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Ein Service der Wirtschaftsforderung Region Stuttgart GmbH fiir Personalverantwortliche

Dr. Walter Rogg Vollzeitnahe Beschaftigung ist ein Gewinn

Geschaftsfiihrer der
Wirtschaftsforderung

Region Stuttgart fur Betriebe und ihre Beschaftigten

GmbH (WRS)

In fast allen Unternehmen gibt es heut-

zutage Mitarbeiter, die in Teilzeit arbeiten. Schwerpunkt dieser Ausgabe:
Liebe Leserinnen, liebe Leser, Noch immer verbinden viele mit diesen Dual Career
Unternehmen beschiftigen aktuell Mit- Beschaftigungsverhaltnissen vor allem die
arbeiter aus finf Generationen, die sehr Halbtagesjobs von Muttern, die nach der
unterschiedliche Vorstellungen davon haben, Elternzeit wieder ins Berufsleben zurtick-
wie sie personliche und berufliche Ziele kehren. Tatsachlich gibt es in der gegen-

vereinbaren konnen. Deshalb stehen die
Verantwortlichen vor der Herausforderung,
Arbeit so zu organisieren, dass sie vielfalti-

wartigen Arbeitswelt jedoch eine Vielzahl
von flexiblen Modellen, mit denen Manner
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gen BedUrfnissen gere;ht wird. Wihrend sich wie Frauen ihre Arb.e|tsze|t organmeren. Vollzeitnahe Beschaftigung ist ein 3

die Nachkrlegsgenergtlon auf den Ruhestand An Bedeutung gewinnt dabei das Konzept Gewinn fiir Betriebe und ihre

vorbereitet, haben die Babyboomer gerade der vollzeitnahen Beschéftigung, bei der Beschiftigten

anspruchsvolle Fiihrungsaufgaben tbernom- die Beschaftigung auf hochstens 75 Prozent : < Weiterb:

men, die sie mit ihrem Privatleben in Einklang . "1gung au o Innovationspreis Weiterbildung 3-4
. - . verkUrzt wird, beispielsweise im Rahmen flir beispielhafte Initiativen im

bringen wollen. Die jungeren Generationen ) ) . betrieblichen Bild

planen ihren Berufseinstieg, wollen eine einer Vier-Tage-Woche oder von verkurzten etrieblichen Bildungswesen

Familie griinden oder denken dartber nach, Tagesarbeitszeiten. Diese Form der Arbeits- Dual Career Center Region Stuttgart

sich weiterzubilden, um ihre Karriere voran- zeitreduzierung ist beispielsweise fir Fiih- (DCCRS): Doppelerfolg durch 5

zubringen. In diesen Jahrgangen ist es zudem rungskrafte und hochqualifizierte Fachkrafte Dual-Career-Coaching

selbstverstandlich, dass Frauen am Erwerbs- interessant, die anspruchsvolle Aufgaben PRION nutzt Dual-Career-Service 6

leben teilnehmen und Paare zusammen fur bewalti hab d gleichzeiti h
die Familienaufgaben Verantwortung tber- Zu bewaltigen naben und gieichzertig ment

a ; i Zeit fUr private Angelegenheiten bendtigen. N .
nehmen. Allen Beschéftigten gemeinsam ist e "pd 9 d'g S 9 ergénzende Informationen unter
der Wunsch ﬁach passgn(_jen Arpeltspedln— : e FQH €, warum |§se eschartig gn fachkraefte.region-stuttgart.de
gungen, um ihrer persénlichen Situation in bestimmten Phasen ihres Lebens keine

zur Fachkraftegewinnung

gerecht werden zu kénnen. 100-Prozent-Stelle anstreben, sind vielfaltig:

