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Das Projekt ,Wege zum Berufsabschluss. Personalentwicklung und Qualifizierung in Unternehmen der Hafen-
wirtschaft der Hansestadt Hamburg” wird im Rahmen des Programms ,Fachkrafte sichern: weiter bilden und
Gleichstellung fordern” durch das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales und den Europdischen Sozialfonds
gefordert.
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Das Projekt wird auch langfristig ein voller Erfolg
sein. Mit der Grundung und Etablierung eines
Netzwerkes ,Bildung Hafen HH" ist es gelungen,
Bildungskooperationen zwischen Unternehmen
der Branche zu stiften, die auch nach Ende des
Projektes aufrecht erhalten werden.

Sven Hock

Betriebsleitung ma-co maritimes
competenzcentrum GmbH
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Uber das Projekt hatten zahlreiche Be-
schaftigte in relativ kurzer Zeit die Mog-
lichkeit, an fachlichen Weiterbildungen
teilzunehmen. Die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter erfahren durch die Wei-
terbildung auch Wertschatzung.
Torsten Nehls

General Manager Vollers Hamburg
GmbH
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Das Projekt hat uns ein Stlick weit motiviert, Per-
sonalentwicklung nicht dem Zufall zu Uberlas-
sen und jede Chance zu nutzen. Und es wurde
ein Weiterbildungsangebot zur Verfugung ge-
stellt, das nicht nur inhaltlich, sondern auch von
den organisatorischen Rahmenbedingungen
her gut zu uns passte.

Sandra Reidock

Prokuristin Louis Hagel GmbH & Co. KG
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Drei Jahre hatten Unternehmen der Hamburger Ha-
fenwirtschaft die Gelegenheit, im Rahmen des Projek-
tes ,Wege zum Berufsabschluss” inre Personalent-
wicklung zu intensivieren.

Die Resonanz war hoch: 47 Mitgliedsunternehmen des
Unternehmensverbandes Hafen Hamburg e. V. haben
sich aktiv beteiligt, deutlich mehr als vorab erwartet wor-
den war. In einem breiten Spektrum an Themen wurden
mehr als 35.000 Unterrichtsstunden mit mehr als 1.500
verschiedenen Teilnehmerinnen und Teilnehmern
durchgefuhrt - als betriebliche wie Uberbetriebliche Se-
minare.
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Die Themen, welche die Unternehmen in Bezug auf
das Personalmanagement bewegen, werden in dem
Kapitel zur Bestandsaufnahme zusammengefasst. Wie
sie sich im Projekt engagiert haben, ist Gegenstand
des Beitrages zur DurchfUhrung des Projektes.

Mit der vorliegenden Veroffentlichung wollen wir vor
allem einen Eindruck vermitteln, wie Hamburger Hafen-
betriebe mit dem Thema Personalentwicklung umge-
hen, welche Schwerpunkte sie im Projekt gesetzt und
welche Erfahrungen sie gesammelt haben. EIf Unter-
nehmen haben sich bereit erklart, sich zu diesem
Thema fur die Offentlichkeit zu duRern. Sie reprasen-
tieren die Vielfalt der hamburgischen Hafenwirtschaft.
Dafur vielen Dank!

EINFUHRUNG

Die Beispiele zeigen auch, wie wichtig den Unterneh-
men Personalentwicklung mittlerweile ist. Das Projekt
mag dazu beflligelnd beigetragen haben, die zuneh-
mende Verknappung des Arbeitskrafteangebotes und
hohere Qualifikationsanforderungen tun ihr Ubriges.
Die Unternehmen schauen auf die vorhandenen Po-
tenziale im Betrieb und geben sich Muhe, diese zu ent-
wickeln. Die Erfolge lassen nicht lange auf sich warten;
auch dies zeigen die Unternehmensbeispiele in dieser
Broschure eindrucksvoll.

Es war nicht immer einfach, den vielen Winschen der
Unternehmen gerecht zu werden. In manche exoti-
sche Spezialthemen mussten sich auch die ma-co-Trai-
nerinnen und -Trainer (wieder) einarbeiten, und



manches Mal war die Nachfrage so gering, dass eine
Durchfuhrung kaum moglich war. Doch auch diese be-
trieblichen Bedarfe sind fUr das einzelne Unternehmen
und dessen Beschadftigte wichtig, und so wurde vieles
moglich gemacht, was eben nur im Rahmen eines sol-
chen Projektes geht.

Auch ma-co ist permanent dabei, neue Angebote flr
die Hafenwirtschaft zu entwickeln. Deshalb haben wir
zudem drei Beitrage aufgenommen, die das auch auf
diesem Wege offentlich machen. Zunachst einmal stel-
len wir ma-co als Bildungsdienstleister vor, inklusive
der Veranderungen, die es in jungster Zeit gegeben
hat. Zwei Bildungsangebote werden daruber hinaus
eingehender beschrieben: zum einen ein Kursus zur
Kompetenzfeststellung fur Menschen, die aus anderen
Kulturen und Kontinenten bei uns einen beruflichen
Neuanfang suchen. Dieser Kurs erscheint uns beson-
ders gut geeignet, ihre Eignung fur die Logistik heraus-
zufinden und sie fur die Arbeit in der Branche zu
begeistern und fit zu machen. Den Menschen wie den
Unternehmen werden so zudem grole Enttauschun-
gen erspart. Zum anderen die Seminarmodule im Be-
reich ,Soft Skill", die in den vergangenen Jahren von
ma-co entwickelt und schrittweise erweitert worden
sind, zuletzt durch das Thema ,Gesund fuhren®, spe-
ziell fur FUhrungskrafte in der Hafenwirtschaft und der
Logistik.

Mit der Grundung und Etablierung eines Netzwerkes
,Bildung Hafen HH" ist es gelungen, Bildungskoopera-
tionen zwischen Unternehmen der Branche zu stiften,
gemeinsam Uber neue Angebote zu beraten und Uber-
haupt Schulungen fur die mittelstandische Hafenwirt-

schaft durchfihren zu kénnen. Durch Absprachen und
Bundelung der Nachfrage lassen sich auch exotische
Themen bedienen.

E-Mail-Newsletter und gemeinsame Treffen bei ma-co
sind die beiden Standbeine dieses Netzwerkes. Dass
der Wunsch zu seiner Fortfuhrung von den Unterneh-
men selbst kam, verdeutlicht dessen betrieblichen
Nutzen!

Der Impuls fur dieses Projekt ging von den beiden
hamburgischen Sozialpartnern aus, ohne deren Unter-
stUtzung das Projekt nicht moglich geworden ware.
Dafur unseren herzlichen Dank!

Das Projekt wurde von ma-co maritimes competenz-
centrum GmbH und Sl Soziale Innovation GmbH in be-
wahrter Projektpartnerschaft gemeinsam durchge-
fuhrt.

ma-co und Sl haben in Kooperation mit dem Zentral-
verband der deutschen Seehafenbetriebe e. V. (ZDS)
und der Gewerkschaft ver.di ein weiteres Projekt ,Di-
gitalisierung der Weiterbildung in der Seehafenwirt-
schaft” eingeworben, welches am Ende der Broschure
vorgestellt wird.

Hamburg, September 2019
Gerrit Kuther, ma-co

Sven Hock, ma-co
Uwe Jurgenhake, SI
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VORWORT DER SOZIALPARTNER

Mit dem Projekt ,Hafen Hamburg - Wege zum Berufs-
abschluss” haben UVHH und ver.di Neuland betreten.
Erstmals haben sie gemeinsam ein Projekt im Rahmen
der ,Fachkrafteinitiative: weiterbilden und Gleichstel-
lung fordern” (Sozialpartnerrichtlinie) angestolien, mit
einer Sozialpartnervereinbarung die notwendigen
Voraussetzungen geschaffen und das Projekt gemein-
sam Uber drei Jahre inhaltlich begleitet. Dies vorweg:
Der Aufwand hat sich gelohnt.

Demografische Entwicklungen und steigender Fach-
kraftebedarf, Digitalisierung und Automatisierung,
wachsende Kundenanforderungen: Der Hafen Ham-
burg steht vor gro3en Herausforderungen. Um seine
starke Stellung zu behaupten und moglichst auszu-
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bauen, bedarf es auch qualifizierter und motivierter
Belegschaften. Vor diesem Hintergrund war es uns ein
besonderes Anliegen, mit diesem Projekt einen Impuls
fUr Personalentwicklung in die hamburgische Hafen-
wirtschaft zu senden und den Mitgliedsunternehmen
des UVHH einen kostenglnstigen Zugang zu malige-
schneiderten Angeboten zu ermoglichen. Die Sozial-
partnerrichtlinie als Gemeinschaftsaktion von Politik
und den Spitzenverbanden der Sozialpartner ist hier-
fur ideal.

In der Umsetzung des Projekts hat sich der hohe Be-
darf in den Unternehmen bestatigt. Mehr als 45 Un-
ternehmen haben sich aktiv beteiligt, deutlich mehr als
zuvor erwartet wurde. Insbesondere die aktive Beteili-

gung der mittelstandischen Hafenwirtschaft hat dem
Projekt zu diesem Erfolg verholfen. Mehr als 1.500 Be-
schaftigte haben an Seminaren und Trainings des Pro-
jektes teilgenommen, Doppelteilnahmen nicht mitge-
zahlt. Mehr als 20 Menschjahre investierten die Unter-
nehmen in Weiterbildung allein im Rahmen dieses Pro-
jektes. Die Schulungen als solche waren kostenfrei, die
Lohnkosten fUr die Freistellungen trugen die Betriebe.
Dies sind beeindruckende Zahlen bzw. Fakten.

Die Beispiele aus der Unternehmenspraxis in dieser
Broschure verdeutlichen das hohe Engagement, aber
auch die inhaltliche Breite der Themen, welche die Un-
ternehmen personalpolitisch bewegen. Entsprechend
vielfaltig sind die durchgefUhrten Seminare und Trai-



nings. Es sind langst nicht nur die klassischen tech-
nisch-gewerblichen Themen, die von den Unterneh-
men nachgefragt wurden. Auch solche, die die Zusam-
menarbeit und Kommunikation im Betrieb fordern,
wurden vielfach angeboten und besucht. Es wurden
Schulungen fur alle Belegschaftsgruppen durchge-
fuhrt, oft auch fur solche, die eher seltener an Weiter-
bildung partizipieren. Nachwuchs- und Fachkrafte-
sicherung durch eigene Potenzialentwicklung: Dies ist
ein roter Faden, der sich durch viele betriebliche Akti-
vitdten zieht.

Es zeigt sich, dass Personalentwicklung in den beteilig-
ten Unternehmen einen hoheren Stellenwert bekom-
men hat. So stehen die Chancen nicht schlecht, dass
dies mehr als ein einmaliger Impuls sein wird und
nachhaltig wirkt.

Besonders erfreut sind wir Uber die Durchfuhrung der
Schulung zur Vorbereitung von Beschaftigten ohne Be-
rufsabschluss auf die Externenprifung zur Fachkraft
fur Hafenlogistik bei der Handelskammer Hamburg.
Wenn wir als Sozialpartner auch den hohen Stellen-
wert einer Erstausbildung im dualen Ausbildungssys-
tem insbesondere fur junge Menschen betonen,
erscheint die Externenprufung gerade fur erfahrene
altere Beschaftigte ein gangbarer Weg zum Berufsab-
schluss zu sein. Manch eine Berufskarriere kann hier-
durch einen neuen Impuls bekommen, und die
Unternehmen bendtigen mehr denn je solides Grund-
lagenwissen fur ihre Fach- und operativen FUhrungs-
krafte.

Marco Otten
Gewerkschaftssekretar Fachgruppe Hafen

ver.di Verkehr in Hamburg
Besenbinderhof 60, Ebene 7 West, 20097 Hamburg

E-Mail: marco.otten@verdi.de
Tel: 0408906 15757

Um die Beantragung und Durchfuhrung des Projektes
hatten die Sozialpartner das ma-co maritimes compe-
tenzcentrum GmbH gebeten. In der bewahrten Pro-
jektpartnerschaft mit der Soziale Innovation GmbH aus
Dortmund ist dies bestens gelungen. Fur ihr hohes En-
gagement und ihre Zuverlassigkeit bedanken wir uns
ausdrucklich, ebenso wie fur die Bereitschaft, sich auf
finanzielle Risiken durch eine sehr langsame burokra-
tische Abwicklung einzulassen.

Norman Zurke
Hauptgeschaftsfuhrer

Unternehmensverband Hafen Hamburg e. V.
Mattentwiete 2, 20457 Hamburg

E-Mail: geschaeftsleitung@uvhh.de
Tel.. 04037 8909 63

UNTERNEHMENSVERBAND
HAFEN HAMBURG E.V.
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maritimes
competenzcentrum

ma-co maritimes competenzcentrum GmbH ist der Bil-
dungstrager fur die maritime Wirtschaft Deutschlands.
Inbegriffen sind u. a. die deutschen Seehafen, Reede-
reien, die Offshore-Industrie und viele mittelstandische
und grol3e Logistikunternehmen.

Seinen Ursprung hat ma-co in den beiden Hafenfach-
schulen FZH in Hamburg und HFS in Bremen, die im
Jahr 2008 zu ma-co fusionierten. Heute unterhalt
ma-co Standorte in Hamburg, Bremen, Bremerhaven
und Wilhelmshaven. In den vergangenen Uber 40 Jah-
ren hat ma-co Ausbildungsstandards in den deutschen
Hafen- und Logistikzentren gesetzt und ist dabei ISO
9001:2015 und AZAV zertifiziert sowie ein IHK Ausbil-
dungsbetrieb.
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Insgesamt besteht das ma-co-Team aus ca. 40 fest Be-
schaftigten, welche von ungefahr 80 bis 100 freien Trai-
nerinnen und Trainern unterstutzt werden und dabei
jahrlich etwa 8.000 Teilnehmerinnen und Teilnehmer in
den verschiedensten Bereichen fUr neue Aufgaben
qualifizieren. Die Trainerinnen und Trainer sind erfah-
rene Fachleute aus der Praxis, welche durch eine enge
Zusammenarbeit mit den Betrieben standig Neuerun-
gen und praktische Erkenntnisse in ihre Schulungen in-
tegrieren.

An all seinen Standorten unterhalt ma-co moderne
Schulungs- und Sozialrdume, die einen reibungslosen
Ablauf der Schulungen in einer lernférderlichen Umge-
bung garantieren. Fur die praktische Kompetenzerlan-

gung stehen aullerdem Frei- und Hallenflachen mit
dem entsprechenden Equipment zur Verfigung, nach
dem Motto: ,,Aus der Praxis fur die Praxis.” Insge-
samt verflgt ma-co standortUbergreifend Uber 23 ei-
gene Schulungsraume und drei AulBenanlagen zur
praxisnahen Schulung. Zwei absolute Highlights bietet
der Hauptstandort Hamburg: Dort kann einerseits auf
einem Ubungsschiff trainiert werden und anderer-
seits das hochmoderne Maritime Rescue Training
Center (MRTC) genutzt werden. Dieses beinhaltet
neben einem Trainingsbecken fur das Uberleben auf
See auch Trainingsanlagen fur Helicopter Under Water
Escape Training (HUET) und Helicopter Rettung, eine
Rettungsbootsanlage sowie Schulungs- und Sozial-
raume. Das Center ist in seiner Form in Mitteleuropa



einzigartig und bietet Seeleuten eine Mdglichkeit zur
Ausbildung, welche im Ernstfall Leben retten kann.
Neben den Schulungen an den ma-co-Standorten sind
daruber hinaus auch Inhouse-Schulungen in den Be-
trieben selbst moglich, welche bundesweit angeboten
werden.

Die Schulungsangebote

Seit jeher hat es sich ma-co zur Aufgabe gemacht, Be-
schaftigte der Hafenlogistik und der hafennahen Lo-
gistik zu schulen und sie auf die entsprechenden
Aufgaben vorzubereiten. Schlielich erfolgt ein Grol3-
teil des internationalen Handels Uber den Seeweg, so
dass fur die reibungslose Abwicklung in allen Berei-
chen der Logistikkette gutes und qualifiziertes Perso-
nal unverzichtbar ist. ma-co hat sein Seminarangebot
mit den Jahren kontinuierlich erweitert und bietet
heute 150 unterschiedliche Seminare in acht Kompe-
tenzfeldern an.

Zu den Kernbereichen zahlen Hafen & Umschlag, Lo-
gistik, Offshore und Seeschifffahrt. Im Bereich
Hafen & Umschlag bietet ma-co u. a. Schulungen fur
die Themen Ladungssicherung, Container sicher pa-
cken, Lasten richtig anschlagen, Schwergut umschlagen
und Hafenenglisch - English for Port and Transport - an.

Fur die Logistik verfugt ma-co Uber ein breites Angebot
an Workshops, Seminaren und Ausbildungen. Dadurch
ist eine individuelle Weiterbildung auf allen Ebenen der
Hafen- und Lagerlogistik moglich, die flexibel an die in-
dividuellen BedUrfnisse der Betriebe angepasst werden
kann. Ziel ist es, Uber mal3geschneiderte Inhalte einen
deutlichen Mehrwert fur die Teilnehmenden und die

Betriebe zu erzielen, um langfristig dem Fachkrafte-
mangel nachhaltig entgegenzuwirken.

Die Offshore-Trainings richten sich vor allem an (zu-
kinftige) Mitarbeitende, deren Arbeit auf hoher See
gefahrlich sein kann, da es Uberlebenswichtig ist, in ris-
kanten Situationen das Richtige zu tun. Da Offshore-
Windkraftanlagen einer der grofBten Zukunftsmarkte
der nachsten Jahrzehnte sind, hat die Qualifizierung
und Weiterbildung von (zukunftigen) Beschaftigten der
Offshore-Industrie hochste Prioritat. Hierfur bietet das
Maritime Rescue Training Center optimale Rahmenbe-

dingungen. Geforderte Zertifizierungsstandards wie
u. a. OPITO und GWO werden angeboten.

Im Bereich der Seeschifffahrt bietet ma-co vielfdltige
Schulungen und Auffrischungslehrgange fur Seeleute
und Servicepersonal an. Denn die Verantwortung fur
Menschen, bedeutende Sachwerte und die Umwelt ist
gerade auf hoher See hoch. Neben der Kenntnis und
dem Einhalten von Sicherheitsrichtlinien sind daher
auch das Interagieren an Bord, die ndtige Menschen-
fUhrung und Krisenmanagement in Notfallsituationen
von Belang und daher Teil des Repertoires.
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Daruber hinaus werden Schulungen in den Bereichen
Gefahrgut, Fuhrung & Kommunikation, Safety &
Security sowie EDV/IT angeboten. Zum Gefahrgut-
transport auf allen Verkehrswegen gibt es viele inter-
nationale Gefahrgutvorschriften hinsichtlich Ver-
packung, Kennzeichnung, Dokumentation, Ladungssi-
cherung und Beférderungsdurchfuhrung. Die Schulun-
gen befassen sich daher mit der sicheren Abwicklung
von Gefahrguttransporten, der Vermeidung von Unfal-
len sowie dem kompetenten Krisenmanagement bei
Notfallen.

In den vergangenen Jahren hat ma-co auch im The-
menbereich Fihrung & Kommunikation eine breite
Palette von Angeboten entwickelt, von Schulungen fur
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operative FUhrungskrafte bis hin zum individuellen
Coaching auf Managementebene. Gemeinsam mit den
Kunden werden Seminare erarbeitet, die auf die be-
trieblichen Belange abgestimmt sind. Zum umfangrei-
chen modular aufgebauten Angebot zahlen u. a.
FUhrungstrainings, allgemeine Kommunikationstrai-
nings, Notfallmanagement und Krisenkommunikation,
die sowohl als Einzelcoachings als auch als Gruppen-
coachings fur Teams angeboten werden.

Gerade fur die Arbeiten im Hafen oder auf hoher See
wird das Thema Sicherheit grof$ geschrieben. Ob Ar-
beitsschutz, Unfallverhttung, Praxis Training Brand-
schutz oder Brandbekampfung - das Angebot umfasst
sowohl Erstschulungen als auch die geforderten Wie-

derholungsschulungen im Bereich Arbeitssicherheit.
Trainings zur Gefahrenabwehr im Sinne des verbindli-
chen ISPS-Codes werden dabei ebenso angeboten wie
eine Weiterbildung Gefahrgut, die sich mit der aktuel-
len Gefahrgutverordnung befasst.

Die rasante Technisierung und Digitalisierung stellt Un-
ternehmen zunehmend vor groBe Herausforderun-
gen. Dies trifft auch auf den Bereich EDV/IT zu. Oft
haben Teile der Belegschaft einen unterschiedlichen
Ausbildungsstand im Umgang mit PC-Standardsoft-
ware, und gerade dlteren Beschaftigten ist der Um-
gang mit der Software nicht immer geldufig. Aus
diesem Grund bietet ma-co Schulungen fur das kom-
plette Office-Paket an. Durch die enge Zusammenar-
beit mit den Kunden werden konkrete Losungen
entwickelt, die auf die Bedurfnisse der Unternehmen
abgestimmt sind und an den Arbeitsplatzen sofort an-
gewendet werden kdnnen.

Qualifizierung von Arbeitssuchenden

Neben der Qualifizierung von Beschaftigten stellt die
Integration von Arbeitssuchenden in den Arbeits-
markt eine weitere Kernaufgabe von ma-co dar. Im
Rahmen diverser QualifikationsmalRnahmen werden
dabei Arbeitssuchende unter Bertcksichtigung der Be-
darfssituation in den Betrieben qualifiziert und fur den
Arbeitsmarkt fit gemacht. ma-co arbeitet hier eng mit
den ansassigen Logistik-Betrieben in Hamburg, Bre-
men und Bremerhaven sowie den jeweiligen Arbeits-
agenturen und Jobcentern zusammen.

Am Beispiel der Malinahme P.O.W.E.R. Logistiker wird
die enge Kooperation zwischen ma-co und seinen



Partnern besonders deutlich. POW.E.R. steht hierbei
fUr Professionell, Organisiert, Wertschopfend, Ergeb-
nisorientiert, Reaktionsschnell und beschreibt damit
grundlegende Eigenschaften des gesamten Prozesses.
Da die Qualifizierung durch ma-co-Trainerinnen und
-Trainer auch direkt in den Betrieben stattfindet, wer-
den die Teilnehmenden so praxisnah wie nur moglich
geschult - eine sehr innovative wie zukunftsfahige
Chance, Qualifizierung und betriebliche Integration
miteinander zu verbinden. Die QualifizierungsmalR-
nahme kommt dann ins Spiel, wenn ein Unternehmen
kurzfristig Einstellungsbedarf hat, geeignete Bewerbe-
rinnen und Bewerber auf dem Arbeitsmarkt jedoch
nicht verfugbar sind. Daraufhin finden von ma-co or-
ganisierte vorgeschaltete Infoveranstaltungen und Be-
werbertage statt. Personen mit erfolgreichen Bewer-
bungen erhalten von den beteiligten Unternehmen
vor Beginn der MaBnahme eine individuelle Einstel-
lungszusage fur den ersten Arbeitstag nach der MafR3-
nahme. Die Qualifizierung dauert insgesamt 110 Tage.
Wahrenddessen erhalten die Teilnenmenden weiter-
hin ihr Arbeitslosengeld sowie eine Art ,Taschengeld”
in Hohe von 100 Euro monatlich von den Betrieben.

Die Vorteile der Qualifizierungsmalinahme liegen auf
der Hand: FUr die Betriebe 6ffnet sich ein neuer Kanal,
um an neues Personal zu gelangen. Dadurch kénnen
auch ,ungelernte” oder branchenfremde Bewerberin-
nen und Bewerber gewonnen und Talente fur héher-
wertige Positionen, beispielsweise Schichtleitung/Vor-
arbeit, fruhzeitig entdeckt werden. Fur Arbeitssu-
chende ist die MaBnahme aufgrund der Moglichkeit
zur Qualifizierung und der festen Jobzusage der Be-
triebe zudem duBerst attraktiv, um wieder auf dem Ar-

www.ma-co.de

beitsmarkt Fuld zu fassen. Der Erfolg gibt ma-co und
seinen Partnern Recht: Die Integrationsquoten bewe-
gen sich stets zwischen 70 und 90 %, und die Abbruch-
quoten sind durch die ,bedarfsreaktive Malinahme”
aulderst gering. Fur die Teilnehmenden ist der Erfolg in
einem kurzen Zeitraum greifbar: ,,Qualifikation mit
direkter Anschlussbeschaftigung” ist das Ziel.

Passgenaue Angebote fiir eine hohe Kundenviel-
falt

In der Praxis unterscheiden sich die Qualifizierungsbe-
darfe der Betriebe haufig deutlich voneinander. Dies
hangt zum einen mit den unterschiedlichen Arbeits-
schwerpunkten und -prozessen zusammen. Zum an-
deren sind die Fertigkeiten und Fahigkeiten der
Mitarbeitenden in den Betrieben oft nicht vergleichbar.
Aus diesem Grund geht das Angebot von ma-co weit
Uber Standardseminare hinaus und beinhaltet auch
die Entwicklung von individuellen Konzepten, die in

Zusammenarbeit mit den Unternehmen entwickelt
werden und auf deren Bedurfnisse und Bedarfe abge-
stimmt sind. Der Kontakt zu den Kunden findet dabei
immer auf Augenhohe statt und beruht auf einer
engen Zusammenarbeit und Ehrlichkeit zueinander.
Das Kerngeschaft von ma-co ist auch aus diesem
Grund durch langjahrige partnerschaftliche Kunden-
beziehungen gepragt.

Die modulare und passgenau Zusammensetzung von
Trainingsbausteinen und jahrzehntelange Erfahrungen
bei der Durchfuhrung von Schulungen und Trainings
machen ma-co zu einem verlasslichen Partner fur
grol3e und mittelstandische Unternehmen aus allen
Bereichen der Logistikkette.

Ansprechpartner: Gerrit Kuther
(Geschaftsfuhrer)
Tel. 040 75 60 82 0 - gerrit.kuether@ma-co.de
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Ausgangslage

Unternehmen stehen vor vielen Herausforderungen
wenn es darum geht, einen Betrieb erfolgreich zu fuh-
ren. Veranderungen in den Markten und steigende
Kundenanforderungen sowie Digitalisierung und Auto-
matisierung sind die zentralen Begriffe. Hinzu kommen
demografische Entwicklungen in der Struktur der Er-
werbsbevolkerung, die Auswirkungen auf die Personal-
politik haben. Wahrend in Deutschland seit den
1960er Jahren weniger Kinder geboren werden als
Menschen sterben, steigt die Lebenserwartung, und
die Anzahl der Menschen ab 67 Jahren erhoht sich. Zu-
gleich steigt das Renteneintrittsalter. Insgesamt wird
fur Deutschland ein Rickgang der Anzahl der Erwerbs-
tatigen erwartet. Die Zuwanderung von Menschen aus
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anderen Landern lindert diese Entwicklung, kann sie
aber insgesamt nur bremsen. Fir Unternehmen be-
deutet dies hdufig einen steigenden Anteil alterer Be-
schaftigter und perspektivisch Nachwuchsmangel bis
hin zu Stellenbesetzungsproblemen. Zugleich steigen
die Qualifikationsanforderungen sowohl im fachlichen
als auch im Soft-Skill-Bereich. Personalgewinnung,
-bindung und Weiterentwicklung der vorhandenen Po-
tenziale und Ressourcen im Unternehmen werden
damit zu einer strategischen Komponente, das Perso-
nalmanagement gewinnt an Stellenwert.

Auch in den Unternehmen des Hamburger Hafens
sind diese Entwicklungen zu beobachten. Schon jetzt
fallt es den Mitgliedsunternehmen des Unterneh-

DAS PROJEKT

mensverbandes Hafen Hamburg e. V. mitunter schwer,
den Personalbedarf zu decken. Weiterbildung fand bis-
her zum Teil vielfach eher unsystematisch und punk-
tuell vor allem fur Fachkrafte statt. Es sind daher
Systematiken und Strukturen notwendig, in denen Wis-
senserwerb zielgerichtet und aufbauend erfolgen
kann. Ebenfalls sind neue Lehr- und Lernformen ge-
fragt, da Qualifizierungen nur berufsbegleitend statt-
finden kénnen. Denn Zeit ist knapp und der Hafen
muss laufen. Bildungspartnerschaften kénnen helfen,
dort Qualifizierung zu ermdglichen, wo bisher Grenzen
gesetzt waren.

Vor diesem Hintergrund haben UVHH und ver.di eine
Sozialpartnervereinbarung im Rahmen der Initiative



,weiterbilden” der Bundesregierung und der Spitzen-
verbande der Sozialpartner abgeschlossen. Mit dem
Ziel der Teilhabe an diesem Programm baten sie ma-
co und SI, einen Antrag zu stellen, der letztlich erfolg-
reich war und in das hier beschriebene Projekt
mundete.

Projektziele und Vorgehen

Im Rahmen des Projektes ,Wege zum Berufsabschluss.

Personalentwicklung und Qualifizierung in Unterneh-

men der Hafenwirtschaft der Hansestadt Hamburg”

vOoNn ma-co maritimes competenzcentrum GmbH und

Soziale Innovation GmbH wurden diese Herausforde-

rungen thematisiert und angegangen. In einem Zeit-

raum von September 2016 bis August 2019 wurden
die folgenden Ziele verfolgt:

* Ermittlung des aktuellen Standes des betrieblichen
Personalmanagements und Identifizierung von Qua-
lifizierungsbedarfen

- Unterstutzung der Unternehmen dabei, Personalent-
wicklung kontinuierlich und systematisch zu betrei-
ben

+ Durchfuihrung passgenauer Bildungsangebote fur die
Hafenwirtschaft Hamburgs, die fUr alle Beschaftigten-
gruppen offen sind

- Erarbeitung modularer Bildungsbausteine, um Bil-
dungskarrieren fur gewerbliche Beschaftigte bis hin
zum Berufsabschluss zu ermdglichen

+ Aufbau eines Netzwerks ,Bildung Hafen HH", um
beim Thema ,berufliche Weiterbildung" enger zu-
sammenzuarbeiten

Zu Beginn des Projektes wurden Gesprache in den in-
teressierten Unternehmen zur aktuellen Situation, zu

personalpolitischen Standards und Aktivitaten sowie
zur Personalentwicklung durchgeflhrt. Erganzend
wurde ein standardisierter Fragebogen ausgefullt. Wei-
tere Unternehmen beteiligten sich zudem anonym,
indem sie lediglich den Fragebogen bearbeiteten. Ins-
gesamt lagen so Informationen von 42 Mitgliedsunter-
nehmen des UVHH vor. Diese wurden ausgewertet
und die Ergebnisse in digitaler Form veroffentlicht
(siehe auch Seite 18 ff.). Fur die enger am Projekt be-
teiligten 26 Unternehmen wurden auf Basis der Ge-
sprache individuelle Handlungsplane erarbeitet, die
sowohl Ansatze fur die Weiterentwicklung des betrieb-
lichen Personalmanagements enthielten als auch erste
Qualifizierungsbedarfe beinhalteten. Diese wurden
dann in der weiteren Zusammenarbeit konkretisiert,
verfeinert und personalisiert.

Auf dieser Grundlage wurden zum einen konzeptio-
nelle Arbeiten geleistet, welche den zunehmenden Ar-
beitskraftemangel der Unternehmen auch in den
gewerblichen Bereichen aufgreifen. Die Entwicklung
der in der vorhandenen Belegschaft schlummernden
Potenziale durch gezielte Weiterbildung nimmt daher
an Bedeutung zu. Dies gilt fur die Fachkrafte in den Un-
ternehmen, aber auch fur die Beschaftigten ohne ein-
schlagige Ausbildung. So wurde eine Bildungstreppe
entwickelt, die eine Fulle von Schulungsmodulen ent-
halt, fur fachliche Spezialisierungen und Weiterent-
wicklungen in den verschiedenen Teilbereichen des
Hafengeschaftes. Diese bauen zum Teil aufeinander
auf und ermdglichen die Realisierung neuer und ho-
herer fachlicher Levels. Der Berufsabschluss zur Fach-
kraft fur Hafenlogistik oder zur Fachkraft fur Lager-
logistik ist eines der moglichen erreichbaren Ziele.

Zum anderen wurden regelmal3ig aktualisierte Weiter-
bildungsangebote fur die Branche erarbeitet und ana-
log wie digital verteilt. Diese ,Kataloge” enthielten die
Uberbetrieblichen Schulungsangebote fur einen meist
halbjahrigen Zeitraum auf Basis der Bedarfsermittiun-
gen in den Unternehmen. Dabei wurde ein breites
Themenspektrum abgedeckt, das fur alle Beschaftig-
tengruppen Angebote enthielt. Daruber hinaus wur-
den laufend auch einzelbetriebliche Schulungen
vereinbart und durchgefihrt, je nach spezifischem Be-
darf auch zu weiteren Themen.
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Als wichtiger Impulsgeber entwickelte sich hier das ei-
gens gegrundete ,Netzwerk Bildung Hafen HH", an
dem sich Uber 20 Unternehmen beteiligten, auch in
Form von gemeinsamen Treffen. Hier wurden neue
Themen und Schulungsformate vorgestellt, diskutiert
und passfahig gemacht sowie Bildungskooperationen
zwischen Unternehmen vereinbart. Manch ein Semi-
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nar ware mangels Masse ohne diese Zusammenarbeit
vor allem mittelstandischer Unternehmen nicht zu-
stande gekommen. Ein wichtiges Thema war die Schu-
lungsreihe zur Vorbereitung auf die Externenprifung
Fachkraft fur Hafenlogistik. Insbesondere die zeitliche
Lage dieses umfangreichen Lehrganges wurde hier in-
tensiv diskutiert und verschiedene Varianten gegenei-
nander abgewogen, um zu einem Modell zu kommen,
das sowohl den padagogischen Anforderungen als
auch den betrieblichen Gegebenheiten weitestgehend
entsprach. Nur so war es moglich, dass dieser Kurs mit
zehn Teilnehmenden aus funf mittelstandischen Un-
ternehmen gestartet und erfolgreich durchgefuhrt
werden konnte. Aufgrund der rundum positiven Erfah-
rungen mit dem Bildungsnetzwerk wurde verabredet,
diese Form der Zusammenarbeit auch tber das Pro-
jektende hinaus fortzusetzen.

Ergebnisse - die quantitative Dimension

Letztlich konnten in den Angeboten des Projektes Uber
4.500 Teilnehmende gezahlt werden, inklusive der
Mehrfachteilnahmen. Mehr als 1.500 verschiedene
Teilnehmerinnen und Teilnehmer nahmen an den
Uber 270 Veranstaltungen teil. Allerdings mussten
auch nahezu 30 % der festterminierten Veranstaltun-
gen abgesagt oder neu terminiert werden, mangels
Masse oder aufgrund von kurzfristigen hohen Arbeits-
anfallen, die eine Freistellung der Beschaftigten nicht
moglich machte. Die schwierige Planbarkeit der Arbeit
im Hafen schlagt hier ebenfalls durch, wie die hohe An-
zahl von kleineren Hafenbetrieben, die nur einzelne
Teile ihrer Belegschaft zu bestimmten speziellen
Schulungen schicken konnten, zeigt. Auch in den
durchgefihrten Seminaren gab es immer wieder kurz-
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fristige Absagen von gemeldeten Teilnehmerinnen und
Teilnehmern, ohne dass gleich der ganze Kurs ausfal-
len musste. Stornogeblhren wurden fUr Absagen
nicht erhoben, ein weiterer Vorteil fur die Unterneh-
men, neben der generellen Kostenfreiheit der Schu-
lungen und der intensiven Betreuung durch das
Projekt. Auch dies hat die Weiterbildungsbereitschaft
vor allem der mittelstandischen Unternehmen beflu-
gelt.

Abbildung: Teilnehmer- und Stundenzahlen nach
Themengebieten

Themengebiete | TN - Anteil an Stunden nach
Themengebieten | Themengebiet

Alle 100 % 100 %

Gew. Berufsabschl.| 0,55 % 17,06 %

Fuhrung/PE 19,48 % 21,60 %

Gewerblich 39,85 % 3323 %

Interkulturell 4,93 % 2,07 %

T 3,04 % 2,81%

Sicherheit 14,33 % 735 %

Soft Skills 8,02 % 6,46 %

Sprachen 3,70 % 6,21 %

Sonstige 6,70 % 3,21 %

Die Halfte der durchgefuhrten Kurse war Uberbetrieb-
lich organisiert, die andere Halfte betrieblich, fand also

ausschlieBBlich fur einen Betrieb statt. Die Unterneh-
men nutzten so die Chance, groBere Belegschafts-
gruppen zu schulen und die Seminare etwas betriebs-
spezifischer auszurichten, als dies bei Uberbetriebli-
chen Seminaren maoglich ist. Wenngleich auch kleinere
Unternehmen diese Chance nutzten, waren es doch
Uberwiegend die groReren Hafenbetriebe, die betrieb-
liche Schulungen durchfuhrten. Sie konnten eher fur
die Mindestauslastung sorgen und diese auch sicher-
stellen, wenn unerwartete Kundenauftrage zur Bear-
beitung anstanden. Umso wichtiger, dass die andere
Halfte der Kurse Uberbetrieblich stattfand, die einzige
Chance fur die kleineren Betriebe, an den Schulungs-
angeboten des Projektes zu partizipieren.

Die Halfte der Unterrichtseinheiten entfiel dabei auf
gewerblich-fachliche Themen, inklusive der Schulun-
gen zur Vorbereitung auf die Externenprufung zur
Fachkraft fur Hafenlogistik mit immerhin zehn Teil-
nehmenden aus funf Unternehmen, von denen neun
den Kurs bis zum Ende absolviert haben. Die anderen
gewerblichen Themen decken ein breites Spektrum an
Kompetenzen ab, die fur qualifizierte Arbeit in den ver-
schiedenen Tatigkeitsbereichen der Hafenunterneh-
men bendtigt werden.

Personalentwicklungsthemen, Fihrungsseminare
und Soft-Skill-Schulungen machten zusammen
knapp 30 % der Schulungen aus, wobei insbesondere
operative Fuhrungskrafte und solche, die es werden
wollen, hiervon profitierten. Gerade die Schulun-
gen, welche fur erste Koordinations- und Fuhrungsauf-
gaben vorbereiten, wurden stark nachgefragt. Es zeigt
sich hier die zunehmende Sensibilitat der Unterneh-



men fur die Bedeutung von Fuhrung und die Notwen-
digkeit, ihre Beschaftigten auch gezielt auf derartige
Aufgaben vorzubereiten. Dies gilt insbesondere fur
den Sprung vom Kollegen oder von der Kollegin zum
bzw. zur Vorgesetzten. Auch eher neue Themen wie
,Gesund fuhren” konnten erfolgreich entwickelt und
durchgefuhrt werden. Diese Veranstaltungsreihe qua-
lifiziert FUhrungskrafte, den Aspekt des Erhalts der Ge-
sundheit in ihr Fihrungsverhalten zu integrieren, fur
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wie fur sich
selbst.

Quantitativ insgesamt nicht von hoher Bedeutung,
aber fur die beteiligten Unternenmen sehr erfolgreich,
waren die Deutsch- und Englisch-Kurse, durch die
die innerbetriebliche Kommunikation erheblich ver-
bessert werden konnte und sich fur einzelne Teilneh-
mende auch neue berufliche Entwicklungschancen
eroffneten. Es zeigte sich auch hier, dass Sprache der
SchlUssel fur berufliche Weiterentwicklung ist.

Mit den IT-Kursen wurden vor allem langjahrige Be-
schaftigte in den Verwaltungsabteilungen der Unter-
nehmen erreicht, die sich hier besonders in den
Office-Programmen weiterentwickelten bzw. diese neu
erlernten.

Insgesamt wurden Uber 34.000 Unterrichtsstunden
durchgefuhrt, durchschnittlich drei Tage pro Kopf.
Damit wurden die kalkulierten Planzahlen deutlich
Uberschritten. Eine hohere Teilnehmerzahl pro Kurs
war der Hauptgrund dafur, dass dieser ,Ansturm” be-
waltigt werden konnte. Es beteiligten sich 47 Hafenbe-
triebe am Projekt, wesentlich mehr als vorab erwartet

und kalkuliert. Ungefahr je ein Drittel waren kleine Un-
ternehmen (bis 50 Beschaftigte), mittlere Unterneh-
men (571 bis 250 Beschaftigte) und Grol3betriebe (ab
251 Beschaftigte). Die Schulungsstunden verteilten
sich dabei wie folgt: kleine Unternehmen knapp 20 %,
mittlere Unternehmen 28 %, GroRRbetriebe gut 50 %.

Fazit

Drei Jahre lang haben sich Unternehmen des Hafens
Hamburg intensiv mit dem Thema Personalentwick-
lung im Unternehmen beschaftigt und Weiterbildung
in hohem Umfang realisiert. Davon konnten vor allem
Beschaftigte profitieren, die sonst eher benachteiligt

sind: gewerbliche Beschaftigte meist ohne einschlagige
berufliche Ausbildung. Ihnen wurden damit Wege der
beruflichen Entwicklung in Richtung Fachkraft geebnet,
die perspektivisch auch zum Berufsabschluss fuhren
konnen. In den Unternehmen selbst hat Weiterbildung
an Stellenwert gewonnen, in der operativen Umset-
zung, vor allem aber als strategisches Thema. Weiter-
bildung wird damit proaktiver, systematischer und
strukturierter werden und bekommt somit ihren fes-
ten Platz in der mittelfristigen Unternehmensplanung.

Ansprechpartner: Sven Hock
(Betriebsleiter ma-co Hamburg)
Tel. 040 75 60 82 67 0 * sven. hock@ma-co.de



PERSONALENTWICKLUNG IM DEMOGRAFISCHEN WANDEL -
EINE BESTANDSAUFNAHME IN UNTERNEHMEN DER HAMBURGISCHEN HAFENWIRTSCHAFT

Um zu sehen, wie die Mitgliedsunternehmen des
UVHH von den demografischen Veranderungen be-
troffen sind und welchen Herausforderungen sie sich
in Bezug auf ihr Personalmanagement und ihre Aus-
und Weiterbildung gegenUbersehen, wurde zu Projekt-
beginn eine Bestandsaufnahme der Unternehmen
durchgefuhrt. Diese fand zum Teil in Interviewform
statt, auf Wunsch aber auch anonym auf Basis eines
standardisierten Fragebogens. Ziel war es auch, erste
Qualifizierungsbedarfe zu ermitteln und entspre-
chende Schulungsangebote auf den Weg zu bringen.
Die Ergebnisse wurden unternehmensbezogen fur 26
Unternehmen ausgewertet und diesen als Grundlage
fur die weitere Zusammenarbeit zur Verfigung ge-
stellt. Die Auswertung enthielt auch Vorschlage fur An-
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satzpunkte im betrieblichen Personalmanagement, in-
klusive der Personalentwicklung. Insgesamt beteiligten
sich 42 Unternehmen. Die Gesamtergebnisse werden
hier in Kurzform vorgestellt. Die Langfassung steht
unter www.soziale-innovation.de als Download zur Ver-
flgung.

Mit der Befragung wurden vor allem vier Fragestellun-

gen verfolgt:

+ Welche Veranderungen nehmen die Betriebe vor
dem Hintergrund des demografischen Wandels bei
sich selbst wahr?

+ Wie sehen sich die Unternehmen in den Handlungs-
feldern des Personalmanagements aufgestellt?

+ Welchen Herausforderungen hinsichtlich Personal-

management und Weiterbildung sehen sich die Be-
triebe gegeniber?

+ Welche konkreten Qualifizierungsbedarfe sehen die
Betriebe?

Struktur der beteiligten Unternehmen

Zu Beginn soll ein Blick auf die befragten Betriebe ge-
worfen werden: Gut jeder Zweite (51 %) von ihnen ist
ein Kleinst- oder Kleinbetrieb mit weniger als 50 Be-
schaftigten. Die mittelgrol3en Betriebe zwischen 50
und unter 200 Beschdftigten machen ein knappes
Drittel aus. 200 oder mehr Beschaftigte hat dagegen
nur jedes Sechste der befragten Unternehmen.



Die Altersstruktur der Unternehmen zeigt die typi-
schen Merkmale vieler traditioneller Branchen. Der An-
teil dlterer Beschaftigter ist eher hoch, der der
Nachwuchsjahrgange eher niedrig. Insgesamt betrach-
tet liegt im Durchschnitt der Anteil der Uber 45-Jahri-
gen bei knapp unter 50 %. Gut jeder Vierte ist
zwischen 35 und 45 Jahre und knapp jeder flinfte Be-
schaftigte zwischen 25 und unter 35 Jahre alt. Nach-
wuchskrafte unter 25 Jahren sind eher selten ver-
treten: Nur jeder zwdlfte Beschaftigte ist unter 25 Jahre
alt. Nach ,unten” wird es dunner, mit der Folge, dass
das Durchschnittsalter steigen und der Nachwuchs-
und Fachkraftemangel zunehmen wird, wenn die stark
besetzten Alterskohorten verrentet werden.

Der Anteil weiblicher Beschaftigter betragt in den be-
fragten Unternehmen durchschnittlich 15 %. Das heil3t,
im Durchschnitt ist nur etwa jeder siebte Beschaftigte
weiblich. Hafenarbeit ist nach wie vor mannlich domi-
niert. Schichtarbeit gibt es in rund drei Vierteln der Be-
triebe, was nicht weiter verwundert, ist der Hafen doch
rund um die Uhr in Betrieb und damit auch viele Un-
ternehmen.

Fur die Zukunft erwarten knapp 90 % der Unterneh-
men ein stabiles bis wachsendes Beschaftigungsvolu-
men und sind damit eher optimistisch gestimmt. Dabei
stUtzen sie sich auf eine Belegschaft, die zu zwei Drit-
teln aus gewerblichen Beschaftigten besteht, mit und
ohne einschlagige Berufsausbildung.

Demografischer Wandel und betriebliche
Realitat

Die Ergebnisse zeigen, dass die Betriebe bereits heute
vor groen Herausforderungen stehen und sich die
gesellschaftlichen Veranderungen deutlich bemerkbar
machen. So ist es fur fast drei Viertel der Betriebe
immer schwieriger, offene Stellen adaquat zu beset-
zen. Dies liegt nicht nur am Mangel an Bewerbungen,
sondern vor allem daran, dass diese die Anforderun-
gen der Stelle immer weniger erfullen (74 %). Hinzu
kommt, dass bereits im Unternehmen Beschaftigte
den steigenden, vor allem technischen Anforderungen
nicht mehr gewachsen sind. Gerade Kleinbetriebe spu-
ren diese Entwicklung sehr deutlich. Erschwerend wirkt
auch die zunehmende Verrentung, die insbesondere
Kleinbetriebe vor grolie Herausforderungen stellt. Oft-
mals nehmen die dlteren Beschaftigten ihr Erfahrungs-
wissen und informelles Wissen mit, ohne es an die
jungeren Kolleginnen und Kollegen weitergegeben zu
haben. Fast 60 % aller Unternehmen sehen zudem
einen steigenden Bedarf, dltere Beschaftigte mit dem
Ziel zu qualifizieren, ihre Einsatzfahigkeit bis zur Rente
zu fordern. ,Lebenslanges Lernen”ist auch fUr die Ha-
fenbetriebe unerlasslich.

Die befragten Betriebe sind sich dieser Probleme
durchaus bewusst und setzen entsprechende Mal3-
nahmen ein. So gibt es in 80 % der Betriebe bereits
eine regelmaBige Betrachtung der Altersstruktur in
den verschiedenen Tatigkeitsbereichen, mit dem Ziel,
personalwirtschaftliche Herausforderungen rechtzeitig
zu erkennen und meistern zu kénnen.

Nicht nur der demografische Wandel wirkt sich auf die
Hafenbetriebe aus, sondern sie sind auch stark von Ver-
anderungen durch technische Entwicklungen betroffen.
Dies trifft auf fast zwei Drittel der Unternehmen zu.

Fast 70 % der befragten Betriebe stimmen der Aus-
sage, dass die Arbeit bei ihnen fur Fachkrafte insge-
samt anspruchsvoller wird, eher oder voll zu. Dass
auch von Helfenden und Angelernten mehr verlangt
wird, sehen dagegen 60 %. Insgesamt betrachtet
sagen zwei Drittel der Unternehmen, dass bei ihnen
der Bedarf an Arbeitskraften durch technische Ent-
wicklungen eher nicht oder Uberhaupt nicht sinkt.
Trotz der recht hohen Auswirkungen von technischen
Entwicklungen auf die Arbeit glaubt nur ein Drittel der
Unternehmen, dass dieses zu einem (eher) sinkenden
Bedarf an Arbeitskraften fuhrt. Grundlegende Ande-
rungen in Arbeitsablaufen und -inhalten durch die Di-
gitalisierung der Ablaufe nehmen hingegen bereits
57 % der Betriebe wahr.

Herausforderungen & Handlungsbedarfe

Die Befragung zeigt, dass die Betriebe sich in den Fel-
dern des betrieblichen Personalmanagements unter-
schiedlich gut aufgestellt sehen und sich die
Handlungsbedarfe in den verschiedenen Bereichen
stark unterscheiden. Das Thema Personalgewinnung
ist bei allen Unternehmen prasent und die Mehrheit
sieht sich hier eher gut aufgestellt. Dies bedeutet je-
doch nicht, dass die Personalgewinnung nicht schwie-
riger wird. Nur im Helferbereich hat weniger als die
Halfte der Unternehmen noch geringe Probleme, bei
allen anderen Beschaftigten ist dies bereits deutlich
anders. Die Besetzung von FUhrungspositionen sahen
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in den letzten beiden Jahren drei Viertel der befragten
Betriebe als sehr oder eher schwierig an. Auch im kauf-
mannischen Bereich gestaltete sich die Besetzung fur
zwei Drittel der Unternehmen als eher bis sehr schwie-
rig. Dies gilt auch fur die Besetzung von Ausbildungs-
platzen. Sie gestaltet sich dabei vor allem in
gewerblich-technischen Ausbildungsberufen fUr fast
drei Viertel der Unternehmen als nicht einfach, wah-
rend diese fur Ausbildungen im kaufmannischen Be-
reich nur rund 40 % der Betriebe als problematisch
einschatzen. Insgesamt, so der Eindruck, ist die Nach-
wuchsgewinnung schwieriger geworden, insbesondere
fur die kleineren Unternehmen. Dies deckt sich mit Er-
fahrungen in anderen Branchen: Die vermeintlich at-
traktiveren GroRbetriebe sind zunachst weniger
betroffen, die Kleinen spuren die Veranderungen zu-
erst. Zudem ist zu erwarten, dass sich diese Probleme
perspektivisch auch auf den Bereich der Un- und An-
gelernten erstrecken werden.

Auch im Bereich der Personalentwicklung, dem eigent-
lichen Thema des Projektes, sieht sich nur ein Betrieb
als gut aufgestellt, die anderen als eher gut (knapp
60 %) bzw. eher schlecht (knapp 40 %). Und 70 % bie-
ten regelmaBig Weiterbildung fUr ihre Beschaftigten
an, immerhin 30 % jedoch nicht.

Qualifizierungsbedarfe werden immerhin in vielen Un-
ternehmen ermittelt, durchaus unter Einbeziehung
der Beschaftigten. Haufig erfolgt auch ein Matching
zwischen den Bedarfen des Betriebes, der Einschat-
zung der Fuhrungskrafte und der Wunsche der Be-
schaftigten. Weiterbildungsentscheidungen vor allem
auf Basis der Angebote von Bildungstragern spielen
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hingegen nur eine untergeordnete Rolle. Damit ist der
erste Schritt fur eine systematische Personalentwick-
lung in vielen Unternehmen getan.

Allerdings sind nicht Uberall systematische Strukturen
und Routinen hinterlegt, denn Personalentwicklungs-
gesprache sind in vielen Betrieben nicht Ublich. Es sind
vor allem die kleineren Betriebe, in denen es derartige
Systeme nicht gibt. Immerhin: Weiterbildung ist im
Fokus der Betriebe und wird Uberwiegend nicht zufal-
lig, sondern basierend auf betrieblichen Bedarfen und
Potenzialen der Beschaftigten vorangetrieben.

Insgesamt artikulieren die Unternehmen in Bezug auf
ihr Personalmanagement Handlungsbedarfe insbe-
sondere in den Bereichen Personalgewinnung und
-entwicklung, wahrend andere Handlungsfelder des
Personalmanagements hier deutlich weniger kritisch
gesehen werden.

Qualifizierungsbedarfe

Neben diesen eher allgemeinen Themen des Perso-
nalmanagements im demografischen Wandel interes-
sierten auch konkrete aktuelle Qualifizierungsbedarfe,
die spontan genannt werden konnten. Hierzu wurden
unterschiedliche thematische Bildungsbausteine ab-
gefragt, sowohl pauschal als thematische Uberschrift
als auch konkret in Form von einzelnen Schulungsthe-
men der jeweiligen Bildungsbausteine. Die Themen-
blocke waren: Hafenumschlag und Logistik, Sicherheit,
Gefahrgut, Fihrung & Kommunikation, EDV, Sprachen,
Lernen, Umwelt und Gesundheit, Qualifizierungen mit
Berufsabschluss. Darunter verbarg sich jeweils ein um-
fangreiches Spektrum an Schulungsthemen.

Obwohl viele Unternehmen der Branche weiterbil-
dungsaktiv sind, wurden doch bereits zu diesem Zeit-
punkt hohe Weiterbildungsbedarfe artikuliert, nicht
nur in den klassischen fachlichen Themen der Bran-
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che, sondern auch im Bereich der Soft Skills, insgesamt
mit sehr unterschiedlicher Auspragung, was die Dring-
lichkeit des Bedarfes betraf. Es zeigt sich hier, dass in
den Unternehmen durchaus ein gewisser Nachholbe-
darf bestand. Beispielhaft sei dies am Bildungsbau-
stein Hafenumschlag & Logistik demonstriert. Nur
43 % der Unternehmen sahen hier aktuell keinen Be-
darf. Bei Betrachtung der abgefragten Einzelthemen
zeigt sich die Unterschiedlichkeit der Bedarfe. Auch
wenn nur in wenigen Betrieben zu einzelnen Themen
hoher Bedarf bestand, so war dieser fUr den einzelnen
Betrieb durchaus wichtig, und das Projekt hatte die
Aufgabe, auch hierfur eine Losung zu finden.

Immerhin knapp 40 % der befragten Betriebe sehen
einen konkreten mittleren bis hohen Bedarf in den
Themenbereichen Sicherheit, EDV sowie Fuhrung &
Kommunikation. Besonders die Nachfrage nach Erste-
Hilfe-Kursen und Brandschutztrainings ist dabei sehr
hoch, wahrend Kurse fur spezielle Rettungstechniken
oder Retten aus Hohen eher weniger gefragt sind. Im
EDV-Bereich winschen sich die Betriebe vor allem
Office-Schulungen, da diese Kenntnisse im Zuge der
fortschreitenden Digitalisierung unverzichtbar sind
und zuklnftig weiter an Bedeutung gewinnen werden.
Gerade dltere Beschaftigte haben den Umgang mit
dem Computer nie von der Pike auf gelernt und kon-
nen von Schulungen in diesem Bereich profitieren. Im
Bildungsbaustein Fuhrung & Kommunikation interes-
sieren sich die Betriebe besonders fur die Veranstal-
tung ,Fit fur Verantwortung”, die das Ziel verfolgt,
Teilnehmende auf die Ubernahme von Fuhrungstétig-
keiten vorzubereiten und Soft Skills wie Konfliktmana-
gement und Gesprachsfuhrung zu starken.

Des Weiteren haben 44 % der Unternehmen beiihren
Beschaftigten einen mittleren bis hohen Bedarf beim
Erlernen von Sprachen wie Englisch, aber auch
Deutsch als Zweitsprache erkannt. FUr die meisten Be-
triebe im Hamburger Hafen scheint vor allem Englisch
eine grolie Rolle zu spielen, hat man doch oft mit Kun-
den aus aller Herren Lander zu tun. Hauptsachlich
haben die Betriebe hier Bedarf an Kursen fur Englisch
auf Grundlagenniveau, aber auch spezielle Fachkurse,
in denen Vokabular zur Hafenlogistik und Wirtschaft
erlernt wird, werden nachgefragt.

Bei den Themen Qualifizierung zum Berufsabschluss
und Lernen, Umwelt und Gesundheit sieht etwa ein
Drittel der Betriebe noch Handlungsbedarf. Die Nach-
frage konzentriert sich besonders auf Seminare, die
sich mit Gesundheitsthemen wie ,Gesund durch die
Schichtarbeit”, ,Gesundheitspravention” und ,Gesund-
heitsférderung” beschaftigen. Im Bereich der Qualifi-
zierung sind besonders die Ausbildungen zur Fach-
kraft fur Hafen- und Lagerlogistik sowie zur Fachlage-
ristin bzw. zum Fachlageristen gefragt.

Im Themenbereich Gefahrgut sehen sich die Unterneh-
men bereits gut gerUstet, und nur jeder vierte Betrieb
sieht hier noch Handlungsbedarf. Der Fokus der Quali-
fizierungsbedarfe liegt eher in den Bildungsbausteinen
Sprache, Fuhrung & Kommunikation, EDV, Grundlagen
Hafen- und Lagerprogramme sowie Sicherheit.

Fazit

Insgesamt ist der demografische Wandel in den Unter-
nehmen der Hafenwirtschaft Hamburgs in vollem
Gange. Alternde Belegschaften, Nachwuchsgewin-

nung, Forderung der Potenziale der vorhandenen Be-
legschaft: Das sind die Themen, welche die Unter-
nehmen bewegen. In den Handlungsbedarfen der ein-
zelnen Gestaltungsfelder spiegelt sich dies wider: Per-
sonalgewinnung und -entwicklung haben eine hohe
Prioritat, Gesundheitsforderung, Arbeitszeitgestaltung
inklusive Verbesserung der Work-Life-Balance eine
mittlere. Insgesamt aber mussen in vielen Gestaltungs-
feldern des Personalmanagements neue Akzente ge-
setzt werden.

Dies aulert sich auch in den konkreten Qualifizie-
rungsbedarfen. Kaum ein Unternehmen fangt hier bei
,Null” an, Weiterbildung ist ein Thema in den Betrie-
ben. Angesichts der unterschiedlichen Tatigkeitsfelder
der Unternehmen ist es nicht verwunderlich, dass
manche Themen weniger oder gar nicht interessieren.
So gesehen sind die Handlungs- und Qualifizierungs-
bedarfe durchaus beachtlich.

Die befragten Betriebe sehen sich nach eigener Ein-
schatzung zumindest teilweise auf den demografi-
schen Wandel vorbereitet. Eher schlecht vorbereitet
sehen sich nur wenige Unternehmen. Je nach Grofie
des Unternehmens gibt es deutliche Unterschiede
beim konkreten Handlungsbedarf.

Ansprechpartner: Dr. Uwe JUrgenhake
(Geschaftsfuhrer SI)

Tel. 0231 883 08 64 11
juergenhake@soziale-innovation.de
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In der Personalentwicklung haben wir zwei grol3e Ziele.
Wir moéchten moglichst viele Positionen mit hoheren
Qualifikationsanforderungen aus den eigenen Reihen
besetzen, das ist unser erstes Ziel. Und das zweite lau-
tet: Wir méchten moglichst viele Multifunktioner haben,
d. h. Beschaftigte, die auf mehreren Arbeitsplatzen ein-
setzbar sind. Das macht uns als Unternehmen noch
lexibler und damit stark im Wettbewerb.

Florian Heeckt

Betriebsleiter/Prokurist Hamburg Lines Men GmbH

Durch das Projekt ist das Thema
Personalentwicklung in den Be-
trieben der Hamburger Hafenwirt-
schaft weiter in den Fokus gerickt.
Die Zahlen und Fakten mit Uber
1.500 Personen und 270 Semina-
ren zeigen eindrucksvoll, wie wich-
tig den Unternehmen das Thema
Personalentwicklung heute schon
ist und welchen Stellenwert es zu-
kinftig einnehmen wird.

Gerrit Kuther

Geschaftsfuhrer ma-co
maritimes competenzcentrum
GmbH

Das erweiterte Programmm war als Vorbereitung fur die
erste FUhrungsaufgabe ideal. Vor allem das neue Trai-
ningsprogramm fur die ,Aufsichten” hat bei der HHLA
neue Mal3stabe gesetzt. Das Programm hat sich in sei-
ner neuen Breite und Tiefe eindeutig bewahrt. Das
sehen alle Beteiligten so, auch der Betriebsrat.

André Konopatzki

Personalmanagement & Leiter Fachschule
Hamburger Hafen und Logistik AG
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/UM BETRIEB

,Wir Ubernehmen nicht nur Auftrage - sondern auch
Verantwortung!” ist die Leitidee der Beckmann & Jorgen-
sen GmbH, die in den Bereichen Warenkontrolle, tech-
nische Inspektion und Logistik sowie Befrachtung tatig
ist.
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BECKMANN & JORGENSEN GMBH

PERSONALENTWICKLUNG -
GRUNDVORAUSSETZUNG, UM EIN UNTERNEHMEN MIT ERFOLG ZU FUHREN

Und das mit einer langen Tradition. Gegriindet wurde
das Unternehmen 1898, also vor 120 Jahren, von Herrn
Beckmann in Hamburg. Es folgten Jahre des Aufbaus
und des Wachstums. In den Wirren des 2. Weltkriegs
wird der Firmensitz nach Danemark verlagert. Ein dani-
scher Partner, Herr Jorgensen, der 1902 in den Betrieb
einstieg, trug mit dazu bei, diesen Weg zu ebnen. Seit-
dem heil3t die Firma Beckmann & Jorgensen.

Anfang der 90er Jahre des letzten Jahrhunderts gibt es
einen neuen EigentUmer. Unter der Regie von Leif H.
Nakken wird Beckmann & Jorgensen zu einem weltweit
agierenden Betrieb weiterentwickelt. Neben dem
Hauptsitz in Hamburg hat der Betrieb heute Zweignie-
derlassungen in Mannheim und Bremen. Die Prasenz

an drei Standorten mit insgesamt 20 Beschaftigten
sowie einem grolien Netzwerk an festen Partnern ge-
wahrleistet eine Auftragsabdeckung in Deutschland und
ganz Europa.

,Unser Fokus liegt nicht ausschlielich auf dem Massen-
geschaft. Unsere Starke liegt u. a. in der schnellen und
hochwertigen Abwicklung von Sonder- und Spezialauf-
tragen”, erklart Ralph Bonan, Geschaftsfuhrer von Beck-
mann & Jorgensen. Dazu liegen fUr ein diversifiziertes
Sortiment von Lebens- und Futtermitteln Uber Chemi-
kalien bis hin zu Industriemaschinen, elektrischen Anla-
gen und Windkraftradern notwendige Zertifikate fur die
Warenkontrolle und -befrachtung vor.



HERAUSFORDERUNGEN

Auftragsspezifikationen und Betriebsgrof3e stellen den
Betrieb vor besondere Herausforderungen. Zum einen
mussen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gefunden
werden, die vor den hohen zeitlichen Flexibilitatsanfor-
derungen der Kunden nicht zurtickschrecken. Zum Teil
mussen sie sich auch in deren Schichtsysteme einfu-
gen.

Auf der anderen Seite ist die Personalentwicklung eine
Daueraufgabe. Es sind diversifizierte Spezialkenntnisse,
gepaart mit einem hohen Erfahrungswissen, gefordert.
Altere Beschaftigte erlernten die notwendigen Grund-
lagen in den ehemaligen Berufsbildern des Flussschif-
fers und des Seeguterkontrolleurs und konnten sich
Uber eine langjahrige Tatigkeit in den Bereichen das
notwendige Erfahrungswissen aneignen.

Das Berufsbild der Seeguterkontrolleure ist vor zehn
Jahren in das der Fachkraft fur Hafenlogistik aufgegan-
gen. Eine Folge ist, dass die Warenkontrolle in der Aus-
bildung an Gewicht verloren hat. Beckmann &
Jorgensen steht vor der Herausforderung, jungen bzw.
neuen Beschaftigten die notwendigen betriebsspezifi-
schen Grund- und Spezialkenntnisse zu vermitteln. Die
Weiterbildungen sind zur Weiterentwicklung des Be-
triebs notwendig, binden jedoch in einem kleinen
Team einen erheblichen Anteil der Personalkapazitat,
die fur die Auftragsbearbeitung ,verloren” geht. Die
Weiterbildungen mussen sich in den Betriebsalltag ein-
passen lassen.
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PERSONALENTWICKLUNG

Zu Beginn ging es darum, die Ziele der Personalent-
wicklung genauer in den Blick zu nehmen. ,Wir sind zu
dem Schluss gekommen, dass wir jede Qualifikation
mindestens doppeln mussen, damit Auftrage aufgrund
von Qualifikationsengpadssen bei Urlaub und Krankheit
nicht abgesagt werden mussen”, fasst Ralph Bonan
das Diskussionsergebnis zusammen.

Alle notwendigen Kompetenzen wurden in eine Matrix
eingetragen. Die Beschaftigten haben dann den Stand
ihrer Qualifikation als Selbsteinschatzung vorgenom-
men. Diese wurde anschliel}end mit der Einschatzung
durch den Vorgesetzten abgeglichen. Die Darstellung
hat auf der einen Seite die vorhandenen Spezialisie-
rungen der Beschaftigten transparent gemacht, mit
denen am Markt ,gepunktet” wird. Deutlich wurde
ebenfalls, in welchen Bereichen qualifiziert werden
muss, damit mehr als eine Person fur den Typ von Auf-
trag eingesetzt werden kann. Auf der anderen Seite
hat die Qualifikationsmatrix aber auch gezeigt, dass
eine Weiterbildung in Richtung Spezialisierung nicht zu
Lasten einer Qualifizierung in der Breite gehen darf.
Wie kann die Weiterbildung organisiert werden, ohne
den Betriebsablauf zu sehr zu beeintrachtigen? Mehr
als zwei Beschaftigte konnen nicht gleichzeitig fur eine
Weiterbildung freigestellt werden.

Zur Vermittlung der betriebsspezifischen Spezialkennt-
nisse wurde ein Wissenstransfer im Tandem aufgelegt.
Altere, besonders erfahrene Beschaftigte geben ihr
Wissen im Arbeitsprozess an weniger erfahrene Kolle-
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ginnen und Kollegen weiter. So wird Uber einen mehr-
jahrigen Prozess das Ziel verfolgt, jede Qualifikation zu
doppeln. Die Beschadftigten erweitern ihr Kompetenz-
profil. Sie erweitern ihre Einsatzmoglichkeiten und wer-
den damit noch ,wertvoller” fUr den Betrieb.

Damit die Qualifikation ,in der Breite” nicht auf der
Strecke bleibt, wurde an den Weiterbildungsangebo-
ten im Projekt, wie z. B. Container packen, Feuerbe-
kampfung, Erste Hilfe usw. rege teilgenommen. Beson-
ders stolz ist der Geschaftsfuhrer, dass bisher von Sei-
ten des Betriebs keine Anmeldung zu einem Kurs

zuruckgezogen wurde. Und das, obwohl das Personal
im Alltagsgeschaft knapp war. ,Da darf man es sich als
Betrieb nicht zu einfach machen”, stellt Ralph Bonan
fest. Er ist sich sicher: ,Da muss man auch mal an einer
Anmeldung festhalten. Langfristig zahlt sich das auf
jeden Fall aus.”

Nachhaltige Wirkung verspricht sich die Geschaftsfuh-
rung auch von dem Seminar ,Gesund Fuhren”. ,Als
langjahriger Berufspendler weif3 ich um zeitliche Be-
lastungen”, stellt Ralph Bonan fest. Die Beschaftigten
haben andere Belastungen, mussen z. B. in unter-




schiedlichen Schichtsystemen arbeiten. Nachtarbeit ist
keine Seltenheit. Die Verantwortung fur die korrekte
Abwicklung der Kontrollen und Logistik kann ein wei-
terer Stressor sein. Der richtige Umgang mit den eige-
nen Belastungen und den Belastungen der Beschaf-
tigten ist ein wichtiges Thema, und es wird noch weiter
an Bedeutung gewinnen. Deshalb sollen alle FUhrungs-
krafte bei Beckmann & Jorgensen an diesem Seminar
teilnehmen.

Ausblick

Aus betrieblicher Sicht soll der eingeschlagene Weg
der Personalentwicklung weiterverfolgt werden. Jeden-
falls ist das Unternehmen fur das Thema Personalent-
wicklung sensibilisiert worden: ,Die gemeinsam ent-
wickelte Kompetenzmatrix werden wir auf jeden Fall
weiterpflegen und ausbauen. So erkennen wir Bedarfe
rechtzeitig und kénnen proaktiv handeln”, so Herr
Bonan weiter. Schon ware es, wenn Seminare auch fur
so kleine Betriebe wie Beckmann & Jorgensen als In-
house-Seminare durchgefihrt werden konnten, um
noch besser auf die betrieblichen Rahmenbedingun-
gen eingehen zu konnen. Bei einer realistischen Be-
trachtung ist jedoch allen Beteiligten klar, dass die
moglichen Teilnehmerzahlen dafir viel zu klein waren -
auch, was die inhaltliche Bearbeitung eines Themas
anbelangt.

Mit Blick auf die begrenzten Freistellungskapazitaten
fur die Weiterbildung wirde die Geschaftsleitung eine
langere Projektlaufzeit begrifien. ,Zuerst gehen natlr-
lich die in den Kurs, fur die es am wichtigsten ist”, re-
sumiert Ralph Bonan. Um mdglichst vielen eine
Teilnahme zu ermdglichen, bendtigt ein Kleinbetrieb

www.bj-logistic.de

einfach mehr Zeit. Es gibt in der deutschen Hafen-
wirtschaft auch noch andere Betriebe mit diesem
Dienstleistungsportfolio, allerdings sind die Standorte
zum Teil weiter voneinander entfernt, so dass Wege-
zeiten und -kosten gemeinsame Seminare erschwe-
ren. Dies macht auch schon die Teilnahme der
Beschaftigten des Mannheimer Standorts von Beck-
mann &Jorgensen an Seminaren in Hamburg nur be-
dingt moglich. ,Vielleicht kdnnten Teile der Schulungen

auch in Webinare und Selbstlernmodule Uberfuhrt
werden”, Uberlegt Herr Bonan, ,dies wirde die Mog-
lichkeiten der Teilnahme deutlich erhéhen.” Mit dem
Ergebnis ist man bei Beckmann & Jorgensen trotzdem
zufrieden.

Ansprechpartner: Ralph Bonan (Geschaftsfihrer)
Tel. 040 23 6991 23
ralph.bonan@bj-logistic.de
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C. STEINWEG (SUD-WEST TERMINAL) GMBH UND CO. KG
SYSTEMATISCHE PERSONALENTWICKLUNG - WEGE ZUR FUHRUNGSKRAFT

/UM BETRIEB

Die C. Steinweg Group ist heute ein weltweit operie-
render Lagerhalter, Terminalbetreiber und Logistik-
dienstleister.

Gegrindet wurde das Unternehmen 1858 unter dem
Namen Nethan, Philipp und Co. auf der Kamerunkai-
zunge im Hamburger Hafen. Es folgte eine Umfirmie-
rung zu Sloman, Schoéer & Co. und eine Fusion mit
dem Jordaberg Hafenbetrieb. Seit 1994 ist C. Steinweg
eine 100-prozentige Tochter der C. Steinweg Handels-
veem B.V., Rotterdam.
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Das traditionelle Kerngeschaft der Steinweg-Gruppe
ist die Lagerung einer Vielzahl unterschiedlicher Wa-
renarten. FUr die Lagerung von Gutern, die z. B. an der
Metallborse in London (LME) sowie den Warenborsen
fur Rohkaffee in London und New York (LIFFE und ICE)
gehandelt werden, stehen ISPS-zertifizierte Hallen zur
Verflgung.

Im Rahmen des konventionellen Hafenumschlags von
Stlckgttern aller Art werden verschiedene Seeschiffs-
und Binnenschiffstypen be- und entladen. An die Stelle
des Stlckgutgeschafts tritt immer mehr der Container-
umschlag. Fur C. Steinweg heilst das: Lagerung von
Leer- und Vollcontainern sowie Containerpackaktivita-
ten.

Eine Spezialitat des Unternehmens sind komplexe Pro-
jektverladungen, die auch schon mal nicht in einen
Container passen. Fur die weltweite Verladung von GU-
tern mit hohem Wert, z. B. Segelyachten oder Lokomo-
tiven, ist C. Steinweg der richtige Ansprechpartner.

Und nicht zuletzt werden Logistikdienstleistungen an-
geboten. Mit Hilfe eines weltweiten Netzwerkes aus
einer Vielzahl von Reedereien, Fuhrunternehmen und
Luftfrachtagenten sowie einem grofl3en Erfahrungs-
schatz werden je nach Kundenanforderungen Trans-
porte rund um die Welt angeboten.



HERAUSFORDERUNGEN

C. Steinweg Hamburg beschaftigt heute um die 100
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, verteilt auf den ge-
werblichen und den kaufmannischen Bereich. ,Die Re-
krutierung von Fachkraften war fur uns lange Jahre
kein Problem”, berichtet Thomas Friede, langjahriger
Betriebsleiter von C. Steinweg. ,Da haben wir einfach
auch vom attraktiven Hafentarifvertrag profitiert.” Vor
rund zehn Jahren kam es aulierdem zu einer ,kleinen
Einstellungswelle” von Quereinsteigerinnen und Quer-
einsteiger, die noch heute im Unternehmen tatig sind.
Auch damals wurde nichts dem Zufall Uberlassen. Die
neuen Beschaftigten haben an einer Schulung bei
ma-co teilgenommen, in der ihnen die Grundqualifika-
tionen fur die Umschlagsarbeit vermittelt wurden.

,Heute weht ein anderer Wind bei der Fachkraftesu-
che”, stellt Herr Friede fest. ,Auch wir als international
tatiges Unternehmen mussen mehr tun, um fur die Ar-
beit bei uns zu werben.” C. Steinweg setzt dabei auf die
eigene Ausbildung. Der Betrieb geht gezielt in die Schu-
len und wirbt dort fur die Ausbildung; aktuell fur die
Ausbildungsberufe Fachkraft fur Hafenlogistik sowie
Kauffrau/-mann fur Spedition und Logistikdienstleistun-
gen. Perspektivisch - so die unternenmensinterne Pla-
nung - sollen auch Ausbildungsplatze in den Berufen
Fachlagerist und Fachkraft fur Lagerlogistik angeboten
werden. Die Anzahl der Ausbildungsplatze - aktuell vier
bis funf - soll dann aufgestockt werden.

,Mit die groldte Herausforderung ist, die richtigen Aus-
zubildenden zu finden*, stellt Herr Friede fest. Um Be-

werberinnen und Bewerber kennenzulernen, bietet
das Unternehmen Schulpraktika an. Die Aussagekraft
der kurzen ,Besuche” ist jedoch begrenzt. Das Unter-
nehmen wurde es begrufien, wenn Schulerinnen und
Schuler einen Tag in der Woche Uber einen langeren
Zeitraum ins Unternehmen kommen konnten. Das
ware besser furs richtige Kennenlernen.

Bei den Auswahlkriterien setzt das Unternehmen
heute neben Schulbildung und -noten insbesondere
auf die klassischen Arbeitstugenden wie Zuverlassig-
keit und Sorgfalt. In personlichen Gesprachen wird
eruiert, ob die Bewerberinnen und Bewerber teamfa-
hig und bereit fur eine berufliche Entwicklung sind.
JAktuell stehen wir vor der Herausforderung, diesen
Prozess ergebnisorientiert zu hinterfragen und konti-
nuierlich zu verbessern”, lautet das Fazit des Betriebs-
leiters.

Eine weitere Herausforderung im Personalmanage-
ment ist, alle Beschaftigte und FUhrungskrafte fit fur
die Arbeit von morgen zu machen. Hafenstrukturelle
Veranderungen, die Ausrichtung des Unternehmens
auf Marktveranderungen und nicht zuletzt Verande-
rungen in den Arbeitsprozessen fordern neue Qualifi-
kationen und Kompetenzen von allen. In den
Qualitats- und Umweltzielen fur 2018 ist festgehalten,
dass abteilungsubergreifend Prozesse analysiert, die
interne Kommunikation verbessert, die Qualifikation
der kompletten Belegschaft sowie die generations-
Ubergreifende Zusammenarbeit geférdert werden sol-
len. Ein weiteres Augenmerk soll auf die Férderung von
Arbeitssicherheit und die Gesundheit der Beschaftig-
ten gelegt werden.
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PERSONALENTWICKLUNG

Vor dem Hintergrund der zahlreichen Herausforderun-
gen hat das Thema Aus- und Weiterbildung im Unter-
nehmen einen sehr hohen Stellenwert. Motivierte
Beschaftigte, die sich fortbilden mochten, werden ge-
fordert. Dabei kann es sich um Freistellungen von der
Arbeit, aber auch um finanzielle Unterstitzungen han-
deln, wenn es sich um aufwendige Fortbildungen wie
z. B. die zum Industriemeister handelt.

,Bei dem hohen Stellenwert, den wir der Entwicklung
unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beimessen,
war es fast schon eine Selbstverstandlichkeit, dass wir
uns an dem Projekt ,Wege zum Berufsabschluss' be-
teiligt haben”, resimiert die Betriebsleitung. ,Schlief3-
lich handelt es sich um eine gute Chance, unseren
eingeschlagenen Weg noch weiter auszubauen.”

Als solide Grundlage hat C. Steinweg eine Schulungs-
matrix aufgebaut, die kontinuierlich von der Personal-
abteilung gepflegt wird. Dort sind die Ausbildung sowie
alle Qualifikationen/Kompetenzen jeder Mitarbeiterin
bzw. jedes Mitarbeiters vermerkt. FUr die individuelle
Weiterentwicklung gibt es zwei Wege:

Von der Personalabteilung wird jedes Jahr ein Weiter-
bildungskatalog verteilt. Alle kdnnen Schulungen vor-
schlagen, an denen sie gerne teilnehmen mochten. In
Abstimmung mit den Vorgesetzten wird auch die be-
triebliche Relevanz geprift, und wenn sich fur beide
Seiten eine Win-win-Situation ergibt, ,ist der Weg fur
die Teilnahme frei”.
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Daruber hinaus machen die Vorgesetzten konkrete
Qualifizierungsvorschlage und stimmen diese wie-
derum mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ab.
Zahlreiche der identifizierten Qualifizierungsbedarfe
konnten Uber das breite Weiterbildungsangebot im
Projekt auch gedeckt werden.

Die Schulungsmatrix dient weiterhin dazu, Potenziale
der Belegschaft zur Ubernahme von Fihrungsverant-
wortung zu identifizieren. ,Ubernahme von Verantwor-
tung ist fur uns ein ganz grolRes Thema’, stellt Thomas
Friede heraus. Das handische Arbeiten geht zuruck,
Prozesswissen wird immer wichtiger, die Anforderun-
gen an die Arbeitssicherheit und das Fuhren von Nach-
weisen steigen, ebenso die Anforderungen an die
Kommunikation mit dem Kunden und die zeitliche Fle-
xibilitat.

Fit fir Verantwortung

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die zukunftig Fih-
rungsaufgaben Ubernehmen sollen, konnten an dem
Seminar ,Fit fur Verantwortung” teilnehmen. Auf der
einen Seite will man die neuen Fuhrungskrafte mit den
neuen Aufgaben nicht allein lassen. Auf der anderen
Seite war das Ziel, das Fihrungsverhalten gleich auf
eine professionelle Basis zu stellen. Einige Beschaf-
tigte, die zukUnftig fur FUhrungsaufgaben vorgesehen
sind, haben die Chance genutzt und sich mit wertvol-
len FUhrungsthemen aus Theorie und Praxis fur die
neue Aufgabe fit gemacht.

Gesundheitstraining

Uber den Schulungskatalog erfuhren die Mitarbeiten-
den auch von dem Angebot eines Gesundheitstrai-
nings. Von der hohen Nachfrage nach dem Seminar
waren Geschafts- und Betriebsleitung Uberrascht.
Rechnete man zunachst mit rund vier Interessierten,
meldeten schlieBBlich 20 ihr Interesse an. ,Das zeigt
uns, dass wir in Zukunft bei allen Veranderungen ein
noch grolBeres Augenmerk auf die Belastungssituation
unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter legen mus-
sen”, stellt Herr Friede heraus. ,Diese Anmeldungen
haben wir sehr ernst genommen. Wir sind fur das
Thema Gesundheit jetzt noch mehr sensibilisiert.”

In Abstimmung mit ma-co wurden zwei Inhouse-Ge-
sundheitstrainings durchgefuhrt. Den Teilnehmenden
wurde vermittelt, wie man einerseits im Betrieb selbst
durch teilweise einfache Mittel (z. B. Obstkorb) und an-
dererseits auch in der Freizeit gesund leben und ar-
beiten kann.
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Zum Thema ,Fachkrafte” hat C. Steinweg die Chance
genutzt, gleich mehrere Beschaftigte am Kurs zur Vor-
bereitung auf die Externenprufung zur Fachkraft fur
Hafenlogistik teilnehmen zu lassen. Vom Unterneh-
men wurde dies ausdrucklich unterstutzt, auch wenn
die Beschaftigten bei diesem ,Langlaufer” in erhebli-
chem Umfang freigestellt werden mussen. Die Be-
triebsleitung sah jedoch die Chance, dass Motivierte,
die gute Arbeit leisten, Potenzial zu mehr haben und
bereit sind, Verantwortung zu Ubernehmen, zu einem
formalen Berufsabschluss kommen. Ziel ist es, aus die-
sem Kreis die zukunftigen FUhrungskrafte zu gewin-
nen.

Hohe Nachfrage

Durch das Projekt konnten sich bei C. Steinweg zahl-
reiche Beschaftigte weiterbilden. Bei den klassischen
Themen wie Sicherheitstraining, Ladungssiche-
rung, Brandschutz und Grundlagen der Gefahrgutbe-
forderung war die Nachfrage sehr hoch. Forderlich fur

www.steinweg.com

die Teilnahme war sicherlich auch, dass die Seminare
wahrend der Arbeitszeit durchgefuhrt wurden.

Grollen Zuspruch konnte auch der angebotene Eng-
lischkurs verzeichnen, der Uber mehrere Monate statt-
fand. In diesem Kurs lernten die Teilnehmenden neben
den Grundlagen auch hafen- und logistikspezifische
Begriffe kennen, die gerade in einem international agie-
renden Betrieb wie C. Steinweg sehr wichtig fur die rei-
bungslose und verstandliche Kommunikation mit den
Partnern und Kunden sind.

Ausblick

Mit Hilfe des Projekts konnten die bisherigen Bemu-
hungen des Betriebs hinsichtlich der Weiterbildung
der Beschaftigten weiter gefestigt und ausgebaut wer-
den. Insgesamt konnten deutlich mehr Schulungen als
ohne die Rahmenbedingungen des Projekts angebo-
ten werden. Die hohe Nachfrage zeigt zudem, dass die
Initiative oftmals auch von den Beschaftigten selbst
ausging und das Interesse weiterhin sehr grof3 ist.

C. Steinweg mochte in Zukunft den eingeschlagenen
Weg weitergehen und Leistungen der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter durch die Moglichkeit der Teil-
nahme an Weiterbildungsmalinahmen anerkennen.
Das Unternehmen erhofft sich davon u. a., die selbst
Ausgebildeten moglichst langfristig binden zu kdnnen
und ihnen Karrierewege zu ermaoglichen.

Um herauszufinden, wie die zukunftige Generation ar-
beiten mochte, hat die Betriebsleitung funf bis sechs
Beschaftigte aus dem gewerblichen und kaufmanni-
schen Bereich gebeten, dies in einem Workshop zu er-
arbeiten. Die Betriebsleitung ist gespannt auf die
Ergebnisse.

Ansprechpartner: Thomas Friede (Operations
Manager/HR Manager)
T.Friede@de.steinweg.com

Tel. 040 78 95 02 00
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CARL TIEDEMANN NACHFOLGER GMBH & CO. KG
QUALIFIZIERUNG FUR MAXIMALE FLEXIBILITAT

CARL TIEDEMANN Nachfolger GmbH & Co. KG

/UM BETRIEB

Als die Stauerei Carl Tiedemann GmbH & Co. KG im
Spatsommer 2017 Insolvenz anmelden musste, ging
eine 138-jahrige Tradition im Hamburger Hafen zu
Ende. Im Grindungsjahr 1879 war es noch ublich, dass
die Hamburger Schlepper den Schiffen auf der Elbe ent-
gegenfuhren, um ihre Dienste anzubieten. Carl Tiede-
mann war nicht nur schnell und somit oftmals der Erste
am Schiff. Er setzte schon damals auf die Qualifikation
und Erfahrung seiner Mitarbeitenden und konnte so
den Kapitanen Schleppassistenz- und Stauereidienst-
leistungen in hoher Qualitat anbieten.
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Uber viele Jahre wurde das Geschaft ausgebaut. In den
80er Jahren Ubernahm das Unternehmen den Um-
schlag am HHLA Frucht- und Kthlzentrum. Als General-
stauerei Ubernahm es die Verantwortung fur zahlreiche
osteuropadische Staatsreedereien wie DSR oder Baltic
Shipping Company. Fur die personalintensiven Stlck-
gutfrachter, die in Hamburg anliefen, war die Stauerei
Carl Tiedemann der richtige Partner.

2011 war das mittlerweile 330 Beschaftigte zahlende
Traditionsunternehmen der grofBte Anbieter von kon-
ventionellen sowie standardisierten Schiffsbe- und -ent-
ladungen im Hamburger Hafen. Zum Leistungsspek-
trum gehorten das Stauen und Laschen von Stuckgut
sowie das Laschen und Entlaschen von Containern und

alle personalintensiven Dienstleistungen im Bereich des
Hafenumschlags wie z. B. Fruchtentladungen.

2017 dann das vorlaufige Aus. Es folgte eine mehrmo-
natige Sanierung des Familienunternehmens und
schlieRlich die Ubernahmen durch die Dylewitz Verwal-
tungsgesellschaft, hinter der die Geschaftsfuhrer Jochen
Dylewitz und Mathias Dylewitz der Hamburger Lasch
GmbH stehen.

Mit 127 gewerblichen und sieben kaufmannischen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern fuhrt die Carl Tiede-
mann Nachfolger GmbH & Co. KG heute das Geschaft
rund ums Verstauen und Befestigen von Ladung weiter.
Hauptkunde ist aktuell die Hamburger Hafen und Lo-



gistik AG (HHLA), fur die ,die Tiedemanner” u. a. den
Fruchtumschlag am Unikai organisieren.

HERAUSFORDERUNGEN

Welchen zentralen Herausforderungen muss sich das
Unternehmen mit seinen neuen und alten Beschaftig-
ten in Zukunft stellen? Durch das zunehmende Con-
tainerautfkommen steigt die Produktivitat im Umschlag
immer weiter. Dies schlagt sich in einem beschleunig-
ten Laschvorgang nieder.

Ganz oben an steht deshalb die Flexibilitat der Mitar-
beitenden, und zwar in zwei Richtungen:

- Gearbeitet wird im Schichtbetrieb. Eingespielte
Teams bilden die Schichtgruppen. Mit einem Vorlauf
von 16 Stunden erfolgt dann jedoch die genaue Ein-
teilung der Gange. Weil spezifische Qualifikationen
benotigt werden und um maoglichst viele der anfal-
lenden Aufgaben mit dem eigenen Personal abde-
cken zu kénnen, mussen die Beschaftigten zwischen
den Schichten springen. Eine hohe Produktivitat und
moglichst wenige Schaden machen die Qualitat der
Arbeit aus.

- DarUber hinaus unterliegt der tagliche Personalbe-
darf hohen Schwankungen. Insbesondere durch den
Fruchtumschlag schwankt die notwendige Mann-
starke in den Schichten stark. Mal werden 100 Leute
in einer Schicht bendtigt, mal entfallt eine Schicht
komplett.

Je besser die Mannschaft qualifiziert ist, desto besser
konnen diese enormen Flexibilitatsanforderungen be-
waltigt werden”, erlautert Martin Kuchar, Inspektor der
Tiedemann Nachfolgergesellschaft. ,Die korperliche
Arbeit geht zurtck. Mathematisches Verstandnis, logi-
sches Denken, eine schnelle Auffassungsgabe, Verant-
wortungsbewusstsein, selbststandiges Arbeiten - das
sind die heutigen zentralen Anforderungen an die Ar-
beit des Stauers.”

Ein Traum ware, wenn alle gewerblichen Beschaftigten
nach dem Motto ,Jeder kann alles” eingesetzt werden
konnten. ,An dem Traum kann man arbeiten. Und
auch wenn er nicht realistisch ist, kann man mit Wei-
terbildung doch viel bewegen”, ist Martin Kuchar Uber-
zeugt. Dabei gilt es auch die Einsatzflexibilitat, d. h. die
Einsatzbreite von jungeren Mitarbeitenden, stetig zu
erweitern und altere Beschaftigte so zu qualifizieren,
dass sie von der ,harten” Arbeit entlastet und so bis
zur Altersrente produktiv im Unternehmen eingesetzt
werden konnen.

PERSONALENTWICKLUNG

Eine solide Basis bildet die aktuelle Quote an Hafen-
facharbeitern. Rund 70 % der gewerblichen Beschaf-
tigten haben die Fortbildung erfolgreich absolviert. Sie
verflgen Uber Kenntnisse und Erfahrungen in den Be-
reichen Ladungsplanung, Guterumschlag, Arbeits- und
Umweltschutz, logistische Prozesse, Qualitatssiche-
rung, Guterkontrolle, Containerhandling und Umgang
mit Gefahrgut.

Ziel ist es, noch mehr qualifizierte Hafenfachleute im
Einsatz zu haben, um so die Einsatzflexibilitat stetig zu
erhdhen und damit noch weiter den Kundenanforde-
rungen gerecht werden zu kdnnen - gemal$ des Mot-
tos ,Geht nicht, gibt es nicht im Umschlag”.

Nachweise fur Weiterbildungen in Form von Scheinen
fur Stapler, Bordkran, Ladungssicherung, Gefahrgut
usw. sind aus der Perspektive des Inspektors aber
auch ein Garant fur sicheres und unfallfreies Arbeiten.
Naturlich werden die vorgeschriebenen Sicherheitsun-
terweisungen regelmaliig absolviert. Und auch die
jahrlichen Fahrerschulungen, die von Seiten der Kun-
den vorgeschrieben werden, werden durchgefthrt.
,Das Fundament fur sicheres Arbeiten ist aber auf
jeden Fall auch eine gute fachliche Aus- und Weiterbil-
dung’, so Martin Kuchar.

Interessentinnen und Interessenten fur den Abschluss
Fachkraft fur Hafenlogistik gibt es im Betrieb. Kurz
nach der Firmenuibernahme wurde mit allen Beschaf-
tigten ein Gesprach gefuhrt, in dem u. a. das Interesse
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an der Weiterbildung abgefragt wurde. Alle potenziell
Interessierten sind nun in einer Liste erfasst. Der Ab-
schluss ist auch eine Voraussetzung, um eine Fuh-
rungsposition als Vormann tbernehmen zu kénnen.

Aber zundchst einen Schritt zurtck: Einen Schwer-
punkt der aktuellen Weiterbildungsaktivitaten bildet
die Ausbildung an Zugmaschinen. In einer Qualifikati-
onsmatrix ist festgehalten, wer welche Zugmaschinen
fahren bzw. fUhren darf. Bisher verfugten zehn Perso-
nen Uber entsprechende Qualifikationsnachweise.
Weitere zehn sollten folgen, damit es an den Wochen-
enden sowie bei Urlaub und Krankheit nicht zu Eng-
passen kommt und den Kunden die maximale
Flexibilitat geboten werden kann.

Dazu wurde eine interne Ausschreibung auf den Weg
gebracht. Interessierte konnten sich fur die Weiterbil-
dung melden. Das Interesse war hoch. Insgesamt gin-
gen 20 interne Bewerbungen ein. Unter Beruck-
sichtigung der Vorqgualifikationen wurden insgesamt
zehn fur die Teilnahme an der Qualifizierung ausge-
wahlt. Denjenigen, die jetzt nicht zum Zuge kamen,
wurde eine spatere Qualifizierung zum Krankfuhrer
bzw. zur Kranfuhrerin oder Staplerfahrer bzw. Stapler-
fahrerin in Aussicht gestellt.

Die praktische Ausbildung zum Zugmaschinenfahrer,
insbesondere zur Beforderung von grolem, schweren
Stuckgut ins Schiff, findet im Betrieb statt. Die Ab-
nahme/Prufung erfolgt durch ma-co. Alle Personen
haben die Prifung bestanden. Aufgabe der Disposi-
tion wird es nun sein, die Leute so einzusetzen, dass
sie regelmaRig auf den einzelnen Zugmaschinen zum
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Einsatz kommen, so dass im Bedarfsfall die vorgehal-
tene Qualifikation auch eingesetzt werden kann.

Der Inspektor Martin Kuchar freut sich, dass so viele
Beschaftigte mit ihrer Bewerbung Interesse an der
Qualifizierung angemeldet haben. Die Grinde sind
vielfaltig. Auf der einen Seite versuchen viele Jungere
und Beschaftigte mittleren Alters ,auf die Gerate zu
kommen”. FUr sie ist die Qualifizierung Teil einer beruf-
lichen Entwicklung, auch verbunden mit den finanziel-
len Anreizen einer hoheren Lohngruppe. Auf der
anderen Seite haben sich auch Altere fur die Qualifi-
zierung und damit fUr den Einsatz auf ,neuen” Arbeits-
platzen beworben. lhre Motivation speist sich

sicherlich aus der Aussicht auf eine mit weniger kor-
perlichen Belastungen verbundene Arbeit. Denn ganz
ohne korperliche Arbeit geht es beim Laschen noch
nicht. Ketten, Drahtseile und schwere Schakel werden
auch heute noch fur das Anschlagen und die Ladungs-
sicherung per Hand bewegt. Gerne wirde der ein oder
andere dieser Handarbeit den Rucken kehren.

Ausblick

Nach dem Neustart in 2018 wurden gezielt Weiterbil-
dungen auf den Weg gebracht, die die Einsatzflexibili-
tat erhdhen. Diese sollen systematisch, auch mit Hilfe
der verschriftlichen Kompetenzmatrix, fortgesetzt wer-
den. So kann es gelingen, die Potenziale zu erkennen
und weiterzuentwickeln. Davon profitiert das Unter-
nehmen, indem es qualifizierte Dienstleistungen hoch
flexibel am Markt anbieten kann. Davon profitieren
aber auch die Beschaftigten, indem sie sich im Unter-
nehmen weiterentwickeln kdnnen und somit auf dem
Arbeitsmarkt konkurrenzfahig bleiben.

Im Zuge der Fachkraftegewinnung konnen ,die Tiede-
manner” bald auch wieder an ihre Aktivitaten zur Mit-
arbeitergewinnung anknupfen. Bereits in 2010 haben
sie Erfahrungen mit einem 4-monatigen betriebsinter-
nen Auswahl- und Qualifizierungsprogramm fur neue
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gesammelt. Auf-
grund der dann einsetzenden wirtschaftlichen Schwie-
rigkeiten ist es nicht zu Neueinstellungen gekommen.
Die Erfahrungen sind aber da und kénnen perspekti-
visch genutzt werden.

Der nachste Schritt ist dann, all diese Aktivitaten in
einer systematischen Personalentwicklungsstrategie
zu verbinden und umzusetzen.

Ansprechpartner: Martin Kuchar (Inspektor)

Tel. 040 31 11 82 21 * m.kuchar@ctiedemann.de

Aufgrund von Insolvenz aktuell keine Homepage



| PASSGENAUE TRAININGS FUR IHR UNTERNEHMEN ]

maritimes

competenzcentrum

ERFOLG DURCH WEITERBILDUNG

Getreu dem Motto ,aus der Praxis fur die Praxis” konzipieren wir fUr Sie maligeschneiderte Trainings aus unserer Kompetenzpalette:

+ IHK-Abschlisse:
Fachkraft fur Hafenlogistik /
Hafenfacharbeiter

- Anschlagen von Lasten /
Motorkettensage

» Gerdteschulung vom Gabelstapler Uber den
Hallenkran bis zur Containerbriicke

+ Allgemeine Hafeneinfuhrung

+ Hanse- & POW.E.R Logistiker als Basis-
qualifikation fUr Arbeitssuchende

HAFEM &
UMSCHLAG

+ Trainings gem. OPITO: BOSIET, FOET,
HUET (EBS & CA-EBS)

+ Trainings gem. GWO: Sea Survival, Fire
Fighting, First Aid, Working at Heights,
Manual Handling

+ Boarding at Sea

+ Offshore Crane Operator

L

QOFFSHORE

+ IHK-Abschlisse:
Fachkraft fur Lagerlogistik /
gepr. Logistikmeister

+ Ladungssicherung fur alle
Verkehrstrager

LDGISTIK

+ Kompetenzfeststellung Logistik

(Schutzsuchende)

+ Hanse- & POW.E.R Logistiker als Basis-
qualifikation fur Arbeitssuchende

- Logistikprozesse vom Wareneingang,
Kommissionierung bis zum Warenausgang

- Basic Safety Training

+ Basic Safety Training for Guest Service
Personnel

- Survival Craft and Rescue Boat

+ Advanced Fire Fighting

+ Crowd & Crisis Management

+ Medical Care Refresher

SEESCHIFFFAHRT

- Gefahrgutbeauftragter gem. GbV
- Schulung beauftragte Person

» Praxisseminare fUr Verpacker

» Packen von Gefahrgutcontainern
- ICAO-/IATA-Lehrgdnge

GEFAHRGUT

- ADN-Sachkunde
- Spezialkurse (z. B. Lithiumbatterien, 49 CFR)
- Spengstoffbefdhigung 820 SprenG

+ ISPS-Code (Security Awareness, SSO,
CSO, PFSO)

+ Rettung aus absturzgefahrdeten
Bereichen

+ Brandschutztraining

SAFETY &
SECURITY

+ Rettung aus engen Raumen
- Unfallverhitung (BGven)
» Festmachertraining

Schwerpunkt gewerblich-technisch:

- Fit fur Verantwortung: Nachhaltige
Kommunikations- und Fuhrungs-
kompetenz in einer Modulreihe
FOHRUNG & .

wowMuNIKaTIon .« Gesundheitsmanagement

- Diversity-Management / ChancenVielfalt

+ Interkulturelle Kompetenz im Arbeitsalltag

+ Coaching von kaufmannischen und
operativen FUhrungskraften

+ Personalauswahlverfahren bei Neu-
einstellungen und Umstrukturierungen

- Verdnderungsmanagement / Agile Organisation

&

IT CLEARKING &
EDV-SEMINARE

- MS-Office Produkte
| + Operative IT-Prozesse
- Computer Based Trainings (CBTs)
- IT-Coaching
- Digitalisierung im Schulungskontext
(E-Learning & Blended-Learning)
- Digitalisierung im Rahmen von Automatisierungs-

prozessen |



HLM Hamburg Lines Men
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/UM BETRIEB

Die Hamburg Lines Men GmbH (HLM) ist ein junges Un-
ternehmen. Gegriundet wurde es 2014 von Hans Oest-
mann, der zuvor jahrelang erfolgreich die Bootleute
Altona Oestmann GmbH in dritter Generation fuhrte.
Die Hamburg Lines Men GmbH hat ihren Hauptsitz im
Herzen des Hamburger Hafens. Schwerpunkt der Ge-
schaftstatigkeit ist das Vertduen von Schiffen unter-
schiedlicher Grofe, bei Bedarf rund um die Uhr.

Das Unternehmen profitiert sowohl von seiner zentra-

len Lage im Hafen als auch von einer modernen Aus-
rustung. Die wendigen und PS-starken Festmacher-
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HAMBURG LINES MEN GMBH (HLM)
VOM FESTMACHEN ZUR MULTIFUNKTION

boote kdnnen alle Liegeplatze im Hafen binnen Minuten
erreichen. Hinzu kommen Speedboote fur den Notfall,
die mit einer Sondergenehmigung als einzige im Hafen-
gebiet mit einer Geschwindigkeit von 55 Knoten fahren
durfen. Falls Guter von den Schiffen an Land gebracht
werden mussen, wird das MotorgUterschiff ,moni* ein-
gesetzt, welches bis zu 20 t transportieren kann. Dank
der eigenen Wasserliegeplatze und einer eigenen Werft
kann das Equipment rund um die Uhr einsatzfahig ge-
halten werden. Auch zu Land sind je nach Anforderung
verschiedenste Fahrzeuge flexibel einsetzbar. So sorgen
u. a. Winschenwagen dafur, dass zentnerschwere Taue
an die Kaje gehievt werden kénnen.

Das Unternehmen hat in Hamburg aktuell 43 Beschaf-
tigte, davon 39 im gewerblichen Bereich. Hinzu kommen
45 Beschaftigte, die in der Niederlassung in Brunsbuttel
arbeiten. Die dortige Schleusenarbeit im Nord-Ostsee-
Kanal wurde am 8. Januar 2018 von der Hamburg Lines
Men GmbH Ubernommen und machte das Unterneh-
men zum grofiten Festmacherbetrieb Deutschlands.




Kennzeichen der Arbeit

Im gewerblichen Bereich gibt es drei Qualifikationsstu-
fen: die Festmacher (Basisqualifikation), Decksleute,
die rund die Halfte ihrer Arbeitszeit an Deck arbeiten,
und die SchiffsfUhrer, die die Festmacherboote fuhren.
Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mussen Uber
einen FUhrerschein verfugen und handwerkliche Be-
gabung bzw. Geschick sowie eine gute Auffassungs-
gabe mitbringen. Gute Voraussetzungen haben im
Handwerk Ausgebildete.

Da das Unternehmen seine Dienstleitungen rund um
die Uhr anbietet, arbeiten die gewerblichen Beschaf-
tigten in zwei Schichten a 12 Stunden. Hinzu kommt
ein Rufdienst, der bei Arbeitsspitzen zusatzlich zum
Einsatz kommen kann. Die gewerblichen Beschaftigten
bilden ein Gesamtteam; feste Schichtteams gibt es im
Unternehmen nicht. Der Einsatz ist hoch flexibel, auch
unter BerUcksichtigung privater Belange, solange die
Vorgabe erfullt wird, dass mindestens zehn Personen
pro Schicht anwesend sind.

Die Arbeit selbst zeichnet sich durch ein hohes Maf?
an Selbststandigkeit und Teamgeist aus - alle mussen
mit jedem und jeder unterwegs arbeiten kdnnen. Eine
gute Kommunikation untereinander ist unerlasslich,
schlieBlich erfolgt die Arbeit in enger Abstimmung mit
den Decksleuten und dem Schiffsfuhrer.

HERAUSFORDERUNGEN

Als kleines Unternehmen ist es fUr HLM nicht einfach,
bei der Personalgewinnung gegen die grolien Player in
Hamburg wettbewerbsfahig zu sein. ,Das beginnt
schon bei dem Bekanntheitsgrad der notwendigen Be-
rufe”, berichtet Florian Heeckt, HSEQ Manager and
Occupational Safety Specialist bei HLM.

Festmacher ist kein Ausbildungsberuf. Die Tatigkeit ist
gerade bei der jungeren Generation weitestgehend
unbekannt. So verwundert es nicht, dass kaum ein jun-
ger Mensch auf die Idee kommt, Festmacher werden
zu wollen. Fraher wurden im Unternehmen gerne
Handwerker eingestellt, da diese die erforderlichen
Qualifikationen grofStenteils schon mitbrachten. Heute
sind allerdings kaum noch Handwerker auf dem Ar-
beitsmarkt verfUgbar, was dazu fuhrt, dass vermehrt
auch Bewerberinnen und Bewerber ohne einschlagige
Vorqualifikationen eingestellt werden, die es zu quali-
fizieren und weiterzuentwickeln gilt. Auch weibliche Be-
schaftigte gibt es in der traditionell eher mannlich
dominierten Mannschaft.

Um langfristig wettbewerbsfahig zu sein, mochte das
Unternehmen das Hauptgeschadftsfeld - das Vertduen
von Schiffen — um weitere Dienstleistungen erganzen.
Ziel ist es, sich zukUnftig universeller aufzustellen. Er-
ganzende Angebote kdnnen die Abholung von Seeleu-
ten, Gefriergutanmeldungen fur Makler und Anmel-
dungen von Kreuzfahrtschiffen sein. Erste Weichen
hierfUr wurden bereits gestellt.

Personalgewinnung (bisher)

Bei der Rekrutierung neuen Personals setzt HLM auf
ein gutes Betriebsklima. ,Wir haben die Erfahrung ge-
macht, dass es ganz wichtig ist, dass sich die Kollegin-
nen und Kollegen wohlftihlen. Damit kdnnen wir am
Markt punkten’, so Florian Heeckt. ,Naturlich muss
auch das Finanzielle stimmen. Hier setzten wir auch
auf monetare Anreize, unter anderem in Form von Préa-
mien”, berichtet der Manager.

Nachdem die Gewinnung von handwerklich Ausgebil-
deten sowie anderen Personen mit einer abgeschlos-
senen Berufsausbildung immer schwieriger wurde, hat
das Unternehmen ganz bewusst die folgende Ent-
scheidung getroffen: Wir 6ffnen uns fur Menschen mit
den unterschiedlichsten Biografien. Wir geben auch
Personen ohne Berufsabschluss eine Chance, bei uns
beruflich Fuld zu fassen.

Wie verlauft der Einstellungsprozess? Bewerberinnen
und Bewerber haben zunachst die Mdglichkeit, ein ein-
wochiges Praktikum zu absolvieren, um den Betrieb
und die anstehenden Aufgaben besser kennenzuler-
nen. Auch das Unternehmen profitiert von dieser kur-
zen Kennlernphase: Sind die Menschen motiviert?
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Kommen Sie punktlich zur Arbeit? Sind sie einsatzwil-
lig? All dies sind Fragen, die das Unternehmen nach
einer Woche zumindest teilweise beantworten kann.
,Wir haben in der ersten Woche primar die klassischen
Arbeitstugenden im Blick”, weild Florian Heeckt. ,Wir
gehen fest davon aus, dass wir motivierte und leis-
tungswillige Menschen fachlich qualifizieren und in
unser Team integrieren konnen.” Fallt das Praktikum
zur Zufriedenheit beider Seiten aus, wird zunachst ein
befristeter Arbeitsvertrag fur ein Jahr ausgestellt. ,Die
Einstellung ungelernter Krafte heildt aber nicht, dass
wir ganz auf ausgebildete Beschéftigte verzichten”,
stellt der Betriebsleiter klar. ,Das wurde auch gar nicht
gehen.” Das Unternehmen hat aktuell vier Auszubil-
dende, zwei pro Ausbildungsjahr. Ausgebildet werden
Hafenschiffer.

Wie rekrutiert die HLM die Auszubildenden? ,Wir sind

in den sozialen Netzwerken aktiv*, berichtet der Mana-
ger. ,Dort tummeln sich die jungen Leute. Da mussen
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wir sie ansprechen.” Gerne stellt das Unternehmen Ju-
gendliche ein, die bereits erste Erfahrungen in anderen
Berufen gesammelt haben und somit schon etwas
alter, das heifst mindestens 25 Jahre sind. Eine Voraus-
setzung ist dies jedoch nicht. ,Auch hier gilt es, den
Blick zu 6ffnen”, stellt Florian Heeckt fest. ,Wir haben
eine bunte Gruppe von Auszubildenden bzw. ehema-
ligen Auszubildenden, die wir Ubernommen haben.”
Besonders stolz ist das Unternehmen darauf, zwei
Frauen zur SchiffsfUhrerin ausgebildet zu haben.
,Frauen in der Branche, das ist immer noch ein
Novum. Wir als kleines Unternehmen sind den Weg ge-
gangen und wir sind damit sehr zufrieden”, restimiert
Herr Heeckt. Unter den Auszubildenden finden sich
dann auch Jugendliche mit ganz unterschiedlichen Be-
rufsabschlissen und Altere mit diversen beruflichen
Vorerfahrungen.

PERSONALENTWICKLUNG

Die Entwicklung und Weiterbildung des eigenen Per-
sonals war und ist bei der HLM ein standig prasentes
Thema und essenziell wichtig fur die zuktnftige De-
ckung des Personalbedarfs. ,Qualifizierung ist fir uns
eine Daueraufgabe. Wir mussen das in unserer Beleg-
schaft steckende Potenzial rechtzeitig erkennen, wei-
terentwickeln und im Betrieb zum Einsatz bringen”,
betont der Manager.

Das Unternehmen verflgt Uber ein eigenes EDV-ge-
stutztes System zur Qualifizierungsplanung. Im ersten
Schritt zeigt es an, wann die Pflichtschulungen fur

Funktionstrager wie z. B. Sicherheitsfachkrafte, Ersthel-
ferinnen bzw. Ersthelfer usw. anstehen. In diesem Sys-
tem sollen zeitnah alle Beschaftigten erfasst werden.
Dann sollen nicht nur die Pflichtschulungen, sondern
auch die Entwicklungsschritte aller Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter nachvollzogen werden kénnen.

Das Unternehmen bietet allen Beschaftigten die
Chance zur Qualifizierung, wenn sie es denn wollen. In
der Regel wird das Interesse an Weiterbildung in un-
mittelbaren Gesprachen mit den Vorgesetzten gedu-
Bert. ,Wir setzen auf eine direkte Kommunikation
zwischen Beschaftigten und Vorgesetzten. Vielleicht ist
das auch das Besondere in unserem kleinen Unter-
nehmen, was die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter so
schatzen”, mutmaldt Florian Heeckt. ,Wer sich bei uns
weiterentwickeln will, dem stehen alle Turen offen.”
Entwicklungsziele kdnnen die Positionen Disposition,
Schiffsfihrung oder, wenn alles optimal 13uft, auch Be-
triebsfuhrung sein.

,In der Personalentwicklung haben wir zwei grof3e
Ziele", stellt Florian Heeckt heraus. ,Wir mdchten mog-
lichst viele Positionen mit hoheren Qualifikationsanfor-
derungen aus den eigenen Reihen besetzen, das ist
unser erstes Ziel. Und das zweite lautet: Wir mochten
moglichst viele Multifunktioner haben, d. h. Beschaf-
tigte, die auf mehreren Arbeitsplatzen einsetzbar sind.
Das macht uns als Unternehmen noch flexibler und
damit stark im Wettbewerb.” Hinzu kommit, dass fur ei-
nige Beschaftigte das Aufzeigen der beruflichen Pers-
pektive auch ein starkes Argument zum Verbleib ist. So
ist ,Karriere” auch in einem kleinen Unternehmen
maoglich.



Fit fur Verantwortung

Den eingeschlagenen Prozess der betrieblichen Per-
sonalentwicklung konnte das Projekt insbesondere
durch die Seminarangebote fir Fihrungskrafte unter-
stutzen. Die heutigen Disponenten sind ehemalige
Festmacher. Ohne ihre langjahrige Erfahrung ,vor Ort”
konnten sie die anspruchsvollen Dispositionsaufgaben
in der geforderten Qualitat gar nicht bewaltigen.
,Neben den fachlichen Anforderungen mussen sie
aber auch Fuhrungsqualitat zeigen”, so Herr Heeckt.
,SchlieBlich mussen rund um die Uhr Personen mit
der richtigen Qualifikation einsatzbereit sein. Aber die
Beschadftigten haben auch ein Privatleben, und der Dis-
ponent muss auch immer die individuelle Belastungs-
situation im Blick haben.”

Die Seminare ,Fit fur Verantwortung” sowie ,Gesund
FUhren” haben hier wichtige Grundlagen geschaffen.
,Das Erlernte konnten die beiden Disponenten, die an
den Seminaren teilgenommen haben, schnell in die
Praxis umsetzen. Das spricht absolut fur die Praxis-
nahe des Qualifizierungsangebotes"”, lobt der Manager.
Die Kommunikation zwischen Disponenten und ihren
Kolleginnen und Kollegen hat sich deutlich verbessert -
und dies in beide Richtungen. Es gibt mehr Verstand-
nis von beiden Seiten fur die Anforderungen des an-
deren. ,DarUber hinaus konnten die Disponenten
durch die angebotenen Excel- und Englischkurse auch
noch auf anderen Gebieten etwas fitter gemacht wer-
den. Fragen Sie mich, was fur uns besonders gut war,
dann sage ich: die FUhrungskrafteschulungen. Weil sie
uns auch gezeigt haben, dass unser Weg, Personalent-
wicklung im eigenen Haus zu betreiben, der richtige
ist", fasst Florian Heeckt zusammen.

www.hamburglinesmen.de

Ausblick

Das Projekt hat einen nachhaltigen Einfluss auf die
Personalentwicklung bei der Hamburg Lines Men
GmbH. Ohne das Projekt hatten die Beschadftigten die
entsprechenden Kurse sicherlich nicht absolviert, und
die kostenfreie Teilnahme an den Seminaren war na-
turlich auch attraktiv. Durch die Newsletter im Projekt,
Uber die auf Seminare hingewiesen wurde, konnte sich
der Betrieb auch kurzfristig Seminare aussuchen, und
die Ankundigungszeit von zwei Wochen stellte sich fur
das Unternehmen als positiv heraus, da so abge-
schatzt werden konnte, ob - bei enger Personaldecke -
eine Teilnahme Uberhaupt moglich ist. Insgesamt
konnten somit gezielt Beschaftigte qualifiziert werden.
Dem Wunsch, (mehr) Seminare fUr Festmacher anzu-
bieten, konnte jedoch leider nicht entsprochen wer-
den.

Zukunftig sollen in dem eigenen System zur Qualifizie-
rungsplanung neben den Bedarfen auch Angebote fur
Seminare und Weiterbildungen gepflegt werden. Das
Unternehmen hat fur die Zukunft eine klare Vorstel-
lung bezUglich der Weiterbildung der eigenen Beleg-
schaft: Der eingeschlagene Weg der Qualifizierungen
soll fortgesetzt und das Thema Personalentwicklung
weiter in den Mittelpunkt gertickt werden.

Ansprechpartner: Florian Heeckt
(Betriebsleiter, Prokurist)
Tel. 040 75 66 328 16 - f.heeckt@hamburglinesmen.de
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HAMBURGER HAFEN UND LOGISTIK AKTIENGESELLSCHAFT
QUALIFIZIERUNG FUR OPERATIVE FUHRUNGSKRAFTE

Die HHLA ist ein fuhrendes europaisches Hafen- und
Logistikunternehmen, dessen Aktivitdten Uber den
Hamburger Hafen hinaus in viele Teile Europas rei-
chen. Die HHLA entwickelt mit ihren Kunden logisti-
sche und digitale Knotenpunkte entlang der Trans-
portstrome der Zukunft. Ihr Geschaftsmodell basiert
aufinnovativen Technologien und intelligenten Prozes-
sen, mit denen Verkehrsstrome verknipft werden.

Integraler Bestandteil der HHLA ist die Entwicklung
und Gestaltung von Transport- und Logistikldsungen,
die zu einem klima- und flachenschonenden Betrieb
und Ressourcenschutz sowie zum wirtschaftlichen Er-
gebnis der HHLA beitragen. Das Unternehmen be-
schaftigt derzeit rund 5.900 Mitarbeiterinnen und
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Mitarbeiter. Hinzu kommen durchschnittlich etwa 750
Beschadftigte des Gesamthafenbetriebs GHB, die von
der HHLA eingesetzt werden. Bei der HHLA mit ihren
verschiedenen Tochtergesellschaften stehen engagier-
ten Bewerberinnen und Bewerbern zahlreiche Karrie-
rewege offen.

Aus- und Weiterbildung: Erfolgsfaktoren fur die
Zukunft

Die Personalpolitik der HHLA ist vorausschauend an-
gelegt: Mit hohen Investitionen in die Aus-, Fort- und
Weiterbildung, einem umfangreichen praventiven Ge-
sundheitsschutz und einer stetigen Modernisierung
seiner Vergutungssysteme setzt das Unternehmen
MalRstdbe fur aktive Personalpolitik.

Durch standige Weiterqualifizierung kdnnen die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter die hohen Anspruche der
HHLA-Kunden erflllen. Deshalb kimmert sich die
HHLA engagiert um das erforderliche Know-how fur
morgen: mit einem groflRen Angebot an qualifizierten
Ausbildungsplatzen, der Forderung von Bildungsein-
richtungen und enormen Investitionen.

Im Jahr 2018 investierte die HHLA am Standort Ham-

burg etwa 4,6 Mio. Euro in die Aus- und Weiterbildung
ihrer Beschaftigten. Die HHLA bietet ein breites Ange-




bot an Seminaren an, welche grol3tenteils durch die
Dozentinnen und Dozenten der betriebseigenen Fach-
schule durchgefuhrt werden. Im letzten Jahr konnten
Uber 600 ein- bis mehrtagige Veranstaltungen reali-
siert werden. Hervorzuheben ist, dass auch immer
mehr Frauen an den Weiterbildungen teilnehmen,
deren Anteil sich mittlerweile auf 36 % erhoht hat - bei
einer Frauenquote von 16 % bei der HHLA in Ham-
burg. Zudem hat die Ausbildung von jungen Menschen
zu Nachwuchskraften fUr das Unternenmen hohe Prio-
ritat. Zum 31. Dezember 2018 wurden in Deutschland
65 Auszubildende in den verschiedensten Berufen
und im Rahmen eines dualen Studiums ausgebildet.
Von den Auszubildenden, die ihre Ausbildung im ver-
gangenen Jahr beendeten, wurden fast alle umgehend
in ein festes Arbeitsverhaltnis Ubernommen. Auch hier
ist der Frauenanteil in allen Ausbildungsgangen im Ver-
gleich zur kompletten Belegschaft mit knapp 33 % sehr
hoch. Unter denjenigen, die bei der HHLA ein duales
Studium machen, ist sogar die Mehrheit weiblich.

Die Beteiligung der HHLA am Projekt

Die Beteiligung am ESF-geforderten Projekt ,Wege
zum Berufsabschluss. Personalentwicklung und Qua-
lifizierung in Unternehmen der Hafenwirtschaft der
Hansestadt Hamburg" sollte zusatzliche Aktivitaten
entfalten, um moglichst viele neue Beschaftigte fur den
gewerblichen Bereich zu gewinnen. Zwei HHLA-Pro-
jektlotsen begleiteten diese Aktivitaten.

Wie in anderen Unternehmen ist auch bei der HHLA
der Wechsel vom mitarbeitenden Beschaftigten in eine
erste Koordinations- oder operative FUhrungssauf-
gabe eine anspruchsvolle Veranderung. Zum einen

sind die Anforderungen an die fachlichen Kompeten-
zen deutlich héher, zum anderen ist man verantwort-
lich fur Menschen, deren Kollegin oder Kollege man bis
gestern war, muss diese anweisen und koordinieren
sowie Arbeitsauftrage erteilen. Es handelt sich meist
um eine Funktion mit Anweisungsbefugnissen, aber
ohne disziplinarische Kompetenz. Diese Tatigkeiten
haben in den Unternehmen unterschiedliche Bezeich-
nungen, bei der HHLA sind Vorarbeiter, Operator und

Aufsichten gebrauchlich. Solche Personen zwischen
Management und operativer Arbeit sind besonderen
Belastungen ausgesetzt. Spezielle formale qualifikato-
rische Voraussetzungen sind in der Regel nicht not-
wendig fur diese Tatigkeit. Fachwissen sowie enga-
gierte, motivierte und verantwortungsvolle Arbeit rei-
chen haufig aus, um sich zu empfehlen. Auch Beschaf-
tigten ohne Berufsabschluss stehen diese Funktionen
damit grundsatzlich offen.
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Zur Vorbereitung hat die HHLA bereits seit Langerem
ein spezielles Training entwickelt, das im Rahmen des
Projektes grundsatzlich Uberarbeitet wurde. Organi-
siert und in grol3en Teilen durchgefuhrt, wird es von
der HHLA-eigenen Fachschule. Die bewahrten und im
Programm verbliebenen Bestandteile wurden durch
neue Komponenten von ma-co als Projektleistung er-
bracht, die Teile des Programms neu zu entwickeln hat-
ten. Zunachst wurden aber die betrieblichen Bedarfe
fur die nachste Zeit ermittelt, inklusive der Nachhol-
oder Auffrischungsbedarfe von Beschaftigten, die be-
reits als Aufsicht arbeiten. Dann wurde die Schulung
betriebsintern ausgeschrieben und ein Auswahlverfah-
ren durchgefuhrt.

Insgesamt besteht das neue Programm aus einem
System von funf Modulen mit knapp 400 Unterrichts-
einheiten:

* Modul 1 vermittelt vor allem rechtliche Grundlagen
wie Arbeits- und Tarifrecht, Compliance und interne
Anweisungen und Regelungen.

- Modul 2 erweitert die fachliche Kompetenz.

* Modul 3 fuhrt in die konkrete Arbeit einer Aufsicht
ein.

Nach diesen drei Modulen erfolgt eine betriebliche
Hospitationsphase als Aufsicht, wahrend parallel die
Module 4 und 5 geschult werden.

* Modul 4 umfasst weitere fachlich-gewerbliche Kom-
petenzen, die z. T. auch mit speziellen Zertifikaten ab-
schlieBen (Ladungssicherung, Gefahrgut).

* Modul 5 umfasst die Soft Skills wie Mitarbeiterfuh-
rung, Kommunikation und Konflikt, Gesprachsfuh-
rung und ,Gesund Fuhren®”.
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Werden die Module erfolgreich durchlaufen und
haben sich die Teilnehmenden auch im praktischen
Einsatz als Aufsicht bewahrt, erfolgt eine offizielle Er-
nennung durch die Betriebsleitung. Durch regelmaliige
Auffrischungen wird das erworbene Wissen aktuell er-
halten.

Das erweiterte Programm hat sich als Vorbereitung fur
diese erste FUhrungsaufgabe bestens bewahrt. Insbe-
sondere Themen wie ,Gesund Fuhren” und ,Ge-
sprachsfuhrung” vermittelten den Teilnehmenden das
breite Aufgabenspektrum dieser weit Uber fachliche
Anforderungen hinausgehenden Aufgabe. Vor allem
das neue Trainingsprogramm fur die ,Aufsichten” hat
bei der HHLA neue Mal3stabe gesetzt. ,Das Programm
hat sich in seiner neuen Breite und Tiefe eindeutig be-
wahrt”, resimiert André Konopatzki, Leiter der HHLA-
Fachschule und Projektlotse. ,Das sehen alle Beteilig-
ten so, auch der Betriebsrat.”

Insgesamt wurden in den verschiedenen Trainings in
der Projektlaufzeit 450 Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer (260 verschiedene Beschdftigte) gezahlt. Die Trai-
nings umfassten eine Spannbreite von einem
Schulungstag bis hin zu mehr als zwei Wochen.

Karrieresprung durch Weiterbildung

Ein gutes Beispiel daftr, inwiefern Weiterbildung einen
Karrieresprung bedeuten kann - und das auch noch
im mittleren Alter - ist der Werdegang des heute 51-
jahrigen Volker Kajewski. Er war fruher jahrelang als
unstandiger Hafenarbeiter beim Gesamthafenbetrieb
(GHB) beschaftigt und kam dort bei vielen unterschied-
lichen Betrieben im Hamburger Hafen zum Einsatz.

Volker Kajewski, Operator bei der HHLA

Herr Kajewski wollte jedoch weit mehr und so schloss
er im Jahr 2010, schon Uber 40-jahrig, die Ausbildung
zum Hafenfacharbeiter beim GHB ab. Seitdem war er
fest beim GHB beschaftigt und Uberwiegend am HHLA
Containerterminal Burchardkai (CTB) eingesetzt. Dem
GHB blieb er noch vier Jahre treu, bis er im Jahr 2014
auf eine Stellenausschreibung der HHLA aufmerksam
wurde und sich mit Unterstutzung des GHB darauf be-
warb. Zum 1. Mai 2014 trat Herr Kajewski die neue
Stelle als Hafenfacharbeiter auf dem CTB Terminal an.
Der nachste Karrieresprung sollte vier Jahre spater er-
folgen, als das Schulungsprogramsmm zur ,wasserseiti-
gen Aufsicht” beim CTB ausgeschrieben wurde. Volker
Kajewskis Bewerbung war erfolgreich und so begann
er die vierhundertstundige Ausbildung im Marz 2018.
Nach erfolgreichem Abschluss im September 2018 ist



er als Operator im Einsatz. Er sorgt fur den reibungs-
losen Arbeitsablauf von bis zu vier Gangen, das sind
bis zu achtkdpfige Arbeitsteams. Zu seinen Aufgaben
gehoren die Arbeitseinteilung und die Informations-
weitergabe. Dies geschieht durch ein motivierendes
Briefing zu Schichtbeginn.

FUr Herrn Kajewski ist es kein Problem, dass er nun
Vorgesetzter ist: ,Naturlich erwarte ich, dass die Auf-
gaben gut erledigt werden. Der Umgang miteinander
hat sich aber nicht verandert. Ich kenne die meisten ja
noch aus meiner Zeit beim GHB, und wir sind hier auf
dem Terminal alle per Du. Es gab eigentlich keine Pro-
bleme nach dem Wechsel - im Gegenteil: Viele haben
mir gratuliert.”

Allerdings habe die Schulung ihn auch optimal auf die
neue Aufgabe und den Rollenwechsel vorbereitet.
Neben den umfangreichen und wichtigen fachlichen
Inhalten seien vor allem die Trainings zum FUhrungs-
verhalten von hoher Bedeutung gewesen. Dies habe
sowohl an der Dozentin als auch an den Inhalten ge-
legen. ,Man achtet doch mehr darauf, wie man sich
verhalt, gerade in Stresssituationen. Als Fuhrungskraft
ist man ja Vorbild."

Gerade Themen wie ,Kommunikation & Gesprachs-
fUhrung”, ,Rhetorik” und ,Gesund Flhren” haben ihm
wichtiges Wissen und Anwendungstipps gegeben. ,Die
Art und Weise, wie die Dozentin das Training leitete,
hat mich fasziniert”, beschreibt Volker Kajewski sein
personliches Highlight der Schulungen. ,Es gab ver-
schiedene Rollenspiele und Rollenwechsel, bei denen
man auch mal die Perspektive des anderen einnahm.”

www.hhla.de

Dass auch das Thema ,Gesund Fuhren” weiterhin an
Bedeutung gewinnt, freut ihn. ,Leider ist das Thema
Burnout oft ein Tabuthema. Man redet im Hafen nicht
darUber, weil es ,unmannlich” ist. Das hat sich auf
jeden Fall auch geandert, und wir haben bei der HHLA
inzwischen auch einen Sozialberater, der mit den Men-
schen redet.”

FUr die Zukunft winscht sich Herr Kajewski, dass die
Verhaltenstrainings regelmalig aufgefrischt werden.
,Wir haben hier eine hohe Verantwortung fur die Men-
schen, der wir gerecht werden mussen. Viele verges-
sen die Inhalte schnell wieder oder denken, dass sie
so etwas nicht brauchen. Mir personlich hat es aber

auf jeden Fall sehr viel gebracht.” Auch alteren Fuh-
rungskraften empfiehlt er diese Kurse.

Volker Kajewski hat binnen weniger Jahre Karriere bei
der HHLA gemacht. Sein Weg soll aber keineswegs als
Operator enden: Fur die Zukunft hat er bereits kon-
krete Plane und eine Weiterbildung zum Schiffsmeister
ins Auge gefasst. Sein Alter von mittlerweile 51 Jahren
ist bei der HHLA kein Hindernis.

Ansprechpartener: André Konopatzki
(Personalmanagement, Leiter Fachschule)
Tel. 040 30 88 25 63 - konopatzki@hhla.de
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HEINRICH OSSE LAGERHAUS GMBH
NACHWUCHSSICHERUNG DURCH INTERNE POTENZIALENTWICKLUNG

/UM BETRIEB

Die Heinrich Osse Lagerhaus GmbH ist ein Hamburger
Traditionsunternehmen, das heute in 4. Generation
von Peter Osse gefuhrt wird. 1879, also vor 140 Jahren,
begann ebenfalls ein Peter Osse, Urgroldvater des heu-
tigen Gesellschafters, mit dem Handel und der Ver-
schiffung von Frichten aus dem Alten Land, einem der
grofliten deutschen Obstanbaugebiete. Jahrzehntelang
stand dabei die Verschiffung von Obst bis nach Berlin
im Vordergrund. 1970 kamen die Bereiche Spedition
und Lagerhaltung hinzu.
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1985 zog das Unternehmen in den Hamburger Freiha-
fen. 2001 erfolgte der Umzug in die historischen 50er
Schuppen auf dem kleinen Grasbrook und somit in die
letzten erhaltenen Kaischuppen aus der Kaiserzeit.

Ein Schwerpunkt der heutigen Geschaftstatigkeit ist
die Lagerung von Sudfrichten inklusive einer Reihe
von Zusatzleistungen (Value added Services). Fur die
Lagerung von Obst wie z. B. Apfelsinen, Bananen,
Weintrauben und Zitronen sowie Gemuse wie Kartof-
feln, Knoblauch und Zwiebeln stehen vier Kuhl- und
Klimalager zur Verfugung. Die Qualitat der eingehen-
den Ware wird gepruft, ggf. verdorbene Chargen wer-
den aussortiert. Neben der Lagerung kann die Ware je
nach Kundenwunsch neu- bzw. umverpackt, neu aus-

gezeichnet sowie sortiert und kommissioniert werden.
Seit 2006 ist das Unternehmen biozertifiziert. Die Be-
scheinigung berechtigt zur Lagerung von okologischen
Produkten aus der Agrarwirtschaft.

Neben diesem Schwerpunkt wurde im Laufe der Jahre
ein zweiter Tatigkeitsschwerpunkt aufgebaut: die Akti-
onslogistik. Fur grolse Handelskonzerne wird Aktions-
ware im Non-Food-Bereich zwischengelagert und just
in time an den gewlnschten Bestimmungsort geliefert.
Auf Kundenwunsch kénnen die Artikel umgelabelt bzw.
umetikettiert werden.

Markenzeichen ist die Qualitat der Arbeit. Dazu gehort
auch, kurzfristig auf neue oder geanderte Kundenwin-



sche einzugehen. Voraussetzung dafur ist eine gute
Zusammenarbeit in und zwischen den Bereichen und
insbesondere eine gute Kommunikation zwischen
dem kaufmannischen und dem gewerblichen Bereich.

Das Hand-in-Hand-Arbeiten ist Uber die Jahre gewach-
sen und wird auf allen Ebenen geférdert. ,Wir sind
stolz auf unsere Unternehmenskultur”, sagt Dorte
Osse, die in der Verwaltung die Fadden zusammenhalt.
,Wir legen grol3en Wert darauf, dass sich alle Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter, egal woher sie letztendlich
kommen, dem Unternehmen zugehorig fihlen.” Die-
ses Wir-Gefuhl wird bei der Arbeit, aber z. B. auch beim
gemeinsamen Grillen mit den Familien gefordert. Alle
Beschaftigten sollen wissen, dass sich die Chefs per-
sonlich kimmern, um berufliche Angelegenheiten,
aber auch — wenn es gewlnscht wird — um Unterstut-
zung im privaten Bereich.

HERAUSFORDERUNGEN

Zurzeit arbeiten ca. 40 Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter bei der Heinrich Osse Lagerhaus GmbH. Insbeson-
dere im gewerblichen Bereich, dem ungefahr die
Halfte der Beschaftigten zuzurechnen sind, ist der An-
teil von Beschaftigten mit Migrationshintergrund hoch.
,und leider sprechen nicht alle so gut Deutsch”, be-
richtet Remy Clergerie, verantwortlicher Leiter des Ge-
samtlagers.

Das Personalmanagement stellt - wie so viele kleine
Unternehmen - auch die Heinrich Osse Lagerhaus

GmbH vor grolde Herausforderungen. An erster Stelle
steht die Bewaltigung des demografischen Wandels.
Ansatze, wie das kleine Familienunternehmen Fach-
krafte gewinnen und binden kann, sind gefragt.

Dorte Osse ist stolz auf die langjahrigen Beschaftigten.
,Das ist ein Beleg fUr unser gutes Betriebsklima und
daflr, dass wir unsere Verantwortung als Arbeitgeber
ernst nehmen.” So ist es selbstverstandlich, dass fur
langjahrig Beschaftigte, die die korperliche Arbeit im
Lager nicht mehr austben konnen, in Abstimmung mit
dem Betriebsarzt ein anderer Arbeitsplatz gefunden
wird, bis sie in den wohlverdienten Ruhestand wech-
seln kénnen.

Die Suche nach qualifizierten Nachwuchskraften ge-
staltet sich deutlich schwieriger. Neben der Einstellung
von Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger setzt das
Unternehmen seit einigen Jahren vor allem auf die ei-
gene Ausbildung. Gleich vier Ausbildungsberufe ste-
hen zur Auswahl: Fachlageristin/Fachlagerist, Kauf-
frau/Kaufmann fur Spedition und Logistikdienstleis-
tung sowie Fachkrafte fur Hafen- und Lagerlogistik.

Die Frage ist jedoch, wie man sich als kleines Unter-
nehmen in dem stark umkampften Ausbildungsmarkt
interessant machen kann. Das Unternehmen ist eine
Kooperation mit zwei Schulen eingegangen und kann
sich damit direkt bei Ausbildungssuchenden vorstel-
len. Uber diesen Weg konnten bereits mehrere Ausbil-
dungsplatze besetzt werden. Mit der Einstellung ist
jedoch nur der erste Schritt getan. ,Wir merken, dass
der Betreuungsaufwand der Auszubildenden in den
letzten Jahren deutlich gestiegen ist”, erklart Frau Osse.
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,Wir tun uns nicht nur schwerer, die richtigen Jugendli-
chen fur unseren Betrieb zu finden, sondern wir mus-
sen auch deutlich mehr Zeit und Muhe investieren. Das
fangt bei den klassischen Arbeitstugenden an und hort
bei fachlichen Kompetenzen in der Regel nicht auf.”

Eine weitere Herausforderung bezogen auf den Per-
sonaleinsatz resultiert aus den veranderten Kunden-
anforderungen. Auf der einen Seite erwarten die
Kunden immer groere und flexiblere Arbeitsfenster -
inklusive des Wochenendes - was die Annahme und
Lieferung von Waren anbelangt. Auf der anderen Seite
maochten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gere-
gelte Arbeitszeiten, und insbesondere freie Wochen-
enden sind ein wichtiger Aspekt fur die Arbeitgeber-
attraktivitat.

PERSONALENTWICKLUNG

Fur die Heinrich Osse Lagerhaus GmbH war gerade
das breite Spektrum der angebotenen Weiterbildun-
gen im Projekt interessant. Vor dem Hintergrund der
aktuellen Herausforderungen in der Personalarbeit
wurden alle Beschaftigten und FUhrungskrafte im Hin-
blick auf vorhandene Kompetenzen systematisch be-
trachtet. Weiterbildungswinsche wurden abgefragt.
Genauso wurden aber auch Weiterbildungen gezielt
angeboten, wenn von Seiten der Fuhrungskrafte Qua-
lifizierungsbedarfe erkannt wurden.

An den Weiterbildungen haben letztendlich sowohl Be-
schaftigte im gewerblichen Bereich als auch Fihrungs-
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krafte teilgenommen. Gerade letztere konnten die
Qualifizierungen nutzen, um neue Ansatze und Wege
zu finden, das Thema Fachkraftesicherung in einem
kleinen Betrieb wie Osse konstruktiv anzugehen. ,Wir
haben viele neue Anregungen erhalten, wie wir das Po-
tenzial unserer Belegschaft besser fordern und damit
auch fUr den Betrieb nutzbar machen konnen”, resu-
miert Herr Clergerie.

Deutsch als Fremdsprache

So waren in der Vergangenheit den FUhrungskraften
immer wieder zwei Mitarbeiter mit Migrationshinter-
grund aufgefallen, die sie gerne fur weitere Aufgaben
qualifiziert hatten. Doch dann traten immer wieder un-
erklarbare Fehler im Arbeitsalltag auf, die sie zweifeln
lieBen. Die Qualifizierungen wurden erstmal ,verscho-

u

ben”.

Die Teilnahmen an dem Kurs ,Deutsch als Fremdspra-
che” brachte ,Licht ins Dunkel”. Auch wenn bei den Be-
schaftigten Grundkenntnisse in Deutsch vorhanden
waren, fehlten ganz offensichtlich Kenntnisse, um so-
woh! Fachbegriffe im Hafen als auch Nuancen der
Sprache zu verstehen. An diesen Stellen konnte der
Kurs gezielt helfen. Innerhalb weniger Wochen war
eine Verbesserung spurbar. Anhand der Reaktionen
und Fragen in Arbeitsbesprechungen merkten die Fuh-
rungskrafte, dass die gestellten Arbeitsaufgaben viel
besser verstanden wurden. Die Mitarbeiter wirkten si-
cherer und selbstbewusster; die Fehlerquote ging
deutlich zuruck. ,Im Nachhinein hat mir ein Kursteil-
nehmer gesagt, dass er, wenn er die Aufgabe nicht ver-
standen hatte, einen Landsmann gebeten hat, fur ihn
noch einmal zu Ubersetzen”, sagt Remy Clergerie. ,Kein

Wunder, dass dabei Fehler entstehen. Wir haben auf
jeden Fall einen neuen Blick auf die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter gewonnen.” Perspektivisch sollen die
Potenziale der Beschaftigen so weit gefordert werden,
dass sie weitere Aufgaben Ubernehmen kdnnen, damit
ein noch flexiblerer Einsatz in den Bereichen mdglich
wird. Ein erster Schritt in Richtung Fachkraftesiche-
rung.

Ladungssicherheit & Co.

In dem Projekt bot sich zudem die Chance, noch ein-
mal systematisch die fachlichen Qualifizierungsbedarfe
der Belegschaft im gewerblichen Bereich zu erheben.
Heraus kamen Listen von Beschéaftigten fur die Kurse
Ladungssicherung sowie Containergrundlagen. Neben
den gewerblichen Beschaftigten sollten an dem Kurs
auch kaufmannische Auszubildende teilnehmen.
Damit mochte das Unternehmen das Verstandnis der
Beschaftigten in den unterschiedlichen Bereichen, also
im Buro und im Lager, fordern.




,FUr uns Kleine ist die Teilnahme an Qualifizierungen
im Alltagsgeschaft nicht einfach”, erklart Remy Clerge-
rie. ,Im Zweifelsfall kbnnen wir auf niemanden verzich-
ten; alle Hande werden bendtigt. Aus den Ergebnissen
haben wir jedoch gelernt.”

Insbesondere bei den gewerblichen Mitarbeitenden
wurden die aufgebauten fachlichen Kompetenzen
schnell sichtbar. Die Arbeiten gingen ,sicherer” von der
Hand. Aullerdem fuhlten sich die Beschaftigten wert-
geschatzt, da sie an den Weiterbildungen teilnenmen
konnten. Fur die Zukunft stehen eine systema-
tische Qualifizierungsbedarfsanalyse und eine ent-
sprechende Umsetzung der Qualifizierungen auf der
jahrlichen Tagesordnung.

Mehrere Mitarbeitende haben an Kursen zum Erwerb
des Staplerscheins teilgenommen, u. a. auch solche,
die sich in ,vorherigen Anlaufen” mit der Ablegung
einer schriftlichen Prufung schwergetan haben. Des-
halb wird das Angebot im Projekt, die Prufung fur den
Staplerschein zu groBen Teilen mundlich ablegen zu
konnen, von den Teilnehmenden und dem Betrieb be-
sonders positiv bewertet. So ist die bestandene Pru-
fung fur Beschaftigte mit Migrationshintergrund oder
mit Lese-Rechtschreib-Schwache (LRS) eine individu-
elle Erfolgsgeschichte. FUr den Betrieb ist es ein wei-
terer Weg, Uber Sprachbarrieren hinaus Arbeitskrafte
mit Potenzial zu fordern und den Kreis qualifizierter
Krafte sukzessive zu erweitern.

Fihrungsverhalten

In der Praxis zeigt sich immer wieder, dass das Fuhren
gewerblicher Beschaftigte nicht einfach ist. Unter-

www.osse-logistik.com

schiedliche Menschen, unterschiedliche Aufgaben,
aber alle mussen Hand in Hand arbeiten, um die An-
forderungen jedes Kunden nach Qualitat und Termin-
treue zu erfullen.

Um Mitarbeitende, die einfache, aber gleichzeitig auch
verantwortungsvolle Arbeit Ubernehmen, noch besser
motivieren zu kénnen, nahmen mehrere FUhrungs-
krafte an dem Seminar ,Fit fur Fihrung” teil. ,An dem
Kurs war besonders gut, noch mal tber den Tellerrand
hinausgucken zu kénnen’, erzahlt Dorte Osse. ,Wie
schnell schleicht sich die Sichtweise bei den Fihrungs-
kraften ein, dass Fehler auf die Unachtsamkeit der Be-
schaftigten zurdckzufUhren sind. Heute fragen wir bei
Osse erstmal: Haben wir die Aufgabe Uberhaupt richtig
erklart? Und wurde sie von den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern Uberhaupt richtig verstanden? In dem Zu-
sammenhang war auch das Seminar zur Durchfih-
rung von Unterweisungen sehr hilfreich.”

Ausblick

Durch das Projekt bot sich der Henrich Osse Lager-
haus GmbH die Chance, an einem breiten Spektrum
an Schulungen teilzunehmen und damit die Weiterbil-
dungim Unternehmen voranzutreiben. Besonders er-
freulich war dabei die Teilnahme von Beschaftigten
quer durch alle Bereiche und Positionen im Unterneh-
men. Die hohe Nachfrage zeugt auf der einen Seite
vom Bedarf, auf der anderen Seite aber auch vom
hohen Praxisbezug der Qualifizierungen, der gerade in
kleinen und mittelstandischen Betrieben frihzeitig er-
kennbar sein muss.

Mittlerweile ist Weiterbildung zu einem Dauerthema
im Betrieb geworden und nicht mehr wegzudenken.
Auch zukinftig will man den eingeschlagenen Weg auf
jeden Fall weitergehen, um die Belegschaft bestmog-
lich aus- und weiterzubilden, den eigenen Standards
gerecht zu werden und die Qualifikationen im Unter-
nehmen bestandig zu erhdhen.

Ansprechpartner: Dorte Osse (Beauftragte Qualitats-
management und Personalfragen)
d.osse@osse-logistik.com

Tel. 04078 08 77 52
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INTERTEK CALEB BRETT GERMANY GMBH
MITARBEITERBINDUNG DURCH GEZIELTE PERSONALENTWICKLUNG

Intertek

/UM BETRIEB

Das Unternehmen Intertek wird den meisten Endver-
brauchern nicht bekannt sein, und doch haben sehr
viele ein Produkt zuhause, das durch die prufenden
Hande eines Intertek-Beschaftigten gegangen ist. Welt-
weit sorgen rund 43.000 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter an 1.000 Standorten dafur, dass Kundenpro-
dukte den geltenden Normen in Bezug auf Qualitat, Ge-
sundheit, Umweltschutz, Sicherheit und soziale Verant-
wortung entsprechen.

Die Intertek Caleb Brett Germany GmbH in Hamburg
hat 50 Beschaftigte. Hauptgeschaft ist das Bemustern

ui48m

von Olprodukten in Tankern und Tanklagern nach ge-
setzlichen und kundenseitigen Anforderungen. Intertek
Hamburg ist damit quasi der TUV fur Petroprodukte.
Dementsprechend ist die Liste der Zertifizierungen lang.
An die Zertifizierung nach DIN ISO 9001 fugen sich wei-
tere Betriebszertifizierungen an. Darlber hinaus verfu-
gen die Beschaftigten Uber spezielle Prufzertifikate, wie
z. B. das des SCC-Managers, einem Sicherheitsmanage-
mentsystem aus der Olindustrie. All das ist notwendig,
um belastbar Qualitat und Quantitat der an Bord be-
findlichen Ol- und Petroprodukte festzustellen. Die Pri-
fung erfolgt ausschlieBSlich im Kundenauftrag. Kunden
sind sowohl Kaufer als auch Verkaufer der Waren.




Kennzeichen der Arbeit

Von den insgesamt 50 Beschaftigten arbeiten rund die
Halfte im Aullendienst, die andere Halfte im Labor und
in der Verwaltung. Aul3endienst heil3t bei Intertek: Die
Mitarbeitenden ziehen die Proben nach genauen Vor-
gaben auf dem Schiff oder Tanklager. Je nach Produkt
kann die Ziehung mit einem speziellen Geschirr erfol-
gen oder es wird Ol in einer vorgegebenen Menge ab-
gelassen. Die Prufung erfolgt i. d. R. auf zwei Wegen:
Visuell und im ISO-zertifizierten eigenen Labor. Zum
Teil werden Proben auch zurtckgestellt, um fur spa-
tere Tests noch einmal zur Verfligung zu stehen.

Die Probenziehung kann bis zu einer Stunde dauern,
die Laborprufung bis zur Freigabe bis zu zwei Stunden.
Die Dienstleistung wird an 365 Tagen im Jahr rund um
die Uhr angeboten.

Anhand von Anmeldungen und je nach Kunden-
wunsch wird der konkrete tagliche Personalbedarf
festgelegt. Eine zeitnahe Konkretisierung des Bedarfs
ist notwendig, um auch kurzfristige Anfragen wie z. B.
von einem Kunden, der Olin London gekauft hat und
Intertek mit der Kontrolle der Ware kurze Zeit spater
in Hamburg beauftragen mochte, abwickeln zu kon-
nen. Dies fordert von den Beschadftigten die Bereit-
schaft zu einem flexiblen Einsatz - auch nachts und am
Wochenende. Die Kunden erwarten diese Flexibilitat
von Intertek, um aus ihrer Sicht unnotige Wartezeiten
und die damit verbundenen Kosten zu vermeiden.

HERAUSFORDERUNGEN

Die Anforderungen an die Qualifikation der Beschaf-
tigten fUr sichere Prufungen sind hoch. Eine feste
Sdule innerhalb der AuRendienstmitarbeitenden bil-
den gelernte Seegutkontrolleure. Hinzu kommen Ka-
pitane und nautische Offiziere, die im Zuge der
Schifffahrtskrise eine neue berufliche Perspektive an
Land bei Intertek gefunden haben. Sie verfiugen als
Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger Uber ein so-
lides Qualifikationsprofil und konnten sich in den letz-
ten Jahren einen grol3en Schatz an Erfahrungswissen
aneignen

Aktuelle und zukinftige personalpolitische Herausfor-
derungen sieht Markus Ullrich, QHSE-Manager von
Intertek Hamburg, dann auch in zwei Punkten:

1. Wie kann den Mitarbeitenden die notwendige Me-
dienkompetenz vermittelt werden? Auch wenn bei
Intertek weiterhin viel ,echte” Arbeit zu tun ist, die
Digitalisierung der Dokumentenverarbeitung wird
weiter voranschreiten. Die Prozesse rund um die
Kontrolle werden immer schneller getaktet zu absol-
vieren sein.

2. Wie kdnnen neue, junge Mitarbeitende gefunden,

qualifiziert und gebunden werden, damit sie den er-
fahrenen Kontrolleuren nachfolgen kénnen? Als klei-
ner Betrieb vor Ort gilt es, die Arbeit bei Intertek fur
einen kleiner werdenden Kreis von Schulabgangern
interessant zu machen. Bereits wahrend der Ausbil-
dung mussen neue Akzente gesetzt werden, u. a.
deshalb, weil die Ausbildung zum Seeguterkontrol-
leur in dem Ausbildungsberuf der Fachkraft fur Ha-
fenlogistik aufgegangen ist.
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PERSONALENTWICKLUNG

Welche Kompetenzen sind ein Muss, um bei Intertek
im Auldendienst arbeiten zu kdnnen? Fur die Betriebs-
leitung sind wichtig: umfangreiche Fachkenntnisse,
Kommunikationsfahigkeit in Deutsch und Englisch, um
sich mit Menschen unterschiedlicher Herkunft und
Funktionen auf und neben dem Schiff abstimmen zu
konnen, und nicht zuletzt die klassischen Sekundartu-
genden wie Punktlichkeit und Zuverlassigkeit.

Intertek setzt in Hamburg auf die eigene Ausbildung
seiner Fachkrafte. I. d. R. hat der Betrieb zwei Auszu-
bildende - je eine bzw. einen pro Ausbildungsjahr. Aus-
gebildet wird zur Fachkraft fir Hafenlogistik.

Um die richtigen Kandidatinnen und Kandidaten zu fin-
den, bietet Intertek den Interessierten ein mehrtagiges
Schnupperpraktikum an. Dabei kdnnen sie sich selbst
ein Bild davon machen, wie abwechslungsreich die Ar-
beit im Hafen sein kann. Die eine oder der andere
,fangt Feuer” fur eine Kontrolltatigkeit mit hoher Ver-
antwortung.

Mit der Ausbildung allein ist es jedoch nicht getan. Viel-
menhr ist eine gezielte Personalentwicklung notwendig,
zu dem das Projekt mit seinen Weiterbildungsangebo-
ten einen wichtigen Beitrag leisten konnte.

Zunachst geht es darum, das Wissen der jungen Be-
schaftigten zu verbreitern und sicheres Arbeiten zu
fordern. Da Intertek keinen Containerumschlag hat,
konnte in den Kursen zum ,Container packen” das not-
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wendige Basiswissen vermittelt werden. Beim Abseil-
training konnte neben dem Basiswissen aufgrund der
guten GruppengrofBe auch das Abseilen von einem
Tank als besondere Herausforderung getbt werden.

Bei vertiefenden Kenntnissen in Sachen Priftechniken
setzt Intertek insbesondere auf einen Wissenstransfer
im Tandem. Junge Beschaftigte werden gezielt den er-
fahrenen alteren Kolleginnen und Kollegen an die Seite
gestellt, um die Verfahren zu erlernen, aber auch Tipps
aus langjahriger Berufstatigkeit aufzunehmen.

Besonderes Augenmerk wird auf die Entwicklung der
Nachwuchskrafte gelegt. Hier kommt den Inspek-
torinnen und Inspektoren, also ihren direkten Vorge-
setzten, eine besondere Rolle zu.

Als Teil einer systematischen Personalentwicklung wer-
den in Mitarbeitergesprachen individuelle Entwick-
lungswege besprochen. Die Fuhrungskrafte haben
dabei die Qualifikationsbedarfe des Betriebs im Hin-
terkopf, aktuelle und solche, die sich in absehbarer Zeit
durch Verrentung, technischen Wandel und neue
Marktanforderungen ergeben werden.

Dabei wurde z. B. mit einem Mitarbeiter vereinbart,
dass er an einem Kurs zum Gefahrgutbeauftragten
teilnimmt, um spater einmal diese Funktion im Betrieb
Ubernehmen zu kdnnen. ,Viele unserer jungen Be-
schaftigten wollen etwas Neues lernen, sich weiterent-
wickeln®, stellt der Manager fest. ,Mit entsprechenden
Angeboten machen wir unseren Betrieb interessant
und profitieren davon, dass die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter uns treu bleiben.




Die Investition lohnt sich.”

,Wir senen uns in unserem Ansatz bestarkt’, restimiert
Markus Ullrich. Durch das Projekt konnten den Mitar-
beitenden noch mehr Weiterbildungen und damit Ent-
wicklungsmoglichkeiten geboten werden.

,Die raumliche Nahe hat sicherlich zu einem reibungs-
losen Ablauf beigetragen. Ganz wichtig war aber auch
der Austausch unter Hafenleuten. Das haben uns un-
sere Beschaftigten berichtet. Da haben wir als Betrieb
auch positive Rickmeldungen bekommen.”

Ansprechpartner: Markus Ullrich

(SCC/ HSE Manager)
Tel. 040 75 20 14 93 + markus.ullrich@intertek.com

www.intertek.de
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LOUIS HAGEL GMBH & CO. KG
ALS KLEINUNTERNEHMEN DIE CHANCE ZUR PERSONALENTWICKLUNG GENUTZT

/UM BETRIEB

Die Louis Hagel GmbH & Co. KG ist einer der dltesten
Hafenbetriebe im Hamburger Hafen. Zundchst als rei-
nes Fuhrwerksunternehmen 1878 durch Louis Hagel
Senior gegrundet, wurde 1910 der erste Schritt in den
Hafenumschlag und die Lagerei von losen und gesack-
ten Massengutern getan.

Nach schweren Zerstérungen der Gebdude und La-
gerhallen musste der Betrieb nach dem 2. Weltkrieg
nahezu vollstandig wiederaufgebaut werden. Mit der
Verlagerung des Firmensitzes 1969 zum Sudlichen Rei-
herstieg gingen zahlreiche Investitionen einher. Heute
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bietet das Unternehmen modernste Technik zum Um-
schlag sowie Silos zur Zwischenlagerung von trocke-
nen und freiflieBenden MassengUtern.

Gefuhrt wird das Familienunternehmen seit 1987 in
dritter Generation von Horst Hagel, unterstutzt von
seiner Frau und den drei Kindern. Das Unternehmen
hat insgesamt zwolf Beschaftigte.

Die Louis Hagel GmbH & Co. KG steht heute fur einen
sauberen und hochflexiblen Umschlag freiflieBender
forderbandfahiger Massenguter wie z. B. Dungemittel
und Salze. Am Kranliegeplatz kbnnen See- und Binnen-
schiffe geléscht werden. Ankommende Ware wird per
Bord-/Bord-Umschlag auf See-/Binnenschiffe umge-

schlagen, in einem der drei Silos eingelagert oder ver-
wogen auf LKWs und Waggons verladen. Seit 2014 bie-
tet das Unternehmen neben dem Umschlag und der
Lagerung auch die Mischung hochwertiger Dungemittel
an und erweitert damit seine Logistikdienstleistungen.




Kennzeichen der Arbeit

Die hohen Anforderungen der Kunden an Flexibilitat
und Dienstleistungsorientierung schlagen sich auch in
den Arbeitsanforderungen nieder. Niemand spricht
von ,meinem” und ,deinem" Arbeitsplatz. Markenzei-
chen der Arbeit ist vielmehr ein flexibler Personalein-
satz, der sich am Auftrag und seinen Spezifikationen
orientiert. Dabei ist es keine Seltenheit, dass man an
einem Tag den Greiferkran fahrt, danach zum Losebe-
lader wechselt und zu guter Letzt noch beim Entladen
der Waggons unterstutzt.

Hinzu kommt die Anforderung an eine hohe zeitliche
Flexibilitat. Hat sich ein Schiff angekindigt, mussen alle
Krafte mobilisiert werden. Das kann sowohl Wochen-
endarbeit als auch den Wechsel in eine zweite Schicht
bedeuten.

HERAUSFORDERUNGEN

Einschlagig qualifizierte Mitarbeitende sind auch fur
die Louis Hagel GmbH & Co. KG als kleines Unterneh-
men schwer am Arbeitsmarkt zu finden. ,GroRe Unter-
nehmen wirken auf potenzielle Bewerberinnen und
Bewerber scheinbar attraktiver, auch wenn dort die Ar-
beit sicherlich nicht immer so vielfaltig ist”, vermutet
Sandra Reidock, Prokuristin. Die Folge ist, dass frei ge-
wordene Stellen, wie z. B. die eines Tankwagenfahrers,
immer langer vakant bleiben, bis geeignete Arbeits-
krafte gefunden werden konnen. An die Ausbildung ei-
gener Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hat sich das
Unternehmen bisher noch nicht herangewagt.
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Im Unternehmen macht man die Not zur Tugend und
gibt das Motto aus: ,Bei uns kann jeder alles lernen.”
So wurden Uber Jahre zahlreiche Quereinsteigerin-
nen und Quereinsteiger eingestellt, darunter ein Be-
tonbauer und ein Mitarbeiter, der zunachst ein Ma-
schinenbaustudium aufgenommen hatte. Fir den
Einsatz an den verschiedenen Arbeitsplatzen wird die
Belegschaft intern qualifiziert und eingearbeitet.

Die Weiterbildung bleibt eine standige Herausforde-
rung, wenn altere Beschaftigte ausscheiden und neue
hinzukommen.
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PERSONALENTWICKLUNG

Schwierige Rahmenbedingungen

Eine systematische Personalentwicklung ist unter den
gegebenen betrieblichen Rahmenbedingungen nicht
leicht umzusetzen: Eine Personalabteilung bzw. eine
Stelle fur Personalentwicklung kann angesichts der Un-
ternehmensgrofRe nicht eingerichtet werden. Vielmehr
werden samtliche ,Personalangelegenheiten” von der
Assistentin der GeschaftsfUhrung als Zusatzaufgabe
Ubernommen.

Enge Personalressourcen und zusatzliche Vakanzen er-
schweren es, Beschaftigte fur Weiterbildungen freizu-
stellen. So fielen in der Vergangenheit bei hohem
Arbeitsanfall gerade langerfristig geplante Weiterbildun-
gen immer wieder dem Tagesgeschdaft zum Opfer. Ein
Teufelskreis, ist das Unternehmen doch auf eine breite
Qualifikation der Belegschaft angewiesen. Gleichwohl:
Das Personaleinsatzkonzept ist ohne Arbeitskrafte, die
an verschiedenen Arbeitsplatzen einsetzbar sind, per-
spektivisch nicht umsetzbar.

Systematische Personalentwicklung

,Das Projekt hat uns ein Stlck weit motiviert, Personal-
entwicklung nicht dem Zufall zu Uberlassen und jede
Chance zu nutzen. Und es wurde ein Weiterbildungsan-
gebot zur Verfugung gestellt, das nicht nur inhaltlich,
sondern auch von den organisatorischen Rahmenbedin-
gungen her gut zu uns passte’, resimiert Frau Reidock.

Folgende Weiterbildungen konnten zur nachhaltigen
beruflichen Entwicklung von gewerblichen Beschaftig-
ten beitragen:

m Staplerfahrerausbildung, Anschlagen von Lasten

sowie weitere fachliche Qualifizierungen:

Mehreren Mitarbeitenden konnte eine Teilnahme an
den Kursen ermaoglicht werden, da kurzfristige Bu-
chungen maéglich waren. Uber den Projekt-Newslet-
ter erhielt der Betrieb die Information, in welchen
Kursen es noch freie Platze gibt. Im Abgleich von Ar-
beitsautkommen, betrieblichem Qualifizierungsbe-
darf sowie den Wiinschen der Beschaftigten wurden
dann Mitarbeitende kurzfristig fur einen Kurs ange-
meldet und fur die Teilnahme freigestellt.



= Modulare Ausbildung zur Fachkraft fUr Hafenlogistik:
Mit dem Angebot konnte einem Mitarbeiter, der be-
reits mehrere Jahre im Betrieb tatig ist, die Chance
geboten werden, einen Berufsabschluss nachzuho-
len. Der Mitarbeiter war dem Vorgesetzten durch
sein Engagement und Interesse, neue Aufgaben zu
Ubernehmen, aufgefallen. Die Ausbildung ermoglicht
ihm nun, ,die Theorie hinter der Praxis” aufzusatteln
und damit seine Einsatzmoglichkeiten noch einmal
zu erweitern.

Ausblick

,Ohne das Projektangebot hatten die Weiterbildungen
in dem Umfang sicherlich nicht realisiert werden kon-
nen, ist sich Frau Reidock ganz sicher. Die Freistellun-
gen fallen dem Unternehmen, trotz der Moglichkeit
kurzfristig planen zu kénnen, nicht leicht. Insbeson-
dere die Freistellung im Zuge der modularen Ausbil-
dung ist fur den Betrieb ,ein dickes Brett".

Aber: Nicht nur der Mitarbeiter profitiert von dem Aus-
bildungsabschluss. Fur die Geschaftsleitung steht die
modulare Ausbildung fUr ein Instrument, das langjah-
rige Beschaftigte nachweislich befahigt, breit und si-
cher die verschiedenen Aufgaben im Betrieb aus-
fUhren zu konnen. Daruber hinaus erhofft sie sich,
dass der Mitarbeiter perspektivisch mehr Verantwor-
tung im Betrieb Ubernehmen kann. So wirde fir beide
Seiten eine Win-win-Situation entstehen. Und das
Thema Personalentwicklung will man auch ohne Pro-
jekt starker als bisher im Auge behalten.

Ansprechpartnerin: Sandra Reidock (Prokuristin)
Tel. 040 75 16 51 + Reidock@louis-hagel.com
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PAUL GRIMM

lashing & securing

/UM BETRIEB

Kundenorientiertes Arbeiten - Kompetenz - Verlass-
lichkeit: Mit diesen drei Leitsatzen bietet die Paul
Grimm GmbH seit Uber 50 Jahren kompetente Dienste
in den Bereichen Ladungssicherung, Container Marine
Technik, Schiffsausrustung und weltweiten Handel mit
Laschmaterial. Lagerlogistik und weitere hafenaffine
Dienstleistungen wie Verpackungen und Schweil3arbei-
ten komplettieren die Angebotspalette fur Kunden aus
aller Welt.

Angefangen hat alles 1965, als Paul Grimm das bis
heute inhabergefuhrte Unternehmen im Hamburger
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PAUL GRIMM GMBH & CO. KG
VOM KLEINUNTERNEHMEN ZUM STATTLICHEN MITTELSTANDLER

Hafen grindete. In den ersten Jahren befasste sich das
Unternehmen hauptsachlich mit der Konstruktion hol-
zerner Zwischendecks fur die Autoverladung. Relativ
schnell bildete die seemaRige Verpackung innerhalb
und auBerhalb von Hamburg ein weiteres Standbein.
1981 schloss sich die Paul Grimm GmbH mit der Lasch-
abteilung der Gerd Buss GmbH zu einem Joint-Venture
zusammen - eine seltene wie innovative Entscheidung
fUr die damalige Zeit. Durch die Kooperation Ubernahm
der Betrieb den Bereich Container Marine Technik.

Dieser wurde in den 90er Jahren vor dem Hintergrund
der wachsenden Bedeutung der Container weiter aus-
gebaut. Wolfgang Sippel, Schwiegersohn des Grinders
und mittlerweile geschaftsfUhrender Gesellschafter,

entwickelte diese Abteilung zu einer eigenen, weltweit
agierenden Sparte im Bereich der (Erst-)Ausrustung
von Containerschiffen namhafter Groldreedereien und
im Handel mit Containerlaschmaterial. Ungeachtet des-
sen fokussiert sich das Unternehmen weiterhin stark
auf den konventionellen Sektor mit Stick- und Schwer-
gutern.

Turbulente Zeiten erlebte das Unternehmen in den
letzten zehn Jahren. Nach der Pleite der Bank Lehman
Brothers in den USA rutschte auch die weltweite Schiff-
fahrtin eine tiefe, langjahrige Krise, deren Nachwehen
selbst heute noch zu spuren sind. Durch seridses Wirt-
schaften in den erfolgreichen Jahren zuvor und den
enormen Einsatz der langjahrig beschaftigten Mitarbei-



tenden, gelang es der Paul Grimm GmbH, diese schwe-
ren Jahre ohne eine einzige betriebsbedingte Kindi-
gung zu durchschreiten.

Am 01.01.2017 erfolgte der nachste Generationswech-
sel im Unternehmen. Julian Sippel Ubernahm die Fuh-
rung in der nunmehr 3. Generation. Kaum im Amt,
ergaben sich weitreichende Veranderungen und die
Chance, das Unternehmen gut fur die Zukunft aufzu-
stellen. Das Joint-Venture mit Buss wurde aufgegeben,
sodass die Paul Grimm GmbH und Co. KG wieder kom-
plett eigenstandig am Markt agiert. Im selben Jahr
wurde das Tochterunternehmen Paul Grimm Maritime
Solutions GmbH gegrindet, sodass dem Container-
sektor noch mehr Bedeutung zuteil und das Portfolio
erweitert wurde.

Aus der Insolvenz der Unternehmensgruppe Tiede-
mann ergab sich die Mdglichkeit, sich um deren Con-
tainergeschaft zu bemuhen. Recht plétzlich kam dann
am 10.12.2017 der Zuschlag fur die Paul Grimm
GmbH und musste binnen drei Wochen umgesetzt
werden. Zum 1.1.2018 wuchs das Unternenmen um
Uber 110 gewerbliche Beschaftigte, wodurch sich die
Belegschaft verfunffachte. Aus dem familidaren Kleinbe-
trieb wurde quasi Uber Nacht ein stattlicher Mittel-
standler. ,Das Familiare und den offenen Umgang
miteinander wollte ich aber unbedingt aufrechterhal-
ten”, betont GeschaftsfUhrer Julian Sippel. Und so hielt
er auch am Prinzip der offenen Tur fest, duzt sich mit
allen Beschaftigten und ist taglich vor Ort auf den Ter-
minals unterwegs, wo der GroRteil der Beschaftigten
seine Arbeit fUr die Kunden verrichtet. Ganz so einfach
ist dieser angestrebte Kulturwandel nicht, stammen

doch die neuen Beschaftigten aus eher hierarchischen
und anonymeren Betriebsstrukturen. Doch so lang-
sam kommen die neuen Kolleginnen und Kollegen
genau wie die Grimmsche Altbelegschaft, wenn ihnen
etwas auf dem Herzen liegt, auch bei privaten Anliegen
zum Chef personlich.

PERSONALENTWICKLUNG

Im Vordergrund der Arbeit stand in dem grolier gewor-
denen Unternehmen im ersten Jahr insbesondere, die
Ablaufe und Strukturen so zu gestalten, dass die Auf-
trage reibungslos und hochwertig bewaltigt werden
konnten. In den Verwaltungsbereichen wurden neue
Beschaftigte gesucht und gefunden, um vor allem den
hoheren Aufwand in der Personalverwaltung und im
Finanzwesen zu bewaltigen. Auch im Personalbereich
wurde eine neue Stelle eingerichtet: Betriebliches Ein-
gliederungsmanagement, Krankenruckkehrgesprache,
betriebliche Gesundheitsforderung, all das konnte
nicht mehr nebenbei gemacht werden. Das Thema Ge-
sundheit im Betrieb hat durch diese neue Stelle eine
deutliche Aufwertung erfahren und wird nun haupt-
amtlich und professionell angegangen. Damit ist auch
der Sprung vom eher verwaltenden zum gestaltenden
Personalmanagement getan.

Handlungsbedarf gab es zudem im Bereich der Perso-
nalentwicklung im gewerblichen Bereich. Dabei war vor
allem die Erhdhung der Arbeitseinsatzflexibilitat Gebot
der Stunde. Die Anforderungen an das Laschen sind
doch von Terminal zu Terminal und von Produkt zu
Produkt sehr unterschiedlich, beim Container anders

als beim Auto oder beim Stuckgut. Gerade beim Sttick-
gut werden erweiterte handwerkliche Kompetenzen
bendtigt. Bis dato war ein Wechsel zwischen den Ar-
beitsorten und Arbeitsanforderungen kaum moglich.
Hier kam das Projekt ,Wege zum Berufsabschluss"” ge-
rade recht. Zusammen mit ma-co wurde ein Schu-
lungskonzept auf den Weg gebracht, welches die
Arbeitseinsatzflexibilitat deutlich erhoht hat. ,Wir
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haben hier die Beschaftigten angesprochen und ge-
fragt, wer daran Interesse hat, wollten wir doch auf
Freiwilligkeit setzen”, erldutert Julian Sippel. Lediglich
bei ernsthaften Bedenken hinsichtlich der gesundheit-
lichen Voraussetzungen oder der Eignung griff die Ge-
schaftsfihrung ein. Schliel3lich war eine Gruppe von
40 Beschaftigten identifiziert, die dieses Programm mit
verschiedenen Schulungen durchlief. Zum Teil wurden
diese als betriebliche Veranstaltung organisiert, zum
Teil wurden Schulungen genutzt, an denen auch an-
dere Hafenbetriebe beteiligt waren, je nach Thema
und betrieblicher Moglichkeit. Uber 40 Beschéftigte
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nahmen an den Schulungen teil, in unterschiedlichem
Umfang, je nach individuellen Voraussetzungen. Zum
Teil genlgte ein kurzes Seminar von ein bis zwei Tagen,
mitunter summierten sich die Schulungen auch auf bis
zu 60 Stunden. ,Ohne das Projekt hatten wir dies in so
kurzer Zeit nicht stemmen kénnen, schlieflich schla-
gen die Freistellungskosten schon funfstellig zu Buche.
Wir hatten die Anzahl der Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer sicher auf das Notwendigste begrenzt”, erldu-
tert Julian Sippel. So konnten die geplanten Ver-
anderungen im Arbeitseinsatz schnell qualifikatorisch
untersetzt und damit erst ermdglicht werden. Regel-
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maRige Wechsel des Arbeitsortes und der Arbeitsauf-
gaben gehdren nunmehr zum Arbeitsalltag dieser
Gruppe, abhangig vom Arbeitsanfall an den einzelnen
Terminals, aber auch, um die Qualifikationen zu erhal-
ten.

Mit der groBeren Belegschaft und weiterem Wachstum
nimmt auch das Thema Personalgewinnung an Ge-
wicht zu. Bislang konnten die eher seltenen und auf
einzelne Einstellungen begrenzten Suchen muhelos
bewdltigt werden. Als Unternehmen im Hafentarif ist
Paul Grimm ein attraktiver Arbeitgeber, zumal im ge-
werblichen Bereich keine hafenspezifische Ausbildung
fUr einen Einstieg notwendig ist. Handwerkliches Ge-
schick oder gar eine handwerkliche Ausbildung sind
eine gute Basis, sofern die korperlichen Voraussetzun-
gen sowie Motivation und Arbeitswille gegeben sind.
Erwartet werden eine hohe Flexibilitat in zeitlichen Fra-
gen und in Bezug auf wechselnde Arbeitsorte und Ta-
tigkeiten. Denn die Kunden bestimmen, wo und wann
gearbeitet wird. In der Vergangenheit waren in dem
noch deutlich kleineren Betrieb Stellenbesetzungen
immer problemlos moglich. Es handelte sich dann
aber um einzelne Einstellungen. Wie das sein wird,
wenn eine grolBere Anzahl an Stellen gleichzeitig zu be-
setzen ist, wird die Zukunft zeigen.

Auch vor den Werkstoren der Paul Grimm GmbH blei-
ben gesellschaftliche Entwicklungen und Wertewandel
nicht aul3en vor. ,Auch in unserem beinahe ,Manner-
betrieb” merken wir die gesellschaftlichen Veranderun-
gen”, betont Julian Sippel. ,Nahezu kontinuierlich ist
eine Kollegin bzw. ein Kollege in Elternzeit und zwei
haben ihre Arbeitszeit verkirzt, um den privaten An-



forderungen nachkommen zu konnen. Organisato-
risch ist das fur uns gut leistbar, denn hohe, auch kurz-
fristige Flexibilitat im Arbeitseinsatz gehort zu unserem
Geschaft.” Dazu passt auch ein System von Flexi-
Arbeitszeitkonten, welches fur alle Mitarbeitenden An-
wendung findet.

www.paulgrimm.de

Ein Blick in die Zukunft - Paul Grimm 2030

Nach und nach entsteht ein Konzept fur die langerfris-
tige Weiterentwicklung des Unternehmens, wozu so-
wohl Wachstumsziele und die Entwicklung neuer
Geschaftsfelder als auch personalbezogene Themen
gehoren.

Die groliere Belegschaft veranderte auch deren Alters-
struktur erheblich. Plotzlich dominierten die knapp
Uber 40-Jahrigen, und es gab kaum Jungere und Altere
im Betrieb. ,Auf Dauer ist diese homogene und kollek-
tiv alternde Belegschaft ein Problem®, erlautert Julian
Sippel, ,haben wir doch kérperlich anstrengende Ar-
beitsplatze. Da ware eine starker altersgemischte Be-
legschaft gut.” Gemeinsam wollen Geschaftsfihrung
und Betriebsrat dieses Thema angehen, Uber Neuein-
stellungen bei Wachstum und perspektivisch Uber An-
gebote zum gleitenden Ausstieg aus dem Berufsleben.
Dies ist Zukunftsmusik, doch durch Einzahlungen in
den zwischen den Tarifpartnern vereinbarten Demo-
grafiefonds und bilanzielle Ruckstellungen wird nach
und nach die Grundlage dafur geschaffen, interessier-
ten dlteren Beschaftigten spater auch ein finanziell ak-
zeptables Angebot machen zu kénnen.

Auch beim Thema Personalentwicklung sieht die Paul
Grimm GmbH weiterhin Handlungsbedarf. Den einge-
schlagenen Weg wird man weiter beschreiten und
neue Themen und Beschaftigtengruppen angehen.
Dazu gehoren auch Schulungen fur die FUhrungs-
krafte, die ihnen helfen, die Unternehmens- und Fuh-
rungskultur weiter zu verinnerlichen und an ihrem
FUhrungsverhalten zu arbeiten. Zwar wurden die Be-
triebsstruktur und die Aufbauorganisation durch das

Wachstum im Kern nicht verandert, und insbesondere
am Prinzip flacher Hierarchien wurde festgehalten.
Gleichwohl gibt es nun aber deutlich mehr ,Vorleute”,
wie die operativen FUhrungskrafte heil3en, welche vor
Ort fUr den Arbeitseinsatz zustandig sind. Als verlan-
gerter Arm der Geschaftsfuhrung hat inr Fihrungsver-
halten hohes Gewicht fur die Entwicklung der Unter-
nehmenskultur. Und der Sprung vom Kollegen zum
Vorgesetzten ist durchaus anspruchsvoll. ,Dazu sind
wir bislang nicht gekommen, das ware zu viel auf ein-
mal gewesen. Aber es steht auf der Agenda”, setzt sich
Julian Sippel weitere Ziele auf dem Weg zu einem mo-
dernen und zukunftsgewandten Hafendienstleister.

Kontinuierliches Wachstum der vorhandenen Ge-
schaftsfelder und die ErschlieBung neuer Aktivitaten
sollen die wirtschaftliche Grundlage dafur bieten. Paul
Grimm ist damit breit und mit viel Know-how fur die
Zukunft aufgestellt. Das Konzept ,Paul Grimm 2030"
wird hierzu einen weiteren Entwicklungsbeitrag leisten.

Ansprechpartner: Julian Sippel

(Geschaftsfuhrender Gesellschafter)
Tel. 040 31 18 00 21+ j.sippel@paulgrimm.de
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STAQ

Quality js ;. the name

/UM BETRIEB

Die STAQ Port Services GmbH & Co. KG hat gleich zwei
Geburtstage: Am 1. Januar 2012 wurde das Unterneh-
men operativ in Betrieb genommen. Am 19. Juli 2013
wurde von der Bundesagentur fUr Arbeit eine befris-
tete Erlaubnis zur Arbeitnehmertberlassung erteilt.

Inhaber des Unternehmens - das kurz STAQ genannt
wird - ist Derek Stafford, der 1982 nach Hamburg kam
und Uber berufliche Stationen als Schauermann, Vor-
arbeiter, Inspektor, Betriebsleiter, Prokurist und Ge-
schaftsfuhrer ,den Hafen von der Pike auf lernte”.
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STAQ PORT SERVICES GMBH & CO. KG
QUALIFIZIERUNG FUR DIE DIENSTLEISTUNG ZEITARBEIT

Gestartet ist das Unternehmen 2012 mit insgesamt
zehn Beschaftigten, verteilt auf den gewerblichen und
den kaufmannischen Bereich. Die wirtschaftlichen Ak-
tivitaten konzentrierten sich auf die Stauerei, also die
Organisation des Be- und Entladeprozesses von Schif-
fen. ,Verkaufbare” Arbeit war fur die gewerblichen Mit-
arbeitenden somit immer nur dann vorhanden, wenn
Schiffe da waren und der Dienstleistungsauftrag zur
Stauerei an STAQ gegangen ist.

,Schnell war mir klar, ich muss eine wirtschaftliche Lo-
sung fur die Tage finden, an denen ich die Beschaftig-
ten nicht mit eigenen Auftragen auslasten kann”, blickt
Derek Stafford zurick. Die Idee der Zeitarbeit war ge-
boren.

— U

2018 waren bereits rund 80 Personen bei STAQ be-
schaftigt, davon rund 70 im Bereich der Zeitarbeit in
festen Einsatzen - geregelt nach dem BAP-Tarifvertrag.
5 bis 10 % der gewerblichen Beschaftigten werden im
Rahmen ,eigener” Stauerei-Auftrage eingesetzt.




HERAUSFORDERUNGEN

Auch wenn STAQ in den letzten Jahren deutlich ge-
wachsen ist, die groflite Herausforderung ist nach wie
vor, motivierte und gute Beschaftigte zu gewinnen. Im
zweiten Schritt mdssen sie dann i. d. R. fit fUr den Ein-
satz auf verschiedenen Geraten gemacht werden. Je
mehr Gerate beherrscht werden, desto flexibler kon-
nen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei einem
oder mehreren Kunden eingesetzt und verleihfreie
Zeiten vermieden werden.

PERSONALENTWICKLUNG

Bei der Suche nach neuen Beschaftigten setzt das Un-
ternehmen auf die klassische Zeitungsannonce, aber
auch auf Internetportale, die Kooperation mit anderen
Unternehmen und auf Mund-zu-Mund-Propaganda.
Es scheut aber auch nicht davor zurtick, bei einem ent-
sprechenden Tipp gute Mitarbeitende in Weiterbil-
dungskursen anzusprechen und fur einen Wechsel zu
STAQ zu motivieren.

Aber auch Menschen ohne formale Qualifikation
haben eine Chance bei STAQ. So wurde z. B. ein Ge-
flichteter im Anschluss an eine von ma-co durchge-
fUhrte zweiwochige Malinahme zur Kompetenzfest-
stellung eingestellt. Er arbeitet nun bei einem Kunden
und Ubernimmt dort Reinigungsarbeiten. ,Grund-
voraussetzung ist, dass ausreichend Deutschkennt-
nisse vorliegen. Und dann ist entscheidend, dass der

www.staq.de

Mensch zu uns passt”, sagt Derek Stafford. ,Alles Wei-
tere wird sich nach einer Erprobungsphase zeigen.”

STAQ versucht, die ,Fuhler auszustrecken” und Qualifi-
zierungen von unterschiedlichen Anbietern zu nutzen.
,Natdrlich sind mit den Qualifizierungen auch immer
Kosten-Nutzen-Analysen verbunden. Qualifizierungen
zur Ladungssicherung und auch der Motorkettensage-
schein - Angebote im Projekt - tragen dazu bei, die
Kompetenzen der Beschaftigten weiter auszubauen.”

,Unser Zielin der Personalentwicklung ist, dass alle so
viele Gerate wie moglich fihren bzw. fahren kdnnen”,
stellt Derek Stafford, Inhaber und Geschaftsfuhrer von
STAQ, heraus. Dazu sollen gehoren: Staplerfahrer als
Grundqualifikation fUr einen Einsatz, Kranfuhrer,
Reach-Stacker-Fahrer, Schwerlaststaplerfahrer, Zug-
maschinenfahrer, Wechselbrtckenfahrer und Radla-
derfahrer.

,Gerne nehmen wir die Qualifizierungsangebote von
ma-co in Anspruch. Von der Qualitat sind wir absolut
Uberzeugt”, so Derek Stafford weiter. An die praktische
Ausbildung werden - gerade bei den Geratefahrern -
hohe Anforderungen gestellt. ,Naturlich ist eine 1:1
Betreuung in der praktischen Gerateausbildung zum
Radladerfahrer besser als eine Gruppenausbildung.
,Aber wenn man sich diesen ,Mercedes" in der prakti-
schen Ausbildung nicht leisten kann, dann muss eine
Gruppenbetreuung eben reichen”, resimiert der Ge-
schaftsfuhrer. ,Letztendlich brauchen die Beschaftig-
ten die Nachweise, um in den Kundenunternehmen
eingesetzt werden zu konnen. Das ist unsere wirt-
schaftliche Basis.”

Ausblick

Die Zeichen stehen auf Wachstum. Ziel ist, Ende 2019
die Belegschaft auf rund 200 Beschaftigte erhoht zu
haben. Insbesondere Geratefahrer sollen eingestellt
werden. Und wenn diese am Arbeitsmarkt nicht zu be-
kommen sind, sollen die Beschaftigten in diese Rich-
tung qualifiziert werden. Fur die Umsetzung des
Unternehmenskonzepts spielt eine systematische Per-
sonalentwicklung also auch in Zukunft eine zentrale
Rolle.

Zusatzlich zum breiten fachlichen Einsatz - also dem
Fahren und Fuhren verschiedener Gerate - soll die
Mobilitat der Mitarbeitenden gefordert werden. Neben
Hamburg sollen zukunftig auch die Einsatzorte Bre-
men und Bremerhaven in den Blick genommen wer-
den.

Ansprechpartner: Derek Stafford

(Geschaftsfuhrender Gesellschafter)
Tel. 040 21 00 99 50 - E-Mail: info@stag.de
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LEVOLLERS

Port & Commodity Logistics

@om

/UM BETRIEB

Das Unternehmen Vollers Hamburg GmbH steht
heute fur Lager- und Distributionsaktivitaten rund um
Rohkaffee und Rohkakao sowie andere hochwertige
Commodities.

Angefangen hat alles 1932, als sich Berthold Vollers als
KUper und Lagerist in Bremen selbststandig machte.
FUr den ersten Kunden Roselius & Co., besser bekannt
als Kaffee-HAG, wurde der Rohkaffee treuhdnderisch
bemustert und eingelagert. Seither hat sich viel veran-
dert. Die Liebe zum Kaffee ist geblieben.
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VOLLERS HAMBURG GMBH
QUALIFIZIERUNG FUR DIE LEIDENSCHAFT KAFFEE

Der 2. Weltkrieg brachte die Kaffeeimporte nahezu zum
Erliegen. Nach dem Krieg musste das Unternehmen
neu aufgebaut werden. Der Aufbau eines eigenen Fuhr-
parks, Unternehmergeist und nicht zuletzt diverse Fir-
menubernahmen haben dazu beigetragen, dass Vollers
heute u. a. Dienstleistungen in Transport, Import & Ex-
port, Lagerung, Umschlag und Verarbeitung anbieten
kann. Das Familienunternehmen verfugt mittlerweile
Uber elf Standorte in West-, Mittel- und Osteuropa.

Die Vollers Hamburg GmbH gibt es seit 1980. Mit ins-
gesamt 85 Beschaftigten dreht sich in dem Hamburger
Unternehmen heute alles um Rohkaffee und Rohka-
kao. Diese und andere hochwertige Commodities wer-
den bemustert, verwogen, gemischt, veredelt und

konfektioniert - und das alles auf hochstem Qualitats-
standard. ,Vollers setzt den 1. Standard fur Lebens-
mittelsicherheit”, erklart Torsten Nehls, General Mana-
ger von Vollers Hamburg. ,Das mussen die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter verstehen und das eigene
Handeln konsequent darauf ausrichten.” Der Kunde,
gleichgultig ob Kleinunternenmen, grof3e Rosterei oder
internationale Warenborse, muss sich auf das Urteil
von Vollers bezUglich der Warenqualitat verlassen kon-
nen.



HERAUSFORDERUNGEN

Was hat sich in den letzten Jahren verandert? Was wird
sich verandern? ,In den letzten Jahren gab es bereits
viele technische Neuerungen. Mit Sicherheit wird der
Papierfluss in der Prozesskette weiter beschleunigt.
Zollabfertigungen werden zukUnftig im virtuellen Raum
stattfinden”, ist sich Torsten Nehls sicher.

Sicher ist fur ihn aber auch, dass sich der Weg des Kaf-
fees nicht andern wird. Und damit wird das Unterneh-
men auch zukunftig motiviertes, qualifiziertes und
leistungswilliges Personal brauchen. Schon heute ist
es auch fur Vollers nicht leicht, geeignete Bewerberin-
nen und Bewerber fUr die Ausbildungsberufe Fach-
kraft fur Hafen- bzw. Lagerlogistik zu finden. 2017
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blieben alle gewerblichen Ausbildungsplatze unbe-
setzt, da keine geeigneten Azubis gefunden werden
konnten. Die Gewinnung und Bindung von Mitarbei-
tenden sowie ihre Weiterentwicklung, um den steigen-
den Anforderungen an die Lebensmittelsicherheit
sowie den Qualitatsanspruchen der Kunden gerecht
zu werden, sind zentrale Herausforderungen.

Mit strategischem Blick wurde ein Unternehmensleit-
bild entwickelt, das Eckpunkte beinhaltet, wie Vollers
als Arbeitgeber diese personalwirtschaftlichen Heraus-
forderungen meistern mochte. Dazu gehdren:

- ein motivierendes Arbeitsumfeld

- das Fordern und Foérdern von Eigenverantwortung
und -initiative

- Sicherheit und Gesundheitsbewusstsein

+ Aus- und Weiterbildung sowie
+ Ausgewogenheit von Beruf und Privatleben

Mit dem Projekt konnte in relativ kurzer Zeit ein grol3er
Schritt in Richtung Umsetzung getan werden.

PERSONALENTWICKLUNG

Grundlagen fur die konkreten Weichenstellungen in
der Personalentwicklung sind die Jahresgesprache zwi-
schen Beschaftigten und Vorgesetztem. Dort werden
die genauen Weiterbildungsbedarfe ermittelt. Dartber
hinaus kdnnen Vorarbeiterinnen und Vorarbeiter die
Schulungsbedarfe ihres Personals benennen. Fur die
Umsetzung steht ein Budget zur Verfugung, das jahr-
lich angepasst wird. Die vereinbarten Malinahmen
werden in einer individuellen Zielvereinbarung fixiert,
deren Umsetzung im nachsten Halbjahresgesprach
sowie in den Feedbackgesprachen nach den Weiter-
bildungen Uberpruft wird.

Fachliche Weiterbildungen

Die Gesprache haben im gewerblichen Bereich diverse
Weiterbildungsbedarfe zu Tage gefordert: von der La-
dungssicherung Uber den Motorkettensageschein bis
hin zum Brandschutztraining. Uber das Projekt hatten
zahlreiche Beschaftigte in relativ kurzer Zeit die Mog-
lichkeit, an fachlichen Weiterbildungen teilzunehmen.
,Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erfahren durch
die Weiterbildung auch Wertschatzung”, erklart Herr
Nehls, ,und wir brauchen qualifizierte und zufriedene
Beschaftigte.”
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Modulare Ausbildung zur Fachkraft fiir Hafen-
logistik

,Wird eine so umfangreiche Weiterbildung von Be-
schaftigten angenommen?’, fragte sich Torsten Nehls,
als er die modulare Ausbildung zur Fachkraft fir Ha-
fenlogistik zuerst mit einem betrieblichen Aushang
und spater vor rund 15 potenziellen Kandidatinnen
und Kandidaten ausfUhrlich darstellte. Ja, sie wird. Drei
Beschaftigte im Alter zwischen 30 und 40 Jahren haben
an der Weiterbildung teilgenommen und konnten sie
erfolgreich abschliel3en.
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,Die Fallhohe war gleich null’, so beschreibt Herr Nehls
eine fur die Beschaftigten ganz wichtige Rahmenbe-
dingung der Teilnahme. Dahinter steht die Zusiche-
rung der Geschaftsfuhrung, dass bei Abbruch oder
wenn die Abschlussprifung nicht bestanden wird, das
bestehende Arbeitsverhaltnis unverandert weiterge-
fuhrt wird.

Aber naturlich hatten alle eher den Erfolgsfall im Blick.
Mit dem Facharbeiterbrief steigen die Einsatzmoglich-
keiten. Und naturlich ist die Weiterbildung fur die Be-

schaftigten auch mit einem finanziellen Anreiz verbun-
den.

Die GeschaftsfUhrung winscht sich, dass andere Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter folgen, die Erfolgsge-
schichten also ,abfarben”. Gelingt dies, kdnnten Uber
die Erstausbildung hinaus weitere Fachkrafte gewon-
nen werden.

Gesundes Flihren - Gesunde Arbeit

FUhren will gelernt sein. Im Rahmen von Gruppen- und
Einzelcoachings sowie 360-Grad-Bewertungen haben
die FUhrungskrafte bei Vollers ein einheitliches Fuh-
rungsverstandnis entwickelt und an der Umsetzung
gearbeitet. Im Projekt wurde das Thema ,Gesundes
FUhren" aufgegriffen.

Mehrere Fuhrungskrafte haben an dem Seminarange-
bot des Projekts teilgenommen. ,Es war nicht alles
neu. Aber wir haben gelernt, unser Fihrungsverhalten
noch einmal aus einer anderen Perspektive zu be-
trachten”, resuimiert Torsten Nehls. Das Erlernte soll
nun nachhaltig in die Fihrungsstrategie des Unterneh-
mens UberfUhrt werden.

Schnell war klar, dass das Thema ,Gesundheit” auch
auf der Mitarbeiterebene noch einmal platziert werden
sollte. Malinahmen aus der Gesundheitsférderung wie
das Aufstellen eines Wasserspenders und der Obst-
korb sind bei Vollers Routine. Aber was kénnen Be-
schaftigte selbst tun, um gesund zu bleiben?

Dazu wurde mit einem sogenannten Gesundheitstrai-
ning fur kaufmannische Angestellte gestartet. Ange-



sprochen wurden die Themen Bewegung, gesunde Er-
nahrung, Entspannung und Sucht. ,Die Sensibilisie-
rung ist gelungen”, stellt Herr Nehls zufrieden fest.
Uber gesunde Erndhrung wird nicht nur gesprochen.
Be- und Uberlastungen werden mit dem Wissen um
den Burnoutkreislauf thematisiert. Mit den Aktivitaten
hat sich das Unternehmen auf den Weg von der Ge-
sundheitsforderung zum Gesundheitsmanagement
gemacht.

Ausblick

Mit dem Projekt konnten die bisherigen Personalent-
wicklungsstrukturen gefestigt, weiterentwickelt und
ausgebaut werden. Ohne das Projekt hatten in so kur-
zer Zeit nicht so viele Beschaftigte und FUhrungskrafte
eine Weiterbildung besuchen kénnen.

Es konnten neue Ansatze erprobt und erfolgreich ab-
geschlossen werden. Die modulare Ausbildung kann -
neben der Erstausbildung - ein zweiter Weg sein, um
Fachkrafte und moglicherweise auch Nachwuchs fur
die untere und mittlere Fihrungsebene zu gewinnen.
Die Perspektiven sind auf jeden Fall recht gut. Die heu-
tigen Vorleute, Silofuhrer und Musterzieher sind keine
Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger, sondern
kommen alle aus der eigenen Ausbildung.

Ansprechpartner: Torsten Nehls (General Manager)
Tel. 040 78 87 46 11 - torsten.nehls@vollers.com

www.vollers.com
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“Auch in unserem beinahe ,Mannerbetrieb” merken wir die
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gesellschaftlichen Veranderungen. Nahezu kontinuierlich ist
eine Kollegin bzw. ein Kollege in Elternzeit und zwei haben
ihre Arbeitszeit verkirzt, um ihre privaten Anforderungen
nachkommen zu konnen. Organisatorisch ist das fur uns gut
leistbar, denn hohe, auch kurzfristige Flexibilitat im Arbeits-
einsatz gehort zu unserem Geschaft. ,,

Julian Sippel

Geschéftsfuhrer Paul Grimm GmbH & Co. KG

- g

.

Y -
| |

N | h“\ﬂ}@\w“

“Die hohe Nachfrage nach dem Seminar ,Gesundheits-

“Die raumliche Nahe hat sicherlich zu
einem reibungslosen Ablauf beigetra-
gen. Ganz wichtig war aber auch der
Austausch unter Hafenleuten. Das
haben uns unsere Beschaftigte be-
richtet. Da haben wir als Betrieb auch
positive Riickmeldungen bekommen.,,
Markus Ullrich
SCC / HSE Manager
Intertek Caleb Brett Germany
GmbH

training' zeigt uns, dass wir in Zukunft bei allen Veran-
derungen ein noch grolleres Augenmerk auf die
Belastungssituation unserer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter legen mussen. Diese Anmeldungen haben wir
sehr ernst genommen. Wir sind fur das Thema Gesund-
heit jetzt noch mehr sensibilisiert. ,,

Thomas Friede

Operations Manager/HR Manager C. Steinweg
(Sid-West-Terminal) GmbH & Co. KG
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MA-CO MARITIMES COMPETENZCENTRUM GMBH
KOMPETENZFESTSTELLUNG LOGISTIK FUR GEFLUCHTETE

maritimes
competenzcentrum

Hintergrund

Die ,Kompetenzfeststellung Logistik” ist ein gemeinsa-
mes Projekt des Bildungstragers ma-co in Kooperation
mit der Agentur fUr Arbeit, dem Jobcenter Hamburg
und der Handelskammer Hamburg, welches sich vor
allem an aktuell GeflUchtete mit dem Wunsch nach Ar-
beitsaufnahme in der Logistik richtet. Die Kompetenz-
feststellung steht Mannern wie Frauen offen, allerdings
gab es bisher ausschlielich mannliche Teilnehmer.
Ziel dieser MaBnahme ist es, die Kompetenzen der
Flichtlinge in verschiedensten Bereichen der Logistik
zu ermitteln und zu schauen, wo die jeweiligen Starken
eines Teilnehmers liegen, so dass eine Arbeitsmarktin-
tegration gut und effizient gelingen kann. Daruber hi-
naus sollen die Fluchtlinge auf den deutschen
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Arbeitsmarkt Logistik vorbereitet werden. ,Es gibt teil-
weise sehr grol3e kulturelle Unterschiede, vor allem mit
Blick auf Zuverlassigkeit und Punktlichkeit. In anderen
Landern ist es beispielsweise Gang und Gebe, dass
man ruhig mal eine Stunde spater zur Arbeit kommt
und dafur langer bleibt, ohne dass das ein Problem
darstellt. Hier in Deutschland gibt es allerdings nicht
Uberall Gleitzeit, sondern gerade in der Logistik ein oft
wechselndes Schichtsystem, welches die neuen Mitar-
beiter absolvieren missen”, sagt Svenja Steffens von
ma-co, die das Projekt zwischen den beteiligten Insti-
tutionen koordiniert. Ein weiteres Problem stellen die
oftmals fehlenden Unterlagen und Dokumente der
Flichtlinge dar, ohne die sie auf dem deutschen Ar-
beitsmarkt so gut wie chancenlos sind. ,Die Menschen

konnten vor der Flucht teilweise nicht einmal mehr
nach Hause, sondern mussten vollig Uberstirzt flie-
hen. Zertifikate und Nachweise fehlen somit oft auch
langfristig aus der Zeit in der Heimat." Aus diesem
Grund erhalten alle Teilnehmer am Ende der Kompe-
tenzfeststellung ein werthaltiges Zertifikat von der
Handelskammer Hamburg, mit dem sie sich direkt auf
dem Arbeitsmarkt bewerben kdénnen oder deutlich
besser in eine Ausbildung vermittelbar sind. Sollten
Qualifikationen und Scheine fur die Logistik bendtigt
werden, bekommt das Jobcenter / die Arbeitsagentur
entsprechende Informationen, so dass aufeinander
aufbauend nachste Schritte in die Wege geleitet wer-
den kénnen, um eine berufliche Integration zu ermog-
lichen.



Die Kompetenzfeststellung fand in Hamburg bis jetzt
bereits zehnmal statt, wobei jede Runde etwa 20 Teil-
nehmer umfasst. Die Gruppe wird meistens je nach
Muttersprache geteilt und jeder Teilnehmer absolviert
taglich einen theoretischen und einen praktischen Tell
der Kompetenzfeststellung. ma-co verflgt in Hamburg
Uber ein eigenes Ubungsschiff, auf welchem die Teil-
nehmer die Aufgaben der Logistik praxisnah bewalti-
gen konnen. Begleitet werden die Gruppen dabei
durchgehend von zwei Dolmetschern der Sprachrich-
tungen ,Arabisch” und ,Dari/Farsi”, die die Teilnehmer
und Ausbilder bei Verstandnisproblemen unterstut-
zen. Bisher war die Kompetenzfeststellung auf Ham-
burg begrenzt, allerdings gibt es in den Bremer Institu-
tionen Ambitionen, diese Malinahme in der nahen Zu-
kunft auch auf Bremen auszuweiten.

Praktische Aufgaben der Kompetenzfeststellung
In einem 10-Tage-Check wird versucht, die bereits vor-
handenen Kompetenzen der Teilnehmer zu ermitteln
und Potenziale aufzudecken. Zu den praktischen In-
halten der Kompetenzfeststellung gehdren u. a. der
Umgang mit Fahrzeugen und technischem Gerat, das
Kommissionieren und der Umgang mit Lagerpapieren,
das Testen handwerklicher Fahigkeiten sowie Lager-
und Logistikaufgaben. Beispielsweise mussen die Teil-
nehmer eigenstandig Schrauben anhand von Listen-
abgleichen aus dem Lager holen oder Eier so ver-
packen, dass sie im Anschluss bei einem Hartetest
nicht kaputtgehen. Die verschiedenen Aufgaben sind
dabei so ausgelegt, dass alle Teilnehmer ausreichend
Zeit haben, um die Aufgabe zu bewadltigen. ,Wir haben
hier Menschen mit den verschiedensten Qualifikatio-
nen”, erganzt Henry Lewerenz, Ausbilder von ma-co,

der die Kompetenzfeststellung begleitet. ,Es gibt Teil-
nehmer, die grol3e Probleme beim Schreiben und
Rechnen haben und deshalb naturlich etwas langer
brauchen. Gerade bei der Prozentrechnung und Divi-
sion gibt es grofRe Hurden zu Uberwinden, weil sie es
teilweise gar nicht oder ganz anders gelernt haben, als
es hier Ublich ist. Andere wiederum sind sehr gut qua-
lifiziert und haben friher als Lehrer oder Ingenieur ge-
arbeitet. Fur diese Teilnehmer ist es mdglich, schnell
auch weiterreichende Potenziale der moglichen Kar-
rierepfade aufzudecken, die hiesige Unternehmen oft
gerne nutzen. Denn auch zum Beispiel Fihrungskrafte
auf Teamleiterebene sind gesucht.”

Kompetenzfeststellung: Informationen zum Ar-
beitsmarkt Logistik

Daruber hinaus lernen die Fluchtlinge im theoreti-
schen Teil des Projekts das Berufsbild Logistik sowie
den Arbeitsmarkt in Deutschland besser kennen.
Unter anderem wird dabei erklart, wie der Bewer-
bungsprozess in Deutschland ablauft und welche Un-
terlagen bendtigt werden. Parallel dazu werden die
Teilnehmer bei ma-co in Einzelgesprachen bei ihrer
weiteren Karriereplanung beraten. Im Mittelpunkt
steht vor allem die Frage, ob sich die Kandidaten einen
Job in der Logistik Uberhaupt vorstellen kénnen. Des
Weiteren wird nach zusatzlichen Qualifikationen wie
etwa den Sprachkenntnissen oder EDV-Kenntnissen
gefragt und entsprechende Zertifikate, soweit sie vor-
handen sind, eingefordert. Auch personliche Aspekte
wie die Familiensituation, die Gesundheit der Teilneh-
mer und der gewunschte zukinftige Wohnort werden
berucksichtigt. Aus all diesen Daten ist es ma-co an-
schlieRend mdglich, detaillierte und aussagekraftige

Bewerbungsunterlagen fur die Teilnehmer zu erstellen.
Diese werden am Ende der Kompetenzfeststellung in
schriftlicher und digitaler Form zusammen mit dem
Zertifikat Uberreicht und ebnen so den Weg in eine er-
folgreiche berufliche Zukunft. Bereits am Ende der
Kompetenzfeststellung haben die Teilnehmer im Rah-
men der feierlichen Ubergabe der Zertifikate und Be-
werbungsunterlagen die Moglichkeit, erste Kontakte
mit bekannten Hamburger Logistikunternehmen zu
knupfen, die Interesse an einer Beschaftigung von
Menschen mit Migrationshintergrund haben. Das
Speed-Dating ist immer eine gern genommene
Chance, erste Gesprache zu fuhren und vielleicht di-
rekt das erste Praktikum oder Schnupperarbeitstage
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zu vereinbaren ,Das ist eine riesige Chance fur die Teil-
nehmer. Sie haben hier die Moglichkeit, sehr schnell
einen Job zu finden, wenn sie es nur wollen. Zu meiner
Zeit gab es sowas nicht. Ich hatte diese Chance damals
mit Kusshand genommen®, restimiert der aus dem Li-
banon stammende Dolmetscher, der die Kompetenz-
feststellung seit Beginn begleitet.

Wenn die Ausbilder und Trainer auf den bisherigen Er-
folg der Kompetenzfeststellung zurtickblicken, zeigen
sie sich sehr zufrieden. ,Allein aus der letzten Kompe-
tenzfeststellung fallen mir spontan vier Personen ein,
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die relativ schnell im Anschluss einen Job hier in Ham-
burg bekommen haben. Naturlich gibt es immer mal
wieder Leute, die keine Lust haben oder fur die die Lo-
gistik nicht geeignet ist. Aber die gibt es Uberall und
sind eher die Ausnahme”, restimiert Christian Ehr-
mann, Ausbilder im ma-co fur den Bereich Logistik.
,Wir hatten mal einen Teilnenmer, der Uberhaupt
nichts mit irgendwelchen Listen anfangen konnte. Die-
ser Teilnehmer wurde sehr schnell im Anschluss in
einen sozialversicherungspflichtigen Job integriert.”

Seit dem Start der Malinahme Ende 2017 haben in
etwa 150 Menschen teilgenommen, fur die die Kom-
petenzfeststellung der Startschuss in das berufliche
Leben in Deutschland war. Dabei zeigte sich, dass den
Teilnehmern im Anschluss viele Turen offenstehen und
sich die Berufslaufbahnen unterschiedlich entwickeln.
Viele Teilnehmer konnten die Kompetenzfeststellung
und das anschliellende Speed-Dating mit Unterneh-
men der Hamburger hafennahen Logistik dazu nutzen,
sehr schnell neue Kontakte zu knupfen. Eine direkte
Festanstellung ist dabei zwar eher die Seltenheit, aller-
dings hatten in den Jahren 2017/18 von insgesamt 146
Teilnehmern 32 Personen den Wunsch, direkt oder
Uber die Einstiegsqualifikation eine Ausbildung zu star-
ten bzw. sich dafur mit weiteren Sprachkursen vorzu-
bereiten.

Andere wiederum mochten direkt Uber eine Weiterbil-
dung Arbeit aufnehmen und nahmen im Anschluss an
einer Qualifikation, beispielsweise bei ma-co, am
POW.ER. Logistiker teil. Allein dadurch konnten weitere
25 Menschen in Arbeit gebracht werden. 56 weitere Teil-
nehmer wurden zunachst an das Jobcenter zurtckge-
schickt mit dem Ziel, weitere Sprachkompetenzen
aufzubauen, um anschlieRend eine fachliche Qualifika-
tion starten zu konnen. Naturlich gab es auch Teilneh-
mer, deren Wunschberuf nicht in der Logistik lag oder
die nicht fur die Logistik geeignet waren. Aber auch hier
war die Kompetenzfeststellung keineswegs vergeudete
Zeit, im Gegenteil: Auch zu wissen, was man nicht mag,
ist wertvoll. Die Zahlen belegen, dass gerade Menschen
mit Spal? an der Logistik und grundlegenden Deutsch-
kenntnissen eine grol3e Chance haben, anschlie3end
Karriere in diesem Bereich zu machen.



Ali Jubaili - Teilnehmer der Kompetenz-
feststellung

Sein Weg in die Anstellung in Deutschland

Ein Teilnehmer, der einst an der Kompetenzfeststel-
lung teilnahm und nun bei Stute Logistics in Hamburg
arbeitet, ist der 38-jahrige Ali Jubaili. Er musste vor
etwas mehr als drei Jahren aus dem Irak fliehen und
liel3 dabei seine Frau und seine drei Kinder zurUck.
Uber Miinchen fuhrte ihn sein Weg bis nach Hamburg,
wo er bis heute in einem Fltchtlingsheim lebt. Herr Ju-
baili ist handwerklich sehr begabt, was er unter ande-
rem von seinem Vater, der Tischler war, geerbt hat.
FrUher arbeitete er im Schiffsbau und war unter ande-
rem fur langere Zeit in Dubai beschaftigt. Herr Jubaili
verdiente dabei gutes Geld und konnte sich mit seiner
Familie mehrere Hauser im Irak leisten. Trotz seiner
vorhandenen Kompetenzen und Berufserfahrung aus
der Heimat hatte er zundchst Schwierigkeiten, in
Deutschland Ful? zu fassen.

Aus diesem Grund absolvierte er in der Folgezeit di-

verse Integrations- und Sprachkurse und nahm
schlieB3lich auch an der Kompetenzfeststellung fur die

www.ma-co.de

Logistik bei ma-co teil, die ihm vom Jobcenter vermit-
telt worden war. Ruckblickend lernte er dabei verschie-
dene Kompetenzen naher kennen, die er heute in
seinem Beruf anwenden kann. ,Hier bei ma-co lernte
ich das Kommissionieren, Staplerfahren, den Umgang
mit Containern und vieles mehr. Bei Stute Logistics
muss ich genau dies auch machen. Ich konnte mich
schnell daran erinnern, was ich bei ma-co gelernt hatte
und dies anwenden.” Die Kompetenzfeststellung
machte ihm insgesamt sehr viel Spal3, weil er viele
neue Dinge kennenlernte und seine bereits ausge-
pragten Fahigkeiten im handwerklichen Bereich zeigen
konnte. Gerade die Mischung aus praktischer und
theoretischer Arbeit hat Herrn Jubaili sehr gut gefallen
und sorgte dafur, dass er auch deshalb im Anschluss
daran eine weitere MalRnahme bei ma-co (den
POW.E.R. Logistiker) absolvierte und sein Wissen mit
Blick auf die Logistik fundiert erweitern konnte.

Seine Ziele fiir die Zukunft

Der Kontakt zu ma-co ist bis heute nicht abgebrochen,
auch wenn Herr Jubaili mittlerweile bei Stute Logistics
in Hamburg beschaftigt ist und dort Uber ein festes Ar-
beitsverhadltnis verfugt. Zu seinen Aufgaben gehdren
unter anderem das Kommissionieren und weitere Ta-
tigkeiten im Lager. Stute ist dabei als Logistikdienstleis-
ter von Airbus fur die rechtzeitige Zulieferung der Teile
verantwortlich. ,Ich muss schnell arbeiten, damit die
Teile rechtzeitig ankommen, damit der Bau der Flug-
zeuge nicht ins Stocken gerat. Wenn ich zu langsam
bin, muss Stute eine Strafe zahlen”, stellt Herr Jubaili
schmunzelnd fest. FUr seine bisherigen Leistungen er-
hielt er von seinem Meister viel Lob, und es Uberrascht
bei seinem Engagement und seinen Qualifikationen

nicht, dass er bereits erste Fuhrungsaufgaben erhalt.
So ist er mittlerweile der erste Ansprechpartner, wenn
es darum geht, neue Arbeitskrafte anzulernen und
steht ihnen bei Fragen zur Verfugung.

Herr Jubaili ist mit seiner Arbeit sehr zufrieden und hat
fur die Zukunft genaue Vorstellungen. Sein Traum ist
es, irgendwann einmal als Teamleiter bzw. Schichtwei-
ser zu arbeiten, auch wenn er sich der zusatzlichen
Verantwortung und des Stresses bewusst ist. ,Ich
mochte immer hoher hinaus und mich weiterbilden.
Manche Menschen wollen das nicht und lehnen sich
ein bisschen zurtck, aber das bin nicht ich.” Die Chan-
cen dafur stehen sicher gut. Sein wohl grofster Wunsch
ist es allerdings, so schnell wie moglich seine Familie
wieder bei sich zu haben, die er bereits seit mehr als
dreiJahren nicht gesehen hat. Dafur musse er aber zu-
nachst einmal eine grollere Wohnung finden, ,auch
wenn dies in Hamburg nicht einfach ist.”

Ali Jubaili hat den Weg geschafft: Die Sprache Deutsch
zu lernen, Uber die Kompetenzfeststellung Logistik
eine Idee fUr eine berufliche Zukunft zu entwickeln und
diese dann konsequent zu verfolgen. Er hat viel gelernt
in den letzten Monaten, er hat sich fachlich und auch
sprachlich immer weiter verbessert. Er ist engagiert
und motiviert, mehr zu leisten und erntet die Erfolge
seiner Arbeit und seines Engagements. Sein Weg zeigt,
wie es gehen kann.

Ansprechpartnerin: Svenja Steffens (Teilnehmer-
management fur Arbeitssuchende)
svenja.steffens@ma-co.de

Tel. 040 7560 82 65 4
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MA-CO MARITIMES COMPETENZCENTRUM GMBH
NEUE WEGE BRAUCHT DAS LAND

maritimes
competenzcentrum

Seminare im Bereich Fiihrung und Kommunika-
tion bei ma-co

Herr MUller ist Beschaftigter eines grolden Logistikun-
ternehmens und seit kurzem der neue Vorgesetzte
des Teams, dem er selbst jahrelang als Mitarbeiter an-
gehorte. Die letzten Teambesprechungen liefen weni-
ger erfolgreich als geplant. Statt motivierter Mitarbeiter
erlebt Herr MuUller viel Widerstand und wenig Akzep-
tanz von den ehemaligen Kolleginnen und Kollegen.
Verargert und enttduscht von deren Verhalten, ubt
Herr Muller Druck auf seine Mannschaft aus und, wie
sollte es anders sein, scheitert damit drastisch.

Sein Vorgesetzter, Herr Scholler, reagiert professionell
und unterstutzt ihn durch kollegiale Beratung und

m/2nm

durch die Empfehlung, ein Seminar zu besuchen, in
dem genau sein Problem im Fokus steht. Bei ma-co
nimmt er an dem Seminar ,Vom Kollegen zum Vorge-
setzen” teil und erfahrt, dass auch andere FUhrungs-
krafte vergleichbare Schwierigkeiten in der neuen
FUhrungsrolle haben und - noch viel wichtiger - er er-
arbeitet gemeinsam mit dem erfahrenen ma-co-Trainer
Losungen fur seinen herausfordernden Arbeitsalltag.

Die Vermittlung praxisrelevanter FUhrungsinstrumente
und die Moglichkeit, eine individuelle FUhrungsperson-
lichkeit zu entwickeln, hat Herrn MUller in seiner Rolle
als Vorgesetzter gestarkt und ihm neue Handlungsop-
tionen fur schwierige Situationen erdffnet. Heute hat
er die volle Rickendeckung seines Teams und steht

auf der Schwelle zum nachsten Karrieresprung. Die
konkreten Inhalte dieses Seminars sind:

+ Chancen und Risiken beim Fuhrungswechsel
- Die ersten 100 Tage als FUhrungskraft
- Erwartungen an die neue Rolle (Team, Vorge-
setzte)

+ Fihrungsaufgaben
- FUhrungsstile / den eigenen Fuhrungsstil entwickeln
- Klare Zielsetzung in der neuen Rolle entwickeln
- Wirkung des personlichen Fihrungsverhaltens auf
das Team
- Feedback zum eigenen Fuhrungsverhalten als
Chance betrachten



- Umgang mit Widerstanden
- Arbeit an konkreten Fallbeispielen aus der eigenen
Praxis

* Tipps und Lésungsansatze zum Verhalten im Um-

gang mit ehemaligen Kolleginnen und Kollegen

- Wertschatzung von Kompetenzen und Erfahrungen
im Team

- Akzeptanz durch Fach- und Fuhrungskompetenz

- Konstruktive Bearbeitung von Widerstanden aus
dem Team

Zunehmend haben Unternehmen ein Interesse daran,
ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern den Weg fur
ein erfolgreiches und zufriedenes Arbeitsleben zu
ebnen. Daher steht neben Fuhrungsthemen das
Thema Kommunikation haufig im Mittelpunkt von Kun-
dengesprachen. Wie entscheidend eine nachvollzieh-
bare und wertschatzende Kommunikation fur das
Betriebsklima ist, steht aulBer Frage. Dennoch kommt
es in der Praxis haufig zu Missverstandnissen und Un-
klarheiten, die wiederum Prozesse blockieren und die
Fehler- und Schadensquote in die Hohe treiben. Rei-

bungsverluste und Konflikte erschweren die Zusam-
menarbeit - der Teufelskreis ist im vollen Gange. Um
hier die Ursache bei den Wurzeln zu fassen, empfiehlt
es sich, aktuelle wie zuklunftige Fihrungskrafte in die
Lage zu versetzen, klar und eindeutig aufzutreten und
auch schwierige Situationen durch eine konstruktive
Gesprachsfuhrung zu l6sen.

Das ma-co-Programm fur Fuhrungskrafte

Was banal erscheint, ist in der Umsetzung haufig
schwierig. ma-co bietet daher Seminare mit hohem
Praxisbezug und mit umfangreichen Ubungselemen-
ten an. Je nach Bedarf konnen die Schwerpunkte vari-
iert werden. Erfahrene FUhrungskrafte werden ge-
nauso fit gemacht wie Einsteiger. Beispielsweise wer-
den den Teilnehmerinnen und Teilnehmern verschie-
dene Kommunikationsmodelle vermittelt und einige
Verhaltens- und Personlichkeitstypen vorgestellt.
Durch dieses Hintergrundwissen kann optimal auf den
Gesprachspartner eingegangen werden und Ziele kon-
nen effektiv umgesetzt werden.

Wenn es doch mal schwierig wird, kann es hilfreich,
wenn auch herausfordernd sein, einen Konflikt positiv
und als Chance fur Klarheit und Neues zu betrachten.
Gerade Fuhrungskrafte sind gefordert, unterschiedliche
Konfliktsituationen, wie z. B. Rollen- und Autoritats-, of-
fene oder verdeckte Konflikte zu erkennen, zu verste-
hen und angemessen darauf zu reagieren. So kénnen
Eskalationen verhindert und Arbeitsprozesse stabili-
siert werden.

Daher geht es in den ma-co Kommunikationssemina-
ren konkret um den Umgang mit derartigen Situatio-
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nen. So wird das eigene Verstandnis von Konflikten
unter die Lupe genommen und zwischen unterschied-
lichen Konfliktarten differenziert, um eine angemes-
sene Losungsstrategie ableiten zu kénnen. Auch
Themen wie ,emotionale Stresssituation” und Wieder-
herstellung von Vertrauen und guter Arbeitsatmo-
sphare stehen auf der Agenda, so dass zahlreiche
Schlussfolgerungen fur den personlichen Fuhrungsall-
tag erarbeitet werden kénnen.

,Mal angenommen, meine Beschaftigten sind als Fuh-
rungskrafte gut aufgestellt, welche Weiterbildungsan-
gebote haben Sie bei ma-co noch im Gepack?” - so
oder so ahnlich lauten Anfragen von Kunden, die ihre
Belegschaft langfristig an ihr Unternehmen binden
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mochten und von daher bereit sind, in Weiterbildung
zu investieren.

Die Herausforderungen einer Fuhrungskraft veran-
dern sich derzeit erheblich. Eine gute Kommunikation
und ein konstruktives Konfliktverhalten werden nicht
ausreichen, um sich der wachsenden Komplexitat, der
Digitalisierung und dem demografischen Wandel zu
stellen. Psychische Belastungen spielen dabei eine
grol3e Rolle. So hat die Weltgesundheitsorganisation
Stress zu einer der grofSten Gesundheitsgefahren des
21. Jahrhunderts erklart. Darauf hat ma-co reagiert
und das Portfolio erweitert: ,Gesund Fuhren” heif3t die
Seminarreihe, in der FUhrungskrafte fir das Thema
Mitarbeitergesundheit sensibilisiert werden. Die Frage,

welchen Stellenwert die FUhrungskraft ihrer personli-
chen Gesundheit beimisst, wird ebenso beleuchtet wie
die nach der Fursorgekompetenz fur die eigene Beleg-
schaft. In erganzenden Workshops wird der Umgang
mit betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern er-
arbeitet, indem zum Beispiel ein Gesprachsleitfaden
fuUr sensible Mitarbeitergesprache entwickelt und an-
schlieBend anhand von Praxisfallen trainiert wird.

Gesundheitstrainings selbst greifen diesen Tatbestand
ebenfalls auf. Teilnehmerinnen und Teilnehmer dieses
Seminars werden fur ihre Arbeitsablaufe und die
Schaffung von Ressourcen sensibilisiert. Gemeinsam
werden in der Gruppe individuelle Lésungen und
Handlungsstrategien fur einen gesunden Umgang mit
Belastungssituationen erarbeitet.

Schlagworte wie Digitalisierung, New Work, Internet of

Things, Big Data oder Disruption machen deutlich, wie

relevant das Thema Gesundheit sein wird. Unsere Ar-

beitswelt verandert sich rasant. Alle Beteiligten mussen

sich neu erfinden: als Organisation, als Team und na-

tdrlich als FUhrungskraft. Um dieser neuen Komplexi-

tat gerecht zu werden, hat ma-co ein Komplexi-

tatstraining fur FUhrungskrafte entwickelt, das wesent-

liche Kompetenzen fur den Umgang mit Komplexitat

vermittelt. Die FUhrungskrafte lernen erfolgreich, kraft-

voll und langfristig gesund zu agieren. Inhalte sind bei-

spielsweise:

+ Selbstorganisation und Komplexitat

+ Muster wahrnehmen, ausmustern, verstarken

+ Working Out Loud - Die 5 Prinzipien

+ Unterschiede kapitalisieren: Kooperation & Kollabo-
ration als Erfolgsfaktoren



+ Ambiguitat & Ambivalenz nutzen: Das Tetralemma als
Entscheidungshilfe

+ Das Agilitats-Profil: definieren, evaluieren und entwi-
ckeln

Den veranderten Rahmenbedingungen folgt zwangs-
laufig ein grundlegend verandertes FUhrungsverhal-
ten. Flache Hierarchien und ein partnerschaftliches
Fuhren, haufig auf Distanz, werden den eher konser-
vativen FUhrungsalltag in der Hafen- und Logistikbran-
che ablésen. Agile Organisationen erfordern agile
Methoden. Flexibilitat und Innovation bestimmen zu-
nehmend unser Arbeitsleben. So braucht es auch
einen partnerschaftlichen Fuhrungsstil, der eine hohe
Eigenstandigkeit und Motivation der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter fordert. Nur so kdnnen Arbeitspro-
zesse sichergestellt werden. Eigenverantwortung steht
im Zentrum der zukUnftigen Arbeitswelt, nicht Kon-
trolle! Um dieser Entwicklung gerecht zu werden, bie-
tet ma-co neben individuellen Coachings Seminare zur
Entwicklung der persdnlichen Coachingkompetenz an.

Frauen in Flihrung - Trainings fiir den weiblichen
Fuhrungsnachwuchs

Neben den oben beschriebenen Veranderungen in
der Arbeitswelt streben erfreulicherweise immer mehr
Unternehmen, auch aus eher mannerdominierten
Branchen, eine héhere Frauenquote in den FUhrungs-
positionen an. Auch das wird den Arbeitsalltag veran-
dern. Frauen fUhren hdufig anders. Einige Unter-
nehmen etablieren zunehmend Frauenférderungspro-
gramme, bei deren Gestaltung und Umsetzung ma-co
erfolgreich mitwirken konnte.

www.ma-co.de

Kommunikation und FUhrungsstil von Frauen und
Mannern sind sehr unterschiedlich. Einen gemeinsa-
men Nenner zu finden ist oft schwierig. Gezieltes
Selbstmarketing fallt vielen Frauen immer noch
schwer, und der Wunsch nach einem harmonischen
Miteinander im Team tragt zudem nicht immer dazu
bei, die eigene Karriere voran zu treiben. Das ma-co-
Seminar ,Frauen in Fihrung” bereitet weibliche Nach-
wuchskrafte gezielt auf FUhrungskarrieren vor. Die
Erfahrungen sind Uberaus positiv: Erste weibliche Fuh-
rungskrafte konnten nach der Teilnahme am modular
aufgebauten FUhrungsprogramm speziell fUr Frauen
bereits den nachsten Karriereschritt machen und be-
richten von einem vollig neuen und durchsetzungs-
starken Auftritt in Meetings.

Nicht nur Frauen erfahren eine hdhere Aufmerksamkeit,
auch Auszubildende sowie junge Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter stehen mehr und mehr im Fokus, um den
Nachwuchs in den Betrieben zu sichern. So machte sich
unlangst ein Kunde aus dem Speditionsumfeld viele Ge-
danken darUber, wie er als Arbeitgeber an Attraktivitat
gewinnen und gewonnene junge Menschen langerfristig
an sein Unternehmen binden kann.

Durch die Entwicklung eines Traineeprogramms, das
neben einem Grundwissen zur erfolgreichen Kommu-
nikation alles rund um das Thema ,professionelles Auf-
treten”, Selbstmanagement und interkulturelle Kompe-
tenz beinhaltete, fuhlten sich die jungen Beschaftigten
optimal abgeholt und den neuen Herausforderungen
gewachsen. Eine gute Investition - Identifikation mit
dem Unternehmen und daraus resultierende Loyalitat
wurden erreicht.

Was bewegt die Unternehmen noch? Ein hoher Bedarf
besteht im Bereich des interkulturellen Miteinanders.
Die Migrationsquote bei den gewerblichen Beschaftig-
ten ist hoch und die kommunikativen Sackgassen un-
endlich. ,Wie schon ware es doch, wenn sich meine
Mitarbeiter im Lager endlich verstehen wirden!”, so
ein Kunde. Kulturelle Unterschiede und unterschiedli-
che Sprachen erschweren das Miteinander im Arbeits-
alltag. Konflikte und Fehler sind an der Tagesordnung.
Doch auch ma-co ist interkulturell und kann auf erfah-
rene Trainerinnen und Trainer zugreifen, die selbst eine
Migrationsgeschichte in der Familie haben. Durch Ver-
mittlung von kulturellen Hintergrinden werden neue
Blickwinkel geschaffen, ein neues Verstandnis fur die
Kollegin oder den Kollegen aus einer anderen Kultur
minimiert Konfliktsituationen. Viele Unternehmen kon-
nten nach der Teilnahme an interkulturellen ma-co-
Trainings Spannungsfelder bei ihren Beschaftigten
deutlich abbauen. Genau das ist das Ziel: bedarfsge-
rechte, passgenaue Trainings fur zufriedene Kunden.

Ansprechpartnerin: Anja von Schirach (Leitung

Kompetenzbereich Fihrung & Kommunikation)
Tel. 040 75 60 82 63 5 + anja.schirach@ma-co.de
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; NEUES PROJEKT
DIGITALISIERUNG DER WEITERBILDUNG IN DER SEEHAFENWIRTSCHAFT

Soziale [

maritimes

Innovation competenzcentrum

Neues Projekt fur die gesamte Seehafenwirt-

schaft

ma-co, S, der ZDS und ver.di haben gemeinsam ein

neues Projekt in diesem Forderprogramm eingewor-

ben, welches am 1. September 2019 gestartet ist und

am 30.Juni 2022 enden wird. Es steht allen Unterneh-

men offen, die in einem der folgenden Verbande Mit-

glied sind:

+ Landesverband Hafenwirtschaft Mecklenburg-Vor-
pommern e. V. (LHMV)

- Unternehmensverband Bremische Hafen e. V. (UBH)

- Unternehmensverband Hafen Hamburg e. V. (UVHH)

- Zentralverband Deutscher Seehafen e. V. (ZDS)

Die Teilnahme an den Projektangeboten und Schulun-
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gen ist auch hier kostenfrei, die Freistellungen der Be-
schaftigten werden von den Unternehmen bestatigt.

Worum geht es?

Zunehmend werden Geschaftsprozesse, deren Anbah-
nung, Durchfihrung und administrative Abwicklung von
der Digitalisierung betroffen sein. Dies gilt auch fur die
operative DurchfUhrung von Auftragen. Noch ist nicht
Uberall absehbar, wohin die Reise geht, nur dass Digi-
talisierung alle Unternehmen angeht. Diese Verande-
rungen haben Auswirkungen auf die Arbeit: Arbeits-
ablaufe andern sich, und auch die Arbeitsanforderun-
gen sind einem Wandel unterworfen. Neue Qualifikati-
onsanforderungen entstehen, mehr Beschaftigte als
bisher mussen andere Kompetenzen aufweisen. Der

Weiterbildungsbedarf steigt, sagen Unternehmen, die
im Digitalisierungsprozess weit fortgeschritten sind.

Auch die berufliche und betriebliche Weiterbildung
selbst andert sich, indem digitale Techniken nicht nur
als Thema auftauchen, sondern auch als Schulungs-
methode genutzt werden. Der klassische Prasenzun-
terricht verliert so an Bedeutung oder wird mit
digitalen Lehr- und Lernformen kombiniert.

Neue, durch Digitalisierung und Automatisierung ent-
stehende Qualifizierungsbedarfe zu erkennen sowie
fur die Seehafenwirtschaft geeignete digitale Schu-
lungsformate zu entwickeln und anzubieten: Darum
geht es in diesem neuen Projekt.



Was sind die Ziele?

Die Ziele sind dementsprechend gestaltet.

- Welche neuen Qualifikationsanforderungen ergeben
sich durch Digitalisierung und Automatisierung in
den Unternehmen der Seehafenwirtschaft? Ziel ist
es, hier neue passende Angebote zu entwickeln.

- Wie kénnen in den bisherigen klassischen Schulungs-
formaten digitale Lehreinheiten eingebaut werden?
Ziel ist es, die Abhangigkeit von festen Schulungster-
minen und Schulungsorten zu verringern, um den
Unternehmen und ihren Beschaftigten die Teilnahme
zu erleichtern.

+ Welche digitalen Lernformen sind fur welche Be-
schaftigtengruppen geeignet? Ziel ist es, niemanden
zu Uberfordern oder auszugrenzen.

* Wie sind die technischen, raumlichen und mentalen
Voraussetzungen in den Unternehmen fur digitales
Lernen? Ziel ist es, den Unternehmen zu helfen, digi-
tale Lernformen einzufuhren oder die Nutzung wei-
terzuentwickeln.

Es handelt sich dabei um ambitionierte Ziele. Wir
sehen dennoch groRe Chancen fUr die Unternehmen,
weil digitales Lernen drtlich variabler ist und damit Kos-
ten reduziert (z. B. Reisekosten), zeitlich unabhangiger
ist und damit besser in die Geschaftsprozesse inte-
griert werden kann, besser wiederholbar ist und damit
den Lernerfolg verbessert. Die Chancen zu nutzen und
die Hemmnisse zu reduzieren, das sind die zentralen
Ziele des Projektes. Am Ende sollen fur die wichtigsten
Schulungsangebote auch digitale Lerneinheiten zur
VerfUgung stehen.

Welche Schulungen wird es geben?

Nach wie vor wird es alle Schulungen geben, die fur die
Hafenwirtschaft von Bedeutung sind. Die Unterneh-
men bestimmen also das Angebot. Aber: Reine Pra-
senzschulungen des klassischen Typs darf es in
diesem Projekt nicht geben — mit einer Ausnahme und
zeitlich befristet. Dazu unten mehr.

Die Schulungen mussen also digital sein oder zumin-
dest digitale Lerneinheiten beinhalten. Wie das genau
aussieht, wird das Projekt zeigen. Wir kbnnen uns aber
folgendes vorstellen und zeigen dies an folgenden drei
Beispielen:

» Schulungen zu Rechtsvorschriften, z. B. Zollrecht.
Dies kénnen wir uns als reines digitales Seminar vor-
stellen, als Webinar mit Moglichkeit der Nachfrage,
erganzt durch Lernunterlagen als PDF und einem
Online-Tool zur Lernerfolgskontrolle.

- Ladungssicherung: Hier kdnnte der theoretische Tell
wie oben beschrieben stattfinden, das praktische
Uben jedoch als Prasenzveranstaltung am Objekt.

* FUhrungs- und Kommunikationstrainings: Auch hier
konnten theoretische Grundlagen digital vermittelt
werden, ebenso die Erfahrungsaustausche nach dem
Training. Das Training selbst wird also weiterhin ge-
meinsam in einem geeigneten Trainingsraum statt-
finden. Digitale, virtuelle Schulungsraume sind hierfur
noch nicht geeignet.

Je nach Schulungsthema und Ziel wird es also digitale
Trainings mit unterschiedlichem Technikeinsatz und
Mischformen mit Prasenzanteilen geben. Man nennt
dies ,Blended Learning”. Die verbleibenden Prasenz-
anteile konnen je nach technisch-organisatorischen

Voraussetzungen in den Betrieben selbst oder an
einem der ma-co-Standorte stattfinden.

Prasenzschulungen nur fiur neue hinzugekom-
mene Unternehmen

Klassische Prasenzschulungen durfen in diesem Pro-
jekt nicht mehr angeboten werden, mit einer Aus-
nahme: Das Unternehmen hat noch nicht an einem
der ma-co-Projekte in Bremen oder Hamburg teilge-
nommen. Dies gilt fur alle Unternehmen in Nieder-
sachsen, Mecklenburg-Vorpommern und Schleswig-
Holstein, aber auch fur Unternehmen in Bremen und
Hamburg, die bisher nicht beteiligt waren. Vorausset-
zung ist lediglich die Mitgliedschaft in einem der obi-
gen Verbande.

Im ersten Projekthalbjahr wird ma-co daher Prasenz-
schulungen zu den klassischen gewerblichen und kauf-
mannischen Themen anbieten sowie flUr FUhrungs-
krafte und solche, die es werden sollen. Diese konnen
an den ma-co-Standorten Bremen, Bremerhaven,
Hamburg oder Wilhelmshaven stattfinden (je nach
technischer Ausstattung) oder aber in den Hafen-
standorten der anderen Bundeslander bzw. in den Un-
ternehmen selbst. Nutzen Sie daher diese Chance!

Ansprechpartner:
Simone Havlicek

Tel. 040 75 60 82 64 0
simone.havlicek@ma-co.de

Dr. Uwe JUrgenhake

Tel. 0231 88 08 64 11
juergenhake@soziale-innovation.de
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Beckmann & Jorgensen GmbH: 24, 25, 26, 27

C. Steinweg (Sud-West-Terminal) GmbH & Co. KG: 28, 29, 30, 31
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Heinrich Osse Lagerhaus GmbH: 44, 45, 46, 47

HHLA / Martin Elsen: 6 (Mitte)

HHLA / Christian Lorenz: 42

HHLA / Thies Ratzke: 6 (rechts), 9, 40, 41, 43

Intertek Caleb Brett Germany GmbH: 48 (rechts unten)

Louis Hagel GmbH & Co. KG: 52, 53, 54, 55

ma-co maritimes competenzcentrum GmbH: Titelbild, 10, 11, 12, 13, 15, 17, 32, 34, 35, 39 (oben), 48 (oben), 49, 50, 51, 68, 69, 70, 71, 72,73, 74,75, 76
Paul Grimm GmbH & Co. KG: 56, 57, 58, 59

SignElements: 2 (Impressum), 4, 5, 7, 18 (Mitte), 20, 22, 23, 38, 66, 67,
STAQ Port Services GmbH & Co. KG: 60, 61

Vollers Hamburg GmbH: 62, 63, 64, 65
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Am Projekt ,,Wege zum Berufsabschluss. Personalentwicklung und Qualifizierung in Unternehmen der Hafenwirtschaft der Hansestadt
Hamburg” haben sich folgende Unternehmen beteiligt:

ADM Hamburg AG Silo Hamburg
Beckmann & Jorgensen GmbH

Berthold Vollers GmbH

Bugsier-, Reederei- und Bergungs-Gesellschaft mbh & Co. KG

Buss Port Services GmbH

C. Steinweg (Sud-West Terminal) GmbH & Co. KG
Carl Tiedemann Nachfolger GmbH & Co. KG
Eichholtz & Consorten GmbH

Elbclearing GmbH & Co. KG

EUROGATE GmbH & Co. KG

Eurogate Technical Services GmbH

G.T.H. Getreide Terminal Hamburg GmbH & Co. KG
Gerd Buss Stevedoring GmbH
Gesamthafenbetriebs-Gesellschaft mbH Hamburg
Hamburg Lines Men GmbH

Hamburger Lasch GmbH & Co. KG

Hansaport Hafenbetriebsgesellschaft mbH

Hanseatic Tally Service GmbH

HCCR Hamburger Container- und Chassis-Reparatur Gesellschaft mbH

Heinrich Osse Lagerhaus GmbH

HHLA Container Terminal Altenwerder GmbH
HHLA Container Terminal Burchardkai GmbH
HHLA Container Terminal Tollerort GmbH
HHLA Frucht- und Kthl-Zentrum GmbH

HHLA Hamburger Hafen und Logistik AG
HHLA Logistics GmbH

Intertek Caleb Brett Germany GmbH
K+S Transport GmbH

Karl Heinz Dietrich GmbH & Co. KG

LAM Landschaftspflege, Anlagenpflege, Materialbewegungen GmbH

Louis Hagel GmbH & Co. KG

Oiltanking Deutschland GmbH & Co. KG

Paul Grimm GmbH & Co. KG

PHH Personaldienstleistung GmbH

Rhenus Midgard Hamburg GmbH

Rhenus Port Services GmbH & Co. KG

SCA Service Center Altenwerder GmbH

Silo P. Kruse Betriebs-GmbH & Co. KG

STAQ Port Services GmbH & Co. KG

SWOP Seaworthy Packing GmbH

Taucher Knoth (Nachf.) GmbH & Co. KG
TransPack Stauerei und Ladungssicherung GmbH
VBL Vereinigte Bootleute Schiffbefestigung GmbH
Vollers Hamburg GmbH

Vopak Dupeg Terminal Hamburg GmbH
Wallmann & Co. (GmbH & Co. KG)

Werner Bruhns Lagereigesellschaft mbH



ma-co
maritimes competenzcentrum GmbH
Koéhlbranddeich 30

20457 Hamburg
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Fax 040 75 60 82 62 0
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www.ma-co.de
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Das Projekt ,Wege zum Berufsabschluss. Personalentwicklung und Qualifizierung in Unternenmen der Hafenwirtschaft der Hansestadt Hamburg” wird im Rahmen des Programms
,Fachkrafte sichern: weiter bilden und Gleichstellung férdern” durch das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales und den Europdischen Sozialfonds geférdert.
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