brauchen, sind Elek-
troniker, Elektrotechniker und 
Elektroingenieure.“ Der Be-
trieb habe viel Geld in Head-
hunter und Personalvermittler 
investiert, allerdings mit gerin-
gem Erfolg. Angenendt brach-
te es auf den Punkt: „Was uns 
daran hindert, weiter zu wach-
sen, ist allein der Fachkräfte-
mangel, sonst nichts.“

Sein Kollege Wilfred 
Schmidt, Personalleiter bei Ip-
sen, ergänzte: „Selbst wenn ich 
einen Facharbeiter bekomme, 
muss ich ihn noch ein bis an-
derthalb Jahre ausbilden, um 
ihn zu den Kunden zu schi-
cken, weil wir einfach so pro-
duktspezifisch sind.“ Darüber 
hinaus beobachte er einen 
Wandel bei den Ansprüchen. 
Wochenlange Vertriebsreisen 
kämen für heutige junge Fa-
miliengründer gar nicht mehr 
in Frage. „Die Unternehmen 
müssen darüber nachdenken, 
wie sie auch für die Generati-
on YZ attraktiv werden.“

Deutliche Worte fand auch 
Achim Zirwes, Geschäftsfüh-
rer der Kreishandwerkerschaft 
Kleve und Geschäftsführer des 
Handelsverbandes NRW Kreis 

Kleve. „Der Nachwuchs im 
Handwerk kam früher haupt-
sächlich aus dem Hauptschul- 
und Realschulbereich, heute 
wollen alle aufs Gymnasium 
und damit meistens auch an 
die Universität.“ Den Bache-
lor indes biete das Handwerk 
seit über 100 Jahren: „Der Ba-
chelor ist doch nichts anderes 
als der Geselle und der Mas-
ter der Meister, also warum 
gehen die jungen Leute nicht 
ins Handwerk?“, fragte Zirwes 
provokant. Die mehr als 150 
Handwerksberufe seien doch 
momentan die „Lizenz zum 
Gelddrucken“. Zirwes ergänz-
te: „Wenn die jungen Leute lie-
ber studieren wollen, müssen 
wir sie uns woanders herho-
len.“ Seit zweieinhalb Jahren 

besuchen die Betriebe und In-
nungen deshalb gezielt achte 
und neunte Klassen, um den 
Handwerksberuf vorzustel-
len, erklärte Zirwes. Das ver-
setze die Jugendlichen vielfach 
in regelrechtes Staunen. „Vie-
le wissen gar nicht, was es alles 
für Möglichkeiten gibt.“

Philipp Tecklenburg, Mit-
glied der Geschäftsführung 
von Tecklenburg, machte auf 
die Konkurrenz der Städte auf-
merksam. Das familiengeführ-
te Bauunternehmen hat seinen 
Sitz in Straelen und Düssel-
dorf. In der Landeshauptstadt 
sei es zwar leichter, geeigne-
te Bewerber zu finden, jedoch 
schwieriger, sie zu halten. Das 
sei in Straelen genau umge-
kehrt. „Viele wollen nach Düs-

Wie findet man qualifizierte Bewerber, wie hält man die besten Mitarbeiter und was stärkt die eigene Marke? Darüber diskutierten Experten am Runden Tisch der Rheinischen Post.

seldorf, sind aber schnell wie-
der weg.“ Zudem konkurriere 
man mit Konzernen und „sehr 
dynamischen Unternehmen“, 
deren Strukturen nicht zu reali-
sieren seien. Dabei habe er die 
Erfahrung gemacht, dass der 
Nachwuchs gerade auf Sicher-
heiten setze, wie geordnete Ar-
beits- und Management-Struk-
turen, festes Einkommen oder 
geregelte Arbeitszeiten.

Christian Fischer, Geschäfts-
führer der KPP Steuerbera-
tungsgesellschaft mbH mit 
Sitz in Kleve, Emmerich und 
Weeze, ist spezialisiert auf 
betriebswirtschaftliche und 
grenzüberschreitende Bera-
tung. Das Anforderungspro-
fil an die Mitarbeiter sei hoch. 
„Wir haben gemerkt, dass wir 

uns als Arbeitgeber anders auf-
stellen müssen.“ So biete man 
in Kooperation mit der Hoch-
schule Niederrhein mittlerwei-
le ein duales Studium an, das 
sehr gut angenommen werde. 
Auch auf die regelmäßige Wei-
terbildung der Mitarbeiter lege 
KPP Wert. Die herkömmliche 
Ausbildung betrachtet Fischer 
indes als verbesserungswürdig. 
„Berufsschulen hinken oft der 
Digitalität hinterher und wer-
den dem Wandel der Berufs-
bilder vielfach nicht mehr ge-
recht“, sagte er. „Vielleicht ist 
die Ausbildung deshalb auch 
nicht mehr so attraktiv wie das 
Studium.“

Andreas Franken, Marke-
tingleiter des Freizeitzen-
trum Xanten, hat vor allem 

die Schwierigkeit, Saisonar-
beitskräfte zu finden und sie 
zu halten. „Der Wassersport 
läuft bei uns nur von März bis 
Oktober. Den enormen Gäs-
tezuwachs im vergangenen 
Sommer habe das Personal 
an manchen Tagen kaum be-
wältigt bekommen, erzählt er. 
„Da kam unser Team manch-
mal an seine Grenzen.“ Dabei 
sind die Aufgaben vielfältig, 
sie reichen von der Bewirtung 
über den Verkauf bis zur War-
tung der Technik. Das Problem: 
„Viele gehen, wenn die Saison 
vorbei ist und wir kriegen sie 
nicht zurück. Wir haben ein-
fach nicht die Möglichkeiten, 
sie ganzjährig zu halten.“ Hin-
zu kommt: „Für einfache Hilfs-
tätigkeiten finden sich immer 

weniger Bewerber.“
Jessica Steinhövel-Peters, 

Inhaberin des Xantener Pfle-
geteams, kann derzeit nicht 
klagen. Momentan kann der 
Personalschlüssel erfüllt wer-
den. Im vergangenen Jahr sah 
das deutlich schlimmer aus. 
„In unserer Branche gibt es 
immer ein Auf und Ab.“ Viele 
Jobanfänger in der Pflege pa-
cken schnell wieder ihre Sa-
chen, wenn sie das Arbeits-
pensum und die Arbeitszeiten 
erleben. Der Krankenstand sei 
generell hoch, besonders psy-
chische Leiden wie Depressio-
nen und Burn-Out nehmen ihr 
zufolge zu. Besonders ärgert 
sie sich über die einseitige Be-
richterstattung. „Viele Repor-
tagen vermitteln ein völlig fal-

sches Bild von dem Beruf.“ Die 
Macher picken sich ihr zufol-
ge gerne die Schwarzen Schafe 
heraus, wo zum Beispiel noch 
unter dem Branchen-Mindest-
lohn von 11,55 Euro gezahlt 
wird, so Steinhövel-Peters. „Ich 
wünsche mir Reportagen, die 
auch mal zeigen, wie toll der 
Beruf eigentlich ist.“ Das wür-
de letztlich auch zu mehr Be-
werbern führen.

Unternehmensberaterin 
Barbara Baratie und ihr Team 
berät Unternehmen zu The-
men wie Digitalisierung, Per-
sonalführung, Wissen und 
Kompetenz, Gesundheit und 
Chancengleichheit. Die Ex-
perten begleiten immer wieder 
auch Auszubildende zum Be-
rufsstart im Auftrag der Unter-
nehmen und helfen ihnen, in 
der Arbeitswelt Fuß zu fassen. 
Ihr zufolge müssen die Unter-
nehmen umdenken und sich 
von starren, jahrzehntelangen 
Denkmustern lösen – auch und 
gerade in den Führungsetagen. 
„Die Führungskraft von heute 
muss ein Möglichmacher sein. 
Das schafft man auch durch ei-
nen anderen Zugang zur Aus-
bildung, zu Mitarbeitern und 
dem Arbeitsmarkt.“ Die Un-
ternehmen müssten sich fra-
gen, welche Fallgruben der 
Mitarbeiterdemotivation es 
für sie gibt und wie sie die-
se ausmerzen können. „Dazu 
kann auch gehören, dass man 
einen Feelgood-Manager ein-
stellt oder einen Sozialarbei-
ter“, nennt sie als Beispiel. Die 
Unternehmen sollten vor al-
lem ihr Kommunikationsver-
halten ändern und sich mehr 
auf den einzelnen Mitarbeiter 
einstellen. „Wer sich diese Zeit 
nimmt, erntet die volle Energie 
seiner Mitarbeitenden“, zeigte 
sich Barbara Baratie überzeugt.

Hans-Josef Kuypers, Ge-
schäftsführer der Wirtschafts-
förderung Kreis Kleve, freut 
sich über die gute Arbeitsla-
ge im Kreis. Die Zahl der sozi-
alversicherungspflichtigen Be-
schäftigten habe im Kreis Kleve 
die 100.000er Grenze über-
schritten, das bedeute, dass in 
den letzten zehn Jahren 20.000 
Beschäftigte dazugekommen 
seien. „Sie alle als Arbeitge-
ber haben da richtig was nach 
vorne gebracht“, bescheinigte 
er auch den Teilnehmern des 

Roundtables. „Unsere Arbeits-
landschaft im Kreis Kleve hat 
sich massiv verändert, mit der 
Folge, dass man um die besten 
Köpfe kämpft“, sagte Kuypers 
und verwies auf einen erfolg-
reichen „Tag der Ausbildung“ 
im Berufskolleg Geldern. Dort 
präsentierten sich Ende Janu-
ar 107 Betriebe rund 3500 jun-
gen Besuchern. Auf die Frage, 
was können die Gemeinden 
und der Kreis tun, sagte er: 
„Eine bessere Antwort, als im 
zehnten Jahr eine Hochschule 
Rhein-Waal mit 7000 Studie-
renden zu haben, kann es von 
öffentlicher Seite heraus kaum 
geben.“

Dr. Andreas Henseler, Zweig-
stellenleiter der Niederrheini-
schen IHK im Kreis Kleve, be-
grüßte den Schulterschluss 
zwischen den Betrieben, der 
Hochschule und des Kreises, 
der jedoch weiter intensiviert 
werden müsse. Der aktuelle 
Konjunkturkompass der IHK 
belege, dass Fachkräfteman-
gel zu den größten Risiken für 
Unternehmen zählt. Die Mehr-
zahl der befragten Unterneh-

men fürchtet, dass er zu Lasten 
der bestehenden Mitarbeiter 
gehe und letztlich die Firma 
als Marke darunter leide. „Die 
Wirtschaft muss andere Re-
krutierungsinstrumente fin-
den, um auf die Marktsituati-
on zu reagieren. Dazu gehört 
auch, andere Zielgruppen in 
den Blick zu nehmen“, sagte 
Henseler. Auch Studienabbre-
cher sollten hier stärker einbe-
zogen werden. „Die Unterneh-
men müssen sich auch fragen, 
wie kann ich mein System um-
bauen, um mit den Kräften zu 
arbeiten, die der Markt bietet.“

Kann die Zuwanderung den 
Fachkräftemangel beheben? 
Darüber waren sich die Teil-
nehmer uneinig. Vor allem 
die deutsche Sprache sei un-
abdingbar für den Erfolg. Das 
konnte auch Daniel Hennig 
von Herbrand bestätigen, der 
aktuell zwei Flüchtlinge be-
schäftigt und acht weitere aus-
bildet. Der Weg sei steinig ge-
wesen. „Wir mussten auch mal 
zwei Schritte zurück machen, 
um einen nach vorne tun, aber 
letztlich war unser Weg der 
Richtige.“ Der Arbeitsaufwand 
sei jedoch extrem hoch. Ohne 
Unterstützung außerhalb der 
Betriebe gehe es nicht, so die 
einhellige Meinung der Teil-
nehmer. Barbara Ossyra von 
der Arbeitsagentur zeigte sich 
skeptisch, dass geregelte Zu-
wanderung den Fachkräfte-
mangel beseitige. „Sie kann nur 
ein Baustein von vielen sein.“ 

Derzeit seien die bürokra-
tischen Verfahren zu kom-
pliziert. Sie plädierte dafür, 
generell die Schulen besser 
auszustatten, um benachteilig-
te und sozial schwache Jugend-
liche besser zu fördern und sie 
fit für den Arbeitsmarkt zu ma-
chen.

ders, besser geworden ist.“ 
Manchmal bieten sich in den 
Firmen auch Gelegenheiten, 
etwa durch einen Personal-
wechsel. Jessica Steinhöfel-Pe-
ters (Xantener Pflegeteam) er-
zählte in der Runde von zwei 
Mitarbeiterinnen, die aus dem 
Unternehmen und dem Beruf 
ausgeschieden seien. „Aber die 
neuen, jungen Mitarbeiterin-
nen, denen wir dann die Auf-
gaben übertragen haben, gin-
gen so voller Elan vor, dass sie 
mit ihrer positiven Stimmung 
auch die anderen mitgerissen 
haben.“

Zur Zufriedenheit am Ar-
beitsplatz zähle es, Verantwor-
tung zu übergeben, plädierte 
auch Barbara Ossyra von der 
Agentur für Arbeit für einen 
modernen Führungsstil: „Ver-
antwortung und Eigenständig-
keit sind vielen Arbeitnehmern 
wichtig – lässt man ihnen den 
Freiraum, dann ist es oft auch 
um Stimmung und Motivation 

gut gestellt.“ Positive Erfahrun-
gen hat Philipp Tecklenburg 
vom gleichnamigen Bauun-
ternehmen gemacht: „Wenn 
man seinen Mitarbeitern Ver-
änderungen klar erklärt und 
sie mitnimmt, dann tragen die 
Mitarbeiter auch große Verän-
derungen mit. Bei uns ist das 
zum Beispiel die Digitalisie-
rung, die im Baubereich zwin-
gend notwendig ist, aber natür-
lich auch manchmal weh tut“, 
so Tecklenburg.

Die Nähe zwischen Chef und 
Mitarbeiter kann ebenfalls zu 
einer hohen Loyalität beitra-
gen, ist Achim Zirwes von der 
Kreishandwerkerschaft über-
zeugt: „Der durchschnittliche 
Handwerksbetrieb beschäf-
tigt zwischen sechs bis zehn 
Mitarbeitern. Da kennt je-
der den Chef und der Chef je-
den Mitarbeitern – das ist un-
ter anderem eine Erklärung 
dafür, warum die Fluktuation 
im Handwerk nicht besonders 

hoch ist. Natürlich tragen Goo-
dies, wie etwa das Betriebliche 
Gesundheitsmanagement, das 
wir gemeinsam mit den In-
nungskrankenkassen umset-
zen, ebenso dazu bei.“

Dass für eine gute Stim-
mung im Betrieb mitunter ein-

fache Maßnahmen reichen, 
weiß Andreas Franken (Frei-
zeitzentrum Xanten): „Regel-
mäßige Newsletter oder das 
Vorschlagswesen werden von 
unseren Mitarbeitern ge-
schätzt. Bei uns werden Ideen 
im Team besprochen und um-
gesetzt.“ Der Ofenbauer Ipsen 

hat mit Team-Projekten eben-
falls sehr gute Erfahrungen ge-
macht. Personalleiter Wilfried 
Schmidt: „Für unsere Auszubil-
denden bieten wir einen Wett-
bewerb an, mit dem sie eine 
Reise an einen unserer inter-
nationalen Standorte gewin-
nen können. Das führt auch 
dazu, dass sie sich mit dem 
Unternehmen und unserem 
Produkt intensiver auseinan-
dersetzen.“

Einig waren sich alle Teil-
nehmer in der Runde über ei-
nes: Attraktiv bleiben Unter-
nehmen nur dann, wenn sie 
es schaffen, als eigenständige 
Marke wahrgenommen zu wer-
den. „Die Marke ist wichtig, um 
ein Wir-Gefühl zu schaffen“, 
betonte Wirtschaftsförderer 
Hans-Josef Kuypers. „Und ich 
muss als Unternehmer eini-
ges tun, um diese Marke nach 
außen zu transportieren, etwa 
über Tage der offenen Tür, die 
Medien und viele andere Akti-

onen.“ Personalberaterin Bar-
bara Baratie ermunterte: „Nut-
zen Sie die Kraft der eigenen 
Leute, da steckt viel drin!“ So 
wie es Ipsen mit den eigenen 
Auszubildenden gemacht hat, 
die ihren Lehrbetrieb in einem 
Youtube-Video dargestellt ha-
ben: „Ich habe bislang keine 
Werbeagentur gefunden, die 
uns besser im Video präsen-
tieren konnte als unsere Azu-
bis“, sagte Geschäftsführer 
Marc Angenendt.

Im Kampf um die besten 
Köpfe ist es mit Lippenbe-
kenntnissen allein nicht ge-
tan – auch in dieser Hinsicht 
herrschte Einigkeit in der 
Runde. „Da draußen herrscht 
ein harter Wettbewerb um die 
Fachkräfte“, erläuterte Her-
brand-Manager Daniel Hen-
nig: „Am Ende werden nur die 
Firmen Erfolg haben, die über 
eine authentische Marke und 
Unternehmenskultur verfü-
gen!“

Im hübschen Ambiente des Sternerestaurants Landhaus Köpp in Xanten diskutierten die Teilnehmer über die aktuelle Arbeitsmarktsituation und berichteten auch über ihre eigenen Erfahrungen.  FOTOS: ALOIS MÜLLER
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Michael Kowalle, Regionaler 
Verlagsleiter Rheinische Post, 
freute sich, die zahlreichen Teil-
nehmer zum ersten Roundta-
ble „Attraktive Arbeitgeber“ im 
Landhaus Köpp begrüßen zu 
dürfen.

Katja Meenen und Korinna Evers (re.) vom Team K&K haben die Ex-
pertenrunde organisiert.

„Die Wirtschaft 
muss andere Rekru-
tierungsinstrumen-

te finden, um auf die 
Marktsituation zu 

reagieren“
Dr. Andreas Henseler

IHK Kreis Kleve

Attraktiv bleiben 
Unternehmen nur 
dann, wenn sie es 

schaffen, als eigen-
ständige Marke 

wahrgenommen zu 
werden

Achim Zirwes, Geschäftsführer der Kreishandwerkerschaft Kleve, 
fand deutliche Worte.

Die Teilnehmer
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Das richtige Umfeld gegen den Fachkräftemangel
VON LARA HUNT

Dass es eine mutige Entschei-
dung war, sich mit 27 Jahren 
selbstständig zu machen und 
einen eigenen Pflegedienst aus 
dem Boden zu stampfen, hat 
Jessica Steinhöfel-Peters seit-
dem schon oft gehört. „Da-
mals habe ich aber gar nicht 

darüber nachgedacht, ob das 
mutig ist. Ich hatte ein Kon-
zept. Und ich war mir sicher: 
das funktioniert.”

Jessica Steinhöfel-Peters 
sollte Recht behalten. Am 1. 
Juni 2013 wurde des Xantener 
Pflegeteam ins Leben gerufen, 
mit einem Patienten und vier 
Mitarbeitern. Ende des Jahres 

betreute der Pflegedienst 20 
Personen mit 13 Mitarbeitern.  
Und heute? Rund 170 Patienten 
zählt Steinhöfel-Peters in ihrer 
Kundenkartei, hinzu kommen 
weitere 50 Patienten, die das 
Mitte 2015 ins Leben gerufene 
Angebot  Essen auf Rädern in 
Anspruch nehmen.

50 Mitarbeiter machen die 
Arbeit des Pflegedienstes aus 
Xanten möglich. Auf sie ist 
Steinhöfel-Peters stolz und 
macht eine Aussage, die in 
der Gesundheitsbranche un-
gewöhnlich ist: „Wir sind sehr 
gut aufgestellt.” Das sei aller-
dings nicht immer der Fall ge-
wesen. Steinhöfel-Peters hat 
den Fachkräftemangel in der 
Branche in der Vergangenheit 
schon zu spüren bekommen. 
Sie setzt ihm ein familiäres Ar-
beitsumfeld entgegen, in dem 
die Mitarbeiter sich wohl füh-
len. Steinhöfel-Peters will für 
ihre Mitarbeiter da sein, nimmt 
sich die Zeit und kümmert sich 
bei Problemen. Wer einspringt, 
wenn eine Schicht aus Krank-
heit oder anderen Gründen ge-
füllt werden muss, wird dafür 
durch ein Bonusprogramm be-
lohnt.

Damit Familie und Beruf ver-
einbar bleiben, gibt es für Müt-
ter spezielle Touren, die es er-
möglichen, die Kinder noch 
vor der Arbeit in Schule oder 
Kindergarten zu bringen. Da-
mit die Familie allgemein nicht 
zu kurz kommt, sorgen zusätz-

liche Kräfte dafür, dass anstelle 
von den in der Pflege üblichen 
zwei Wochenenddiensten nur 
einer geleistet werden muss. 
Zahlen die Kassen mehr, gibt 
Steinhöfel-Peters das als Lohn-
erhöhung gerne an ihre Mitar-
beiter weiter. Und damit das 
mit dem Fachkräftemangel 
auch irgendwann ein Ende hat, 
bildet das Xantener Pflegeteam 
aus. „Wir würden gerne jedes 
Jahr vier Auszubildende ein-
stellen“, sagt Steinhöfel-Peters.

Nach der Ausbildung gibt es 
die Möglichkeit, übernommen 
zu werden. Trotzdem kommen 
nicht jedes Jahr vier Auszubil-
dende zusammen. Steinhö-

fel-Peters macht hierfür das 
schlechte Image der Pflege-
branche verantwortlich – das, 
betont sie, schlicht und ergrei-
fend nicht den Tatsachen ent-
spricht. „In den Medien wer-
den die schwarzen Schafe 
herausgepickt. Dann gibt es 
Reportagen darüber, dass Al-
tenpflegehelfer nur elf Euro 
Stundenlohn bekommen. Ich 
frage mich dann immer, wo-
her die überhaupt das Perso-
nal bekommen. Solche Zustän-
de mag es in Ausnahmefällen 
geben, die Regel sieht so aber 
nicht aus.“

Die Pflege ist ein schöner Be-
ruf. Das weiß Steinhöfel-Peters 

aus Erfahrung. Sie ist sich ab-
solut sicher: Es ist ein Beruf 
mit Zukunft: „Die Politik hat 
bereits erkannt, dass gute Ar-
beitsbedingungen geschaf-
fen werden müssen. Ich den-
ke das wird in den nächsten 
Jahren noch weiter ausgebaut 
werden müssen, denn die Ba-
byboomer Jahre stehen der 
Pflege bevor. Arbeitslos wird 
man in diesem Bereich sicher 
nicht in den nächsten Jahr-
zehnten und ich könnte mir 
vorstellen das auch die Kondi-
tionen des Berufes sich weiter 
verbessern, wie es in den letz-
ten Jahren auch schon gesche-
hen ist.“

Vor sechs Jahren hat 
Jessica Steinhöfel-
Peters das Xantener 
Pflegeteam ins Leben 
gerufen. Sie ist sich 
sicher: Pflegeberufe 
haben Zukunft.

Daumen hoch: Die Mitarbeiter des Xantener Pflegeteams arbeiten Hand in Hand und bleiben dabei im-
mer gut gelaunt – so wie Chefin Jessica Steinhöfel-Peters (im Auto). FOTO: FISCHER

Unternehmensziel: Zufriedene Mitarbeiter

VON JÜRGEN GROSCHE

Fast alle Firmen haben heute 
das Thema Fachkräftesiche-
rung auf dem Schirm. Dienst-
leister müssen hier einen be-
sonderen Fokus darauf legen, 
zum Beispiel Steuerberater. 
„Wir setzen stark auf unsere 
Mitarbeiter, die hoch qualifi-
ziert sind“, sagt Irmgard Byrne 
vom Kanzleimanagement der 
KPP Steuerberatungsgesell-
schaft in Kleve. Heute müsse 
sich angesichts des Fachkräf-
temangels der Arbeitgeber bei 
potenziellen Mitarbeitern be-
werben. Das Unternehmen 
setzt dabei vor allem auf die 
eigene Ausbildung. Die Ge-
sellschaft hat 65 Mitarbeiter, 
davon neun Auszubildende. 
Früher war es einer im Jahr. „Es 
ist in unserer Region schwer, 
hoch qualifizierte Mitarbeiter 
zu finden. Wir müssen uns da-
her selbst um den Nachwuchs 
kümmern“, sagt Irmgard Byr-
ne.

Ob neue Mitarbeiter oder Aus-
zubildende: Unternehmen 
müssen sich heute als attrak-
tive Arbeitgeber zeigen. Das 
Klever Steuerberatungsunter-
nehmen nimmt hier die gan-
ze Palette möglicher Elemente 
in den Blick. So gehe es darum, 
die Mitarbeiterzufriedenheit 
zu steigern, sagt Byrne. Zufrie-
dene Mitarbeiter bleiben gerne 
im Unternehmen – oder anders 
formuliert: weniger Fluktuati-
on, mehr Identifikation. Die-

ses führt fast zwangsläufig 
zu einer positiven Außenwir-
kung und auch zu einer bes-
seren Dienstleistung für un-
sere Mandanten – also eine 
klassische Win-win-Situation, 
sagt Claus Peters, Geschäfts-
führer bei KPP.

„Wichtig ist natürlich ein an-
ständiges und marktgerech-
tes Gehaltspaket“, sagt Irm-
gard Byrne. Zunehmend an 
Bedeutung gewinnen wür-
den darüber hinaus die wei-
chen Faktoren. Zum Beispiel 
das Arbeitsklima. Der Umgang 

müsse respektvoll sein. Mitar-
beiter legen heute zudem auf 
Teamarbeit und interdiszipli-
näres Arbeiten Wert. „Unsere 
Arbeitsatmosphäre ist famili-
är, auch wenn wir kein Fami-
lienbetrieb sind“, sagt Byrne. 
Moderne Ausstattung der Bü-
ros und Arbeitsplätze, Details 
wie kostenloses Obst und Ge-
tränke, Firmenmitgliedschaft 
in Fitnessstudios – es gibt vie-
le weitere Elemente, mit denen 
Unternehmen punkten kön-
nen und die die Beratungsge-
sellschaft auch nutzt. Zur Iden-

tifikation und Stärkung des 
Teamverhaltens mit dem Un-
ternehmen tragen auch Team-
Events bei, zum Beispiel Be-
triebsausflüge, Firmenläufe 
oder After-Work-Events auf 
der Hochterrasse des Firmen-
gebäudes.

„Bei KPP ist die Wertschät-
zung der Mitarbeiter wich-
tig“, sagt Byrne. Daher bietet 
das Unternehmen auch fami-
lienfreundliche Arbeitszeiten 
an. Nach frühzeitiger Abspra-
che kann die Wochenarbeits-
zeit dazu angepasst werden. 

Im Zentrum steht natürlich 
die Zufriedenheit mit der Ar-
beit selbst. Auch hier will die 
Steuerberatungsgesellschaft 
eigene Akzente setzen. „Die 
Mitarbeiter sind nah an den 
Mandanten dran“, beschreibt 
Byrne die Arbeitsweise. „Sie 
haben viel Kundenkontakt. 
Das wird von ihnen als ab-
wechslungsreich und inter-
essant bewertet.“ Das Unter-
nehmen arbeitet mit größeren 
und kleinen Firmen und Pri-
vatpersonen zusammen. Zu 
den Mandanten zählen auch 

viele Kunden aus den Nieder-
landen.

Schon die Auszubildenden 
profitieren von der Arbeits-
weise. Das Beratungsunter-
nehmen hat das Ausbildungs-
modell umgestellt. Während 
sie nach klassischem Muster 
von Abteilung zu Abteilung 
wechselten, haben sie heute 
einen festen Betreuer, der ih-
nen Schritt für Schritt neue 
Aufgaben zuteilt, wie sie kon-
kret im Arbeitsalltag anfallen. 
Bei dieser fallbezogenen Aus-
bildung lernen sie das Gleiche 

wie beim herkömmlichen Weg, 
sehen aber gleich schon den 
Zusammenhang aller Gebiete 
direkt im tatsächlichen Kun-
denmandat. Die Gesellschaft 
arbeitet darüber hinaus mit 
der Hochschule Niederrhein 
zusammen. Gemeinsam bie-
tet man triale Studiengänge 
im Bereich Steuern und Wirt-
schaft an, bei denen die Nach-
wuchskräfte sowohl studieren 
als auch im Betrieb arbeiten 
und dazu die Berufsschule 
besuchen. Am Ende haben sie
nicht nur einen akademischen 
Abschluss, sondern sind auch 
Steuerfachangestellte. „Das 
Angebot ist sehr beliebt“, sagt 
Irmgard Byrne und ergänzt: 
„Die Mitarbeiter bekommen 
schon während des Studiums 
ein Gehalt und können ortsnah 
arbeiten.“

Ein Punkt fehlt noch: Wie 
steht es um die Karrierechan-
cen? Weiterbildung stehe bei 
der KPP Steuerberatungsge-
sellschaft hoch im Kurs, sagt 
Byrne. Die Gesellschaft för-
dert Mitarbeiter, die berufs-
begleitend studieren oder sich 
zum Steuerberater weiterent-
wickeln wollen. Zwei frühere 
Auszubildende haben es damit 
bis zum Partner geschafft. Sie 
zählen heute zum siebenköp-
figen Geschäftsführer-Team 
der 1995 gegründeten Gesell-
schaft. Während Mitarbei-
ter zu Präsenzfortbildungen 
nach Düsseldorf fahren, kön-
nen sie sich bei Online-Ange-
boten auch am Arbeitsplatz 
weiterbilden.

Offenbar kann die Gesell-
schaft mit diesem breiten An-
gebot ihre Mitarbeiter  über-
zeugen. Jedenfalls bestätigen 
dies einige von ihnen auf der 
Unternehmensseite.

Unternehmen müssen sich heute als attraktive Arbeitgeber erweisen. Wie das in der Praxis funktionieren kann, zeigt das Beispiel der 
KPP Steuerberatungsgesellschaft in Kleve.

Auch außerhalb des Büros gemeinsam aktiv: Mitarbeiter der KPP Steuerberatung vor dem Mud Masters 2018 in Weeze.  FOTO: KPP

Weniger
Fluktuation, mehr 
Identifikation hat 

sich KPP auf die 
Fahnen geschrieben
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Herbrand setzt auf Integration statt Isolation

VON CHRISTIAN HENSEN

Mit seinem Stammsitz in Ke-
velaer repräsentiert das Fami-
lienunternehmen Herbrand
als Partner der Daimler AG be-
reits seit 1934 die Marke Merce-
des-Benz am Niederrhein. Die 
einst vom Firmengründer Josef 
Herbrand al-
lein geführte
Verkaufsagen-
tur für Merce-
des-Pkw ent-
wickelte sich
seit dem zu ei-
ner Unterneh-
mensgruppe, 
zu der heu-
te mehr als
1100 Mitarbeiter in 16 Städ-
ten, an 20 Standorten am Nie-
derrhein und im Westmünster-
land gehören. Dabei wird die 
Nachwuchsgewinnung groß-
geschrieben.

„Mit jährlich 50 neuen Aus-
bildungsplätzen in acht ver-

schiedenen Bereichen bieten 
wir engagierten jungen Men-
schen ein ideales Karriere-
sprungbrett“, sagt Daniel Hen-
nig, Kaufmännischer Leiter der 
Herbrand-Gruppe.

Aktuell absolvieren 150 jun-
ge Menschen ihre Ausbildung 
in technischen und kaufmän-
nischen Berufen. „Mehr als 
80 Prozent unsere Auszubild-
nenden übernehmen wir“, 
versichert Hennig. Gute Er-
fahrungen hat Herbrand auch 
mit dem Angebot des dua-
len Studiums gemacht. In Ko-
operation mit der Hochschu-
le Niederrhein am Standort
Mönchengladbach und der 
Westfälischen Hochschule am 

Standort Bo-
cholt können 
Studierwillige 
Bachelor-Ab-
schlüsse in 
Wirtschaft oder 
Technik absol-
vieren. Das In-
teresse sei hoch 
und der Fahr-
zeugspezialist 

sichert sich damit zugleich 
qualifizierten Nachwuchs.

Wer sich für eine Ausbil-
dung bei Herbrand entschei-
de, den erwarte eine optima-
le Betreuung vom Eintritt bis 
zur Abschlussprüfung, so der 
Kaufmännische Leiter wei-

ter. Flache Hierarchien und
eine familiäre Atmosphäre
prägen das Arbeitsumfeld bei
Herbrand. Die beiden Ausbil-
dungsbeauftragten Kristina 
Mertens und Christoph Brün-
ner unterstützen die Azubis
bei allen Anliegen und gehen 
individuell auf ihre Wünsche

und Bedürfnisse ein. Dazu ha-
ben sie die Möglichkeit, jedes
halbe Jahr die Abteilungen zu
wechseln. „Wir pflegen eine of-
fene und transparente Unter-
nehmenskultur, die auch un-
sere Auszubildenden spüren 
sollen“, so Hennig. Auch die 
geschäftsführenden Gesell-

schafter Sven Holtermann und
Richard Lacek-Herbrand su-
chen regelmäßig das Gespräch
mit ihren Mitarbeitern und hö-
ren zu, wo der Schuh drückt. 
Auch seine eigene Türe stehe 
immer offen, bestätigt Hennig.

Von starren Sturkturen hält 
er ohehin wenig. „Wir befin-

den uns in einem permanen-
ten Prozess und wollen unsere 
Ausbildung immer wieder ver-
bessern.“ Insbesondere, weil 
der Fachkräftemangel hoch 
sei, müsse man neue Wege be-
schreiten. So bietet Herbrand 
seit 2015 auch Flüchtlingen die 
Möglichkeit, ins Unternehmen 

einzusteigen. Acht geflüchtete 
Menschen seien bereits ange-
stellt worden, zwei befänden 
sich noch in der Ausbildung. AA
Dabei habe man einige büro-
kratische Hürden überwinden 
müssen, berichtet Hennig. Alle 
absoliverten die Einstiegsqua-
lifizierung, die am Stammsitz 
in Kevelaer angeboten wird, er-
folgreich. „Damit die Flüchtlin-
ge sich in unserer Gesellschaft 
und Kultur integrieren können, 
müssen wir sie am (Arbeits-)
Alltag teilnehmen lassen“, er-
klärt Daniel Hennig. „Integrati-
on statt Isolation“ hat sich Her-
brand als Leitgedanken auf die 
Fahnen geschrieben.

Der Vorstand legt dabei nicht 
nur Wert auf die ständige Wei-WW
terbildung seiner Mitarbeiter, r
sondern auch auf eine ange-
nehme Arbeitsatmosphäre.
Neben flexiblen Arbeitszeit-
modellen profitieren die Mit-
arbeiter amVerwaltungsstand-
ort Goch seit Ende 2017 von 
komplett modernisierten Ar-
beitsräumen. So finden sich 
dort nicht nur neueste Tech-TT
nik, sondern auch Kommuni-
kations- oder Ruhezonen fürs 
kollektive oder konzentrierte 
Arbeiten. Das habe auch mit 
der Wertschätzung der Mitar-
beiter zu tun. „Und die zahlt 
sich am Ende aus“, betont Da-
niel Hennig.

Das Familienunternehm-
en legt Wert auf eine
qualitative Ausbildung
und ein angenehmes
Arbeitsumfeld. Seit 2015
bildet der Autospezialist
auch geflüchtete
Menschen aus.

Gemeinsames Arbeiten in ansprechender Atmosphäre: Die Räume am Verwaltungsstandort Goch sind Ende 2017 komplett modernisiert 
worden. Herbrand bringt damit auch seine Wertschätzung gegenüber den Kollegen zum Ausdruck.  FOTO: HERBRAND

„Wir pflegen eine 
transparente

Unternehmenskul-
tur, die auch unse-

re Auszubildenden
spüren sollen“

Daniel Hennig
Kaufmännischer Leiter

„Wir müssen ihre Potenziale weckenkk “

VON CHRISTIAN HENSEN

Der Fachkräftemangel ist auch 
in den Kreisen Wesel und Kleve 
hoch und wird weiter steigen. 
„In den nächsten zehn Jahren 
werden ein Fünftel der sozia-
lversicherungspflichtigen Be-
schäftigten in den Ruhestand
gehen“, sagt Barbara Ossyra,
Chefin der Arbeitsagentur We-
sel, in deren Zuständigkeitsbe-
reich auch der Kreis Kleve fällt. 
Zwar ist die Zahl der Beschäf-ZZ
tigten im Kreis Wesel in den
vergangenen fünf Jahren um
2,2 Prozent und im Kreis Kle-
ve um drei Prozent gestiegen, 
der Fachkräftebedarf wird 
trotzdem höher, wie das An-
forderungsniveau der Arbeits-
agentur 2018 belegt. So wurden 

für 59 Prozent der gemeldeten 
Stellen Fachkräfte gesucht – 
ein leichter Anstieg gegenüber 
2017 – sowie 25 Prozent für den 
klassischen Helfermarkt. Fach-
personal werde besonders 
stark in technischen Berufs-
feldern, der Baubranche, dem
Handwerk, dem Lebensmittel-
verkauf sowie in Gesundheits-
und Pflegeberufen gesucht, so 
Ossyra. Engpässe gebe es jeoch 
auch in der Softwareentwick-
lung oder der Steuerberatung.

Insgesamt stehen aktuell 61 
Berufe und Untergruppen auf 
der Liste bundesweiter Man-
gelberufe. Das sind 14 mehr 
als noch vor einem halben 
Jahr, heißt es in einem Bericht
der Arbeitsagenturen. Für 100 
freie Stellen gibt es dort rech-

nerisch 27 arbeitslose Fach-
kräfte. Auf bundesweit 11.300
Stellen kommen rund 3000 Ar-
beitslose. Freie Jobs blieben im
Durchschnitt 175 Tage unbe-
setzt. ImVergleich zum Vorjahr
habe sich die Situation weiter
verschärft. Auch die Bewerber-
suche dauert länger. Im Durch-
schnitt blieben freie Stellen im
vergangenen Jahr für Fachleu-
te in allen Berufen zuletzt 107
Tage unbesetzt und damit sie-
ben Tage länger als bei der Ana-
lyse 2017.

„Wir befinden uns derzeit
in einem Arbeitnehmermarkt, 
das heißt, die meisten Be-
werber können sich ihre Stel-
le aussuchen“, so Ossyra. Für
die rund 95 Prozent kleine-
ren und mittleren Unterneh-

men in der Region bedeutet 
das, dass sie bessere Rahmen-
bedingungen schaffen müs-
sen, um am Markt attraktiv 
zu sein, ergänzt sie. Das reicht
von flexiblen Arbeitszeitmo-
dellen über Kinderbetreuung 
bis zu Gesundheits- und Wei-
terbildungsangeboten. Auch
die Arbeitsatmosphäre sowie

die Kommunikation zwischen 
Vorstand und Belegschaft ge-
höre grundsätzlich auf den 
Prüfstand, so Ossyra.

Um die Qualifizierung der 
Bewerber zu fördern, hat die 
Bundesagentur für Arbeit das 
Programm „WeGebAU“ (Wei-WW
terbildung Geringqualifizier-
ter und beschäftigter älterer Ar-
beitnehmer in Unternehmen) 
ins Leben gerufen. Durch neue
gesetzliche Regelungen wur-
de es jetzt erheblich ausge-
weitet und flexibler gemacht. 
So werden zum Beispiel Wei-
terbildungskurse gefördert 
oder bestandene Prüfungen 
mit Prämien belohnt. Es gehe 
auch darum, die richtigen An-
reize für die Weiterbildung zu 
setzen, erklärt Barbara Ossyra.

Eine Herausforderung für 
die Arbeitsagentur ist zweifel-
los der digitale Wandel. Was
die Fachleute „Arbeitswelt 4.0“ 
nennen, könnte enorme Aus-
wirkungen auf den hiesigen
Arbeitsmarkt haben. „Wir wis-
sen noch nicht, was auf uns zu-
kommt“, sagt die Agenturleite-
rin, jedoch sei abzusehen, dass
sich Berufe teilweise stark ver-
ändern würden und lebens-
langes Lernen immer wichti-
ger werde.

Dabei mache der Einsatz
moderner Technik die Beru-
fe andererseits auch wieder
interessanter. So setzt etwa 
der Dachdecker heute Kame-
radrohnen ein und der Flie-
ßenleger verbaut sensorge-
steuerte Fliesen, die bei Sturz

zum Beispiel den Rettungs-
dienst alarmieren, nennt Os-
syra zwei Beispiele. Diese Ent-
wicklung auch in klassischen 
Handwerksberufen sollten Ju-
gendliche bedenken, sagt sie. 
„Oft wird heute einfach ein fal-
sches Bild vermittelt.“

Bei der Bewerbersuche plä-
diert die Expertin dafür, die 
Stärken des Einzelnen in den 
Fokus zu rücken. „Gute No-
ten oder Kopfrechnen, das ist 
nicht immer nötig, so lange der 
Bewerber ein Verständnis von 
der Materie hat.“ Bei Jugendli-
chen müsse es vielmehr darum 
gehen, ihre Potenziale zu we-
cken und ihre Stärken zu för-
dern, dazu gebe es auch spe-
zielle Unterstützung durch die 
Arbeitsagentur.

Um dem Fachkräftemangel zu begegnen, setzt die Arbeitsagentur auf ein Bündel von Maßnahmen. Ändern muss sich auch die Einstellung in
den Chefetagen selbst, sagt Arbeitsagenturchefin Barbara Ossyra.
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Als Gemeinschaft auff f Wachstumskurs

VON HOLGER LODAHL

Seit mehr als 140 Jahren hat 
das familiengeführte Unter-
nehmen Bestand, stetig ist es 
auf Wachstumskurs: die Fir-
ma Tecklenburg, die mit Ent-
wicklung und Planung, Bau
und Steuerung bis hin zu Ver-
marktung und Verwaltung für 
jede Art von Bauprojekt eine
Lösung nach Maß findet. Ver-
treten ist die Tecklenburg Un-
ternehmensgruppe hierbei mit
Hermann und Philipp Tecklen-
burg in der Geschäftsführung 
mit Standorten in Straelen und 
Düsseldorf. 

Aus dem Wachstum der 
vergangenen Jahre resultiert 

die Notwendigkeit, zusätzli-
ches Fachpersonal einzustel-
len, neue Mitarbeiter zu qua-
lifizieren und sie zudem mit 
dem Unternehmen zu identi-
fizieren.

Wichtig im Betrieb sind fla-
che Hierarchien und kurze
Entscheidungswege, darüber 
hinaus eine offene und ver-
trauensvolle Kommunikati-
onskultur. Versprechen wer-
den nur gegeben, wenn sie 
auch gehalten werden kön-
nen. Stets ist das Ziel, aktiv auf 
die Bedürfnisse der Mitarbei-
ter einzugehen. Das gilt be-
sonders für die Auszubilden-
den, die anfangs an ihre neuen
Aufgaben herangeführt werden 
müssen. Ausgebildet werden 
Kaufmann/-frau für Büroma-
nagement, Immobilienkauf-
mann/-frau, Industriekauf-
mann/-frau, Bauzeichner/-in, 
Beton- und Stahlbauer/-in und 
Maurer/-in.

Fragen zu stellen und Unsi-
cherheiten zu bekunden, fällt 
Azubis in einer lockeren und 

unverfänglichen Atmosphä-
re sicher leichter. Aus diesem 
Grunde hat die Firma vor ei-
niger Zeit eine eintägige Ein-
führungsveranstaltung für die 
Azubis ins Leben gerufen. Die-

ser Tag steht im Zeichen eines
gemeinsamen Kennenlernens
zwischen „neuen“ und „alten“ 
Mitarbeitern. Dabei wird über 
die Abläufe und Strukturen im 
Unternehmen gesprochen, 

um einen ersten Überblick zu 
geben und Hemmungen ab-
zubauen – zum Beispiel bei
einem gemeinsamen Mittages-
sen. Zudem gibt es für die Azu-
bis regelmäßige Methodentrai-

nings. In diesenWorkshops, die 
von geschultem Personal ab-
gehalten werden, werden un-
terschiedliche Lernmethoden 
und Arbeitstechniken für eine 
erfolgreiche Ausbildungszeit
vermittelt.

Generell werden auch die 
bestehenden Mitarbeiter in
ihrer Weiterentwicklung un-
terstützt. Den Teams wird viel
Spielraum und Flexibilität ge-
boten, zugleich wird aber auch
ein unternehmerisches Den-
ken – insbesondere von den
Führungskräften – gewünscht
und gefordert.
In einer jährlich stattfindenden 
Jahreszielbesprechung hat je-
der Mitarbeiter die Möglich-
keit, eigene oder auch für die 
ganze Abteilung gewünsch-
te Fortbildungen oder Weite-
rentwicklungen zu thematisie-
ren. Für das private Wohlgefühl 
der Mitarbeiter wird deren Ge-
sundheitsvorsorge mit wö-
chentlich stattfindenden Mas-
sagen und der Kooperation mit 
einem Straelener Fitnessstudio 

unterstützt. „Und auch Feste 
feiern wir gerne, um den pri-
vaten Zusammenhalt zu stär-
ken und abseits des berufli-
chen Trubels gemeinsam Zeit 
zu verbringen“, sagt Hermann 
Tecklenburg. Die alljährliche 
Weihnachtsfeier hat schon Tra-
dition, ein weiteres Betriebs-
fest hat in den letzten beiden 
Jahren als Beach Party stattge-
funden und großen Anklang 
gefunden.

Selbstverständlich werden 
auch im Laufe der Zeit Ge-
hälter angepasst, Bonuszah-
lungen vereinbart oder weite-
re finanzielle sowie materielle 
Wünsche erfüllt, um bestehen-
de Mitarbeiter im Unterneh-
men zu halten. Trotzdem wer-
den diese Maßnahmen nicht 
als Kernpunkt bei der Bindung 
von Mitarbeitern verstanden. 
Größerer Wert wird auf die An-
teilnahme am Leben der Mit-
arbeiter gelegt. So soll ein Ver-
ständnis entwickeln werden, 
das über die berufliche Bezie-
hung hinausgeht.

Tecklenburg bildet an
zwei Standorten in
mehreren Berufen aus.
Das angehende
Fachpersonal wird
durch viele Angebote
unterstützt.

Gemeinsam etwas entwickeln – damit das funktioniert, werden die Mitarbeiter von Tecklenburg mit
vielen Angeboten gefördert. FOTO: TECKLENBURG

Urlaubsstimmung bei der Arbeit
VON LARA HUNT

Da arbeiten, wo andere ihren
Urlaub verbringen – das bie-
tet das Freizeitzentrum Xan-
ten. Das Naherholungsgebiet
umfasst die Xantener Nord-
see und die Xantener Südsee,
zwei miteinander verbunde-
ne Binnenseen. Sie bieten auf 
rund 250 Hektar Gesamtflä-
che ein nahezu unbegrenztes 
Wassersportangebot, welches 
durch weitere attraktive Ein-
richtungen wie Hafenanlagen
mit Gastronomie, dem Na-
tur-Strandbad Xantener Süd-
see mit benachbarter Wasser-
ski-Anlage und einer breiten 
Palette an Events ergänzt wird. 
Besonders im Sommer tum-
meln sich hier Kurzurlauber 
und Tagestouristen aus den an-
grenzenden Siedlungsräumen 
des Ruhrgebietes, Düsseldorfs,
Krefelds und dem Niederrhein.

Damit sie sich wohlfühlen, 
gibt es hinter den Kulissen
eine Menge zu tun. Durch-
schnittlich 50 Mitarbeiter sor-
gen im Freizeitzentrum Xanten
für einen reibungslosen Ablauf. 
Im Sommer, wenn besonders

viel los ist, kann die Zahl der 
Beschäftigen schnell auf das 
Doppelte anwachsen. Dabei 
steht das Freizeitzentrum vor 
großen Herausforderungen, 
gerade, was die Saisonarbeit
angeht. Es müssen eine Men-
ge Mitarbeiter gefunden wer-
den. Schüler, die in den Ferien 
etwas dazu verdienen wollen, 
scheiden leider oft aus. Denn
eingestellt wird erst ab 18 Jah-
ren. Das muss so sein, erklärt 
Andreas Franken vom Marke-
ting des Freizeitzentrums. „Das 
liegt an den Aufgaben, die zu
bewältigen sind. Und natürlich 
auch an den Arbeitszeiten“, er-
klärt er.

Franken weiß, dass es heute 
mehr braucht, als nur Jobs zur
Verfügung zu stellen. Deshalb 
hat es sich das Freizeitzentrum 
Xanten zur Philosophie ge-
macht, auf jeden Mitarbeiter
einzugehen. „Wir versuchen 
herauszufinden, was den Mit-
arbeiter an seiner Arbeit reizt
und wie wir sie oder ihn ge-
zielt bei den Zielen unterstüt-
zen können. Interessiert sich
jemand für Wassersport, kann
er bei uns zum Beispiel einen 

leichten Zugang zu Segelkur-
sen oder anderen Fortbildun-
gen in dem Bereich erlangen“, 
sagt Franken. Davon profitie-
re schlussendlich auch der Ar-
beitgeber. „Wenn sich die Per-
son in ihrer Arbeit wiederfindet
und Spaß daran hat, ist sie auch
engagierter.“
Zusätzlich punktet das Frei-
zeitzentrum, dessen Haupt-
gesellschafter die Stadt Xanten,
der Kreis Wesel und der Regio-
nalverband Ruhr sind, mit sei-
nem Ruf. „Wir sind eine seriöse
Adresse, die man gern auf dem 

Lebenslauf stehen hat“, erklärt 
Franken. Und dann ist da noch 
das Arbeitsumfeld. „Wir haben 
ein junges, engagiertes Team
und kurze Entscheidungswege.
Und wir arbeiten da, wo ande-
re Urlaub machen. Die Gäste 
sind in Freizeitstimmung. Das 
kann sicher auch mal Heraus-
forderungen mit sich bringen, 
ist aber im Großen und Gan-
zen eine schöne Sache“, sagt 
Franken. Was viele Mitarbeiter
lockt: Die Überstunden, die im
Sommer bei Hauptbetrieb ge-
macht werden, können in ru-

higeren Zeiten flexibel einge-
löst werden. So ergeben sich 
auch mal ein paar zusätzliche 
freie Tage.

Das Freizeitzentrum bildet 
auch aus, in den BereichenVer-
anstaltungskaufleute, Sport- 
und Fitnesskaufleute und in 
der Gastronomie (Restaurant-
fachleute). Die Ausbildungs-AA
plätze sind immer noch heiß 
begehrt, berichtet Andreas 
Franken.

Mit der Arbeit im Sommer 
sieht es nicht ganz so rosig aus.
Der gute Arbeitsmarkt mache 
sich bemerkbar, es gibt weni-
ger Arbeitsplatzsuchende, Stel-
len auf Zeit sind nicht mehr so 
beliebt. Um das Angebot auf-
recht zu erhalten, musste das 
Freizeitzentrum auch schon 
Personaldienstleister in An-
spruch genommen. „Dabei 
wird das Problem jedoch meist
nur verlagert“, meint Franken. 
Jobsuchenden empfiehlt er da-
her, sich direkt beim Freizeit-
zentrum Xanten zu melden. 
„Geeignete Bewerber finden 
bei uns ein gutes Angebot in 
einem attraktiven Arbeitsum-
feld“.

Das Freizeitzentrum Xanten benötigt im Sommer besonders viel Personal.

Das Segelangebot gilt auch für die Mitarbeiter. Wer sich fortbilden rr
will, kann den Segelschein machen. FOTOS: FREIZEITZENTRUM XANTEN

Scheint die Sonne, zieht es viele Besucher aus Düsseldorf, dem 
Ruhrgebiet, Krefeld und dem Niederrhein an die Binnenseen.