Viele Personalverantwortliche arbeiten be- gehen kénnen oder wollen. Auch Arbeit-
reits daran, ihre Instrumente an den unter- )) nehmer, die sich durch eine berufsbeglei-
schiedlichen Lebensphasen und -modellen Fur viele Mitarbeiter ist es tende Weiterbildung wie zum Beispiel ein
gfer g/leesrjlcsiﬁgffL;Snzge”rcth;”r{r;g/:e\;; :Eh bereits h_//fff-’/fh, ihre Afb@’TSZ?’t nur Master- oder Aufbaustudium weiterquali-
Ueie D fe SE eI, e um wenige Stunden zu reduzieren.« fizieren wollen, brauchen dafur zeitliche
beispielsweise Dr. Gerhard Rubling, Personal- Freiraume. Trotz ihrer privaten Zusatzbelas-
chef des Laserspezialisten Trumpf, in dessen Nach wie vor ist die bessere Vereinbarkeit tungen wollen alle diese Mitarbeiter be-
Betrieb die Mitarbeiter alle zwei Jahre neu von Beruf und Familie einer der wichtigs- ruflich nicht auf der Stelle treten. Fir sie ist
Uber ihre Arbeitszeit entscheiden knnen. ten Anlasse fir Teilzeitarbeit. Im Vergleich  es oft schon hilfreich, wenn sie morgens
Konkrete Ansatze, wie Firmen mit den . ) ) ) N .

s e e e s st zu fruher smd heute oft beide Elterr?lte||e etwas splater kommen oder apends fruher
kénnen, sind die vollzeitnahe Beschaftigung gut ausgebildet und wollen auch wahrend  gehen kénnen beziehungsweise an einem
und eine spezielle Beratung fir Doppel- der Familienphase ihre Karrieren weiter- Tag in der Woche die Mdglichkeit haben,
karrierepaare. Wir beschaftigen uns in der entwickeln. Zudem hegt eine wachsende sich ganz ihrer Weiterbildung oder der
vorliegenden Ausgabe ausfiihrlich mit Zahl der Véter den Wunsch, mehr Zeit mit ~ Familie zu widmen. Geeignet sind vollzeit-
DRI (KelrEEER, ihren Kindern zu verbringen. Die Pflege- nahe Arbeitszeitmodelle auch fir altere

bedurftigkeit von Angehdrigen ist ebenfalls  Mitarbeiter, die sich in den Jahren vor

l(,.s L\)w&b w M ein haufiger Grund, warum Beschaftigte ihrem Ruhestand schrittweise aus dem

keiner Vollzeitbeschaftigung mehr nach- Berufsleben zurlckziehen wollen.
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) ) Vollzeitnahe Beschdftigung funktioniert fir Fach- und Fuhrungskrdfte.«

Infopool

Mit Coaching zum Erfolg -
Weibliche Fach- und Fiihrungs-
krafte weiterentwickeln

Umfrage zu vollzeitnaher
Beschaftigung und Dual Career

~Lust auf Technik”

Lange Zeit war es die herrschende
Meinung, dass eine Fihrungsrolle oder
besonders anspruchsvolle Tatigkeiten
Uberhaupt nicht mit verkirzten Arbeits-
zeiten zu vereinbaren seien. Viele Personal-
verantwortliche beflrchteten, dass solche
Herausforderungen in einem Teilzeitver-
haltnis nicht angemessen zu bewaltigen
waren. In der Zwischenzeit hat die Praxis
jedoch bewiesen, dass auch die soge-
nannten High Potentials nicht standig im
Betrieb anwesend sein mussen, um ihre
Aufgaben zu bewaltigen. Die Verantwort-
lichen in den Unternehmen haben viel-
mehr erkannt, dass sie gerade mit flexiblen
Arbeitszeitmodellen die besonders begehr-
ten Fachkrafte gewinnen und gute Mitar-
beiter halten kdnnen und dabei aullerdem
sogar ihre Produktivitat erhdhen.

» Viele Frauen mit Teilzeitvertrdgen
wdirden ihre Arbeitszeit gerne erhdhen.«

Vollzeitnahe Beschaftigungsmodelle
spielen deshalb unter dem Blickwinkel der
Fachkraftesicherung ebenfalls eine bedeu-
tende Rolle. In diesem Zusammenhang
sind sie auch ein wichtiges Handlungsfeld
der Fachkrafteallianz Baden-Wdrttem-
berg. Diese hat sich unter anderem zum
Ziel gesetzt, das Arbeitsvolumen und

die Beschaftigungszeiten der zahlreichen
hochqualifizierten Frauen in Teilzeit zu er-
hoéhen und dadurch deren Potenziale fir
die Unternehmen im Land besser auszu-
schopfen. 2011 arbeitete fast jede zweite
Frau (48,3 Prozent) in Baden-Wurttemberg
in einem Teilzeitverhaltnis. Deutschland-
weit war die Quote nur wenig geringer
(rund 45 Prozent). Vor dem Hintergrund
des demografischen Wandels und des
damit verbundenen drohenden Fachkrafte-
mangels gilt es, diese Reserve in der Zu-

kunft fur die Volkswirtschaft verfigbar

zu machen. Vollzeitnahe Beschaftigungs-
modelle sind somit nicht nur interessant,
wenn es um Arbeitszeitverklrzung geht,
sondern ein ebenso wirkungsvolles Mittel,
um Teilzeitmitarbeiter mit den typischen
20-Stunden-Vertragen schrittweise an die
Vollzeit heranzufuhren.

In der Regel lasst sich im Rahmen der ge-
setzlichen und tariflichen Bestimmungen
relativ schnell eine passende Losung fin-
den, wenn ein Arbeitnehmer seine Arbeits-
zeit an eine veranderte Lebenssituation
anpassen will — vorausgesetzt das betrof-
fene Unternehmen ist grundséatzlich dazu
bereit. Vor allem kleinere Betriebe gehen
hierbei oft sehr pragmatisch vor und orien-
tieren sich an den konkreten Erfordernissen
des Einzelfalles. Sie versuchen die Ziele des
Beschéftigten bestmdglich mit den Unter-
nehmenszielen in Einklang zu bringen und
somit fur beide Seiten eine zufriedenstel-
lende Losung zu finden. Selbstverstandlich
sind dafur auch gewisse organisatorische
Rahmenbedingungen — wie beispielsweise
eine angepasste Besprechungskultur — und
ein sehr gutes Selbstmanagement der be-
troffenen Mitarbeiter notwendig.

» Lebensphasenorientierte

Arbeitszeitmodelle verbessern Moti-
vation und Mitarbeiterbindung.«

Dass sich diese Anstrengungen fir Firmen
und Arbeitnehmer lohnen, lasst sich leicht
belegen. Arbeitszeitmodelle, die sich be-
wusst an den Lebensphasen der Beschaftig-
ten orientieren, geben diesen das Geflhl,
als Menschen wahrgenommen zu werden
und nicht nur eine betriebliche Ressource
zu sein. Das steigert nachweislich die
Loyalitat und die Betriebstreue der Teilzeit-
krafte. Die Moglichkeit, berufliche und
private Interessen bestmaoglich zu verein-
baren, verbessert aulSerdem die Motivation
und auch die individuelle Leistungsfahig-
keit der Mitarbeiter. Arbeitnehmer in
Teilzeitverhaltnissen sind in der Regel Uber-
durchschnittlich sensibel fur , Zeitfresser”
und uneffektive Arbeitsablaufe. Darlber
hinaus kann durch den Einsatz von voll-
zeitnahen Teilzeitmodellen die betriebliche
Arbeitszeit relativ flexibel an unterschied-
liche Auftragsvolumina angepasst werden.
Somit wird es fur die Betriebe erheblich
erleichtert, auf konjunkturelle Schwan-
kungen und Krisen optimal zu reagieren.
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Convensis Group

Der Innovationspreis Weiterbildung Region
Stuttgart pramiert kleine und mittelstan-
dische Firmen, die sich auf vorbildliche
Weise fur die Qualifizierung ihrer Beschaf-
tigten engagieren. Bereits zum achten Mal
zeichnen die Industrie- und Handelskammer
Region Stuttgart (IHK), die Handwerks-
kammer Region Stuttgart (HWK) und die
Wirtschaftsférderung Region Stuttgart
(WRS) dieses Jahr regionale Unternehmen
aus, deren Projekte und MalSnahmen die
Qualitat der betrieblichen Weiterbildung
in der Region Stuttgart verbessern.

Mit ihren Weiterbildungsinitiativen tragen
die pramierten Unternehmen und Insti-
tutionen auch dazu bei, die Attraktivitat
des Wirtschaftsstandorts Stuttgart fur
begehrte Fachkrafte zu erhéhen.

Innovationsprels

Innovationspreis Weiterbildung fur beispielhafte
Initiativen im betrieblichen Bildungswesen

Zu den Preistragern 2013 gehoren die
Burkle + Schock KG und die Convensis
Group aus Stuttgart sowie die August
Mink KG aus Goppingen. Die Auszeich-
nungen werden am 20. September zum
Start des 12. Stuttgarter Weiterbildungs-
tags im Treffpunkt Rotebuhlplatz tber-
reicht.

Alle ausgezeichneten Initiativen stehen
exemplarisch flr die Innovationskraft,
mit der die regionale Wirtschaft auf den
zunehmenden Fachkraftemangel reagiert
und dienen als Vorbild und Impulsgeber
fur andere Mittelstandler in der Region.
Unterstltzt wird der Wettbewerb vom
Ministerium fur Finanzen und Wirtschaft
Baden-Wdrttemberg und dem DGB
Region Nordwirttemberg.

Robert Kneschke/Fotolia.com

Talente-Forum

Mehr Infos und personlicher
Kontakt zu den Preistragern

im Talente-Forum »Klartextl«
am 20. September 2013
fachkraefte.region-stuttgart.de/
termine

akademie@convensis — Mitarbeiter bilden ihre Kollegen weiter

-

Convensis Group
Friedrichstralse 23b, 70174 Stuttgart

Susanne Hencke

Senior Manager

Telefon 0711 3653 37-75
susanne.hencke@convensis.com
WWW.Cconvensis.com

Kommunikation ist das Geschaft der
Stuttgarter Convensis Group und auch
eine wesentliche Grundlage der Personal-
entwicklung im Unternehmen. , Wir agieren
interdisziplinar und sehr teamorientiert”,
beschreibt die Personalverantwortliche
Susanne Hencke die Arbeits- und Weiter-
bildungskultur der Public Relations Agen-
tur. Bei Convensis bringen unter anderem
Journalisten, Betriebswirte, Ingenieure,
Politologen, Sprachwissenschaftler oder
Psychologen ihr Know-how in die Pro-
jekte ein.

Ein intensiver Austausch zwischen den
unterschiedlichen Fachrichtungen pragt
auch das Weiterbildungskonzept der Kom-
munikationsexperten. Der Uberwiegende
Teil ihrer Masnahmen stitzt sich auf die
vielféltigen Erfahrungshintergriinde und
Starken der eigenen Belegschaft. So gestal-
tet jeder Mitarbeiter mindestens eine fach-
liche oder methodische Weiterbildung pro
Jahr — und das gilt fur die Auszubildenden

genauso wie fur die Geschaftsleitung.
Darlber hinaus gibt es monatliche Ange-
bote zur Personlichkeitsentwicklung, in
denen es um Themen wie selbstbewusstes
Auftreten oder den richtigen Business-
Knigge geht. Externe Experten werden nur
beauftragt, wenn es zu einem Thema kein
firmeneigenes Know-how gibt. Mehrmals
im Jahr werfen die Convensis-Mitarbeiter
zudem einen ,,Blick Uber den Tellerrand”,
bei dem sie beispielsweise das Obdach-
losenleben in Stuttgart kennenlernen.
Begleitend dazu finden regelmafige Einzel-
coachings zur fachlichen und persénlichen
Entwicklung der Beschaftigten statt.

Dass sich der umfassende Weiterbildungs-
aufwand lohnt, davon ist CEO Prof. Dr.
Stefan Hencke Uberzeugt. Er fihrt unter
anderem die hohe Qualitat der Agentur-
leistungen darauf zurlick und verweist
auch auf die kontinuierlich steigenden Um-
satzzahlen und deutlich langere Kunden-
bindungszeiten.
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Weiterbildung

Die Mink Akademie — Unternehmenskultur vermitteln

_.-

innovationspreis

—'Wdterbildung

,Das Gute verbessern” ist bei der Goppin-
ger August Mink KG kein Werbeslogan,
sondern Ausdruck einer gelebten Unter-
nehmenskultur, die die Produktions- und
Verwaltungsprozesse genauso beeinflusst
wie die Arbeit der internen Weiterbildungs-
akademie. Ausgangspunkt dieser Philoso-
phie war der Wunsch der Geschaftsfihrung
nach mehr Ordnung, Standardisierung und
besser qualifiziertem Personal, um trotz
harter werdendem Wettbewerb langfristig
in Deutschland produzieren zu kénnen.

Dies liegt sieben Jahre zurlck. Wer heute
die Produktionshallen des flhrenden Her-
stellers technischer Bursten betritt, dem
fallen sofort die Flipchartstander bei jeder
Maschine ins Auge, auf denen zahlreiche
Verbesserungsvorschlage mit dafir ver-
antwortlichen Personen aufgelistet sind.
Hier finden auch die wéchentlichen Team-
besprechungen statt, bei denen immer
wieder aufs Neue darUber diskutiert wird,
wie sich die Abldufe weiter optimieren und
Fehler vermeiden lassen. Begleitet werden

die fortlaufenden Veranderungsprozesse
durch die betriebseigene Mink Akademie,
die nicht nur fachliche Schulungen zum
kontinuierlichen Verbesserungsprozess
(KVP), Qualitatsmanagement oder zur Ma-
schinentechnik anbietet, sondern vor allem
auch den Mink-Mitarbeitern vom Beginn
ihrer Betriebszugehdrigkeit an wichtige
Werte des Unternehmens wie Qualitat, Ver-
antwortungsbewusstsein oder Zuverlassig-
keit vermittelt.

Ziel eines jeden Seminars ist es, mindestens
funf bis zehn konkrete Verbesserungsideen
zu entwickeln. Die Beschaftigten werden
dadurch ganz bewusst dazu motiviert, mit-
zudenken und die Unternehmensentwick-
lung aktiv zu gestalten. Weil jede Schulung
durch interne, fachlich und didaktisch ge-
schulte Trainer konzipiert wird, ist ein hoher
Praxisbezug garantiert. Die Weiterbildungs-
angebote richten sich genauso an Hilfs-
krafte oder Maschinenbediener wie an
Techniker und Flihrungskrafte, die auch
alle gemeinsam daran teilnehmen.

August Mink KG

August Mink KG

Fabrikation technischer Bursten
AutenbachstralRe 24-30

73035 Goppingen

Christian Ott

Telefon 07161 4031-672
christian.ott@mink-buersten.de
www.mink-buersten.com

Biirkle + Schdck — Personalentwicklung durch externe Entwicklungsbegleitung (ENWIBE)

.Mitarbeiter, die eine klare Perspektive
und individuelle Entwicklungsmoglich-
keiten haben, kommen morgens gerne zur
Arbeit”, betont Stefan Burkle, geschafts-
fuhrender Gesellschafter des Familienunter-
nehmens Burkle + Schéck. Vor diesem
Hintergrund hat der Stuttgarter Traditions-
betrieb, der innovative Lésungen rund um
die Elektrotechnik anbietet, ein aufSerge-
wohnliches Personalentwicklungskonzept
eingeflhrt: Mit der Unterstiitzung externer
Entwicklungsbegleiter wurden dabei die
Zukunftswinsche und beruflichen Ziele der
Beschaftigten ausflhrlich analysiert und
die Mitarbeiter anschlieRend individuell
gefordert und weitergebildet.

Kern des Konzepts waren zwei Perspektiv-
gesprache pro Mitarbeiter, die von erfah-
renen Personalexperten des Elektro Techno-
logie Zentrums (etz) durchgefihrt wurden.
Gemeinsam mit den etz-Beratern reflektier-
ten die Beschaftigten ihre bisherige be-
rufliche Entwicklung sowie bedeutende

betriebliche und persénliche Ereignisse und
daraus resultierende Veranderungswiinsche
und -chancen. Im nachsten Schritt wurden
dann fur jeden Mitarbeiter individuelle
Entwicklungsziele sowie gegebenenfalls
Vorschlage fir Veranderungen im Arbeits-
umfeld beschrieben. Die Gesprachspartner
legten aufserdem fest, welche Punkte ver-
traulich behandelt und welche an die Vor-
gesetzten weitergegeben werden sollten.
In Feedbackrunden zwischen den Ent-
wicklungsbegleitern und den zustandigen
Flhrungskraften wurden dann konkrete
Fordermoglichkeiten fir jeden Mitarbeiter
erarbeitet und mit diesem besprochen.

Das Ergebnis waren laut Stefan Burkle
zufriedenere Mitarbeiter, deren Potenziale
auch im Sinne des Unternehmens besser
genutzt werden konnten. Diese Wirkung
tritt allerdings nur ein, wenn die abge-
stimmten MalSnahmen von allen Beteilig-
ten als Chance gesehen und auch zeitnah
umgesetzt werden.

iy

Burkle + Schock KG

:

Biirkle + Schock KG
GewerbestrafSe 38, 70565 Stuttgart

Stefan Burkle

Geschaftsfihrender Gesellschafter
Telefon 0711 7837-115
stefan.buerkle@buerkle-schoeck.de
www.buerkle-schoeck.de
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Doppelerfolg durch Dual-Career-Coaching

Um gesuchte Fachkréfte fiir die Region Stuttgart zu gewinnen, kiimmert sich
das Dual Career Center Region Stuttgart (DCCRS) der regionalen Wirtschafts-
forderung auch um die berufliche Karriere der jeweiligen Lebensgefahrten.
Die Coaches Birgit Steinhardt — im Rahmen einer Kooperation mit BeFF e.V. -
und Anna Bronner unterstiitzen die mitziehenden Lebenspartner im Auftrag
des DCCRS dabei, sich hier ebenfalls eine berufliche Perspektive zu schaffen.
Wie eine solche Beratung genau aussieht und welche Themen fiir die Lebens-
partner eine Rolle spielen, dariiber sprachen wir mit den beiden Expertinnen

fiir Doppelkarrieren.

Talente: Frau Bronner, Frau Steinhardt,
ist der Dual-Career-Ansatz bei Unterneh-
men in den kleineren und mittelstandi-
schen Unternehmen in der Region und
deren Bewerbern Uberhaupt ein Thema?

Birgit Steinhardt: Beim Mittelstand ist
Dual Career noch nicht wirklich angekom-
men, viele kleinere Betriebe kdnnen mit
dem Begriff wenig oder auch gar nichts
anfangen. Bisher sind es vor allem die Hoch-
schulen und global agierende Konzerne, die
bei ihren Rekrutierungsbestrebungen auch
Dual-Career-Services miteinbeziehen. Da es
jedoch immer mehr Paare gibt, bei denen
beide Partner berufliche Karriere machen
wollen, spielt das Thema auf der Bewerber-
seite eine zunehmend wichtige Rolle.

Anna Bronner: Bei den Bewerbern ist es
auch entscheidend, woher sie kommen. Im
angelsachsischen Raum und in den skandi-
navischen Landern ist eine Dual-Career-Bera-
tung haufig selbstverstandlicher Bestandteil
von Jobangeboten. Dementsprechend kom-
men Kandidaten aus diesen Landern auch
mit der Erwartung nach Deutschland, dass
die berufliche Perspektive ihrer Partner
durchaus Thema sein wird. Deutsche Paare
sind in der Regel positiv Uberrascht, wenn
bei berufsbedingten Umziigen von den
potenziellen Arbeitgebern auch Unterstut-
zung flr die weitere Karriereplanung des
mitziehenden Partners angeboten wird.

In welchen Situationen befinden sich die
mitziehenden Lebenspartner Ublicher-
weise? Mit welchen Themen kommen sie
zu lhnen in die Beratung?

AB: Nach wie vor sind es noch immer
Uberwiegend die Frauen, die ihre Ehe-
manner oder Lebenspartner bei deren Stel-
lenwechsel begleiten. Viele dieser Frauen
haben in den zurlckliegenden Jahren
wegen der gemeinsamen Kinder nur Teil-
zeit gearbeitet oder kommen direkt aus
der Elternzeit. Fast alle haben einen akade-
mischen Abschluss. Es geht somit in vielen
Fallen um klassische Fragen des Wieder-
einstiegs — verbunden naturlich mit den

Herausforderungen des neuen, unbekann-
ten Umfelds. Sie wollen beispielsweise ihr
Fachwissen aktualisieren und an die Anfor-
derungen in Deutschland anpassen oder
suchen eine Tatigkeit in Teilzeit oder mit
besonders flexiblen Arbeitszeiten.

BS: Mit welchen Vorstellungen diese Frauen
kommen, hangt auch stark davon ab, wie
sie sozialisiert wurden. Ich hatte beispiels-
weise eine Franzdsin in der Beratung, fur
die war es trotz mehrerer Kinder vollkom-
men selbstverstandlich, nach den Geburten
schnell wieder Vollzeit in den Beruf einzu-
steigen, wie in Frankreich Ublich. Eine
andere Klientin war Arztin, die kiinftig eine
Verwaltungstatigkeit anstrebte. Mit dem
anstehenden Umzug wollte sie deshalb eine
entsprechende berufliche Umorientierung
verbinden. Wichtige Fragen der Coachees
betreffen auch die Mentalitat und Gepflo-
genheiten in deutschen Unternehmen.

Wie sieht ein Coaching im Rahmen des
Dual Career Centers genau aus? In welchen
Bereichen unterstltzen Sie konkret?

BS: Als Kontaktstelle Frau und Beruf
bieten bieten wir grundsétzliche Beratung
zu allen Fragen, die Frauen im Beruf be-
schaftigen — darauf greife ich auch beim
Dual-Career-Coaching zurlick. Dazu geho-
ren unter anderem die Aktualisierung des
Profils, die Empfehlung sinnvoller Weiter-
bildungen oder die Erarbeitung einer pas-
senden Bewerbungsstrategie einschliel3lich
versandfahiger Bewerbungsunterlagen. Be-
vor die Coachees zu uns geschickt werden,
hat Frau Dr. Silber, die bei der Wirtschafts-
forderung fir die Dual-Career-Services
verantwortlich ist, bereits abgeklart, ob
Mitglieder des Dual-Career-Netzwerks
maoglicherweise als kiinftige Arbeitgeber
infrage kommen. Sie nutzt ihren direkten
Draht zu den Netzwerkpartnern und ver-
schafft den potenziellen Bewerberinnen
dadurch mehr Aufmerksamkeit.

AB: Bei der Erarbeitung eines Lebenslaufs
ist es wichtig, die besonderen Anforde-
rungen des deutschen Arbeitsmarkts zu

verdeutlichen. Das gilt auch fur das Ver-
halten und typische Fragen in kiinftigen
Bewerbungsgesprachen. Ein wichtiger
Punkt ist zudem, die Bedeutung der deut-
schen Sprache zu vermitteln. Generell geht
es darum, den Such- und Bewerbungs-
prozess der Klienten zu strukturieren. Da-
rlber hinaus besprechen wir auch, wie
die Betroffenen ihr Kontaktnetz ausbauen
und sich mit Personen in vergleichbaren
Situationen besser vernetzen konnen.

Wie wurden Sie den Nutzen eines Dual-
Career-Services zusammenfassen?

AB: Dual-Career-Beratung ist oft das
Zinglein an der Waage. Ist die berufliche
Neuorientierung beispielsweise des Man-
nes mit einem Ortswechsel verbunden,
dann ist die mogliche Perspektive der Frau
am neuen Lebensmittelpunkt oft mal3-
geblich daflr, ob eine Stelle letztendlich
zu- oder abgesagt wird.

BS: Wir erreichen mit unseren Angeboten
zudem, dass die gewonnenen Arbeitskrafte
auch langfristig im Unternehmen bleiben.
Fhlt sich namlich einer der beiden Lebens-
partner nicht wohl, zieht es vor allem aus-
landische Paare nicht selten wieder zurlck
in ihr Heimatland.
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PRION nutzt Dual-Career-Service
zur Fachkraftegewinnung

Ob ein Unternehmen hochqualifizierte
Fachkrafte gewinnen kann, hangt auch da-
von ab, inwiefern die Familien der Kandi-
daten mit dem Ortswechsel einverstanden
sind. Die Stuttgarter PRION Group arbei-
tet deshalb mit dem Dual Career Center
(DCCRS) der Wirtschaftsforderung Region
Stuttgart GmbH zusammen, das mitzie-
hende Partner, die im Wirtschaftsraum
ebenfalls beruflich Fuls fassen wollen, bei
der Neuorientierung unterstitzt. PRION
bietet umfassende Dienstleistungen im
Product-Lifecycle-Management (PLM) an —
weltweit arbeiten rund 350 Mitarbeiter
fur den PLM-Spezialisten. Die meisten der
Beschaftigten sind hochqualifizierte Infor-
matiker oder Ingenieure, die am Markt
aufRerordentlich gefragt sind. Um die
begehrten Experten zu gewinnen, muss
sich der IT-Dienstleister deshalb beim
Recruitingprozess von seiner Konkurrenz
abheben. Fir Anne Janner, der Personal-
verantwortlichen von PRION, sind die Bera-
tungsleistungen des Dual Career Centers
zusatzliche Pluspunkte, die das Unter-
nehmen fUr sein Arbeitgebermarketing
nutzen kann.

In der Praxis erlebt sie regelmafig, dass
private Aspekte eine zentrale Rolle fur
die Bewerber spielen. Dazu zahlt unter
anderem die Frage, ob sich auch die
Lebenspartner in der neuen Umgebung
wohlfihlen werden. PRION verweist inte-
ressante Kandidaten deshalb gezielt auf
die Unterstitzungsmaglichkeiten durch
das DCCRS hin. Diese umfassen beispiels-
weise fundierte Informationen Uber den

Die Wirtschaftsférderung
Region Stuttgart GmbH (WRS)
ist zentraler Ansprechpartner flr
Investoren und Unternehmen in
der Stadt Stuttgart und in den
funf umliegenden Landkreisen
bei allen standortrelevanten
Fragen. Dabei arbeitet die WRS
intensiv mit den Wirtschafts-
forderern der 179 Kommunen
und sechs Kreisen der Region
zusammen. Einer der Schwer-
punkte ihrer Arbeit ist es, die
regionalen Unternehmen bei
der Sicherung ihres Fachkrafte-
bedarfs zu unterstitzen.
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deutschen Arbeitsmarkt, Hilfe bei der Er-
stellung von Bewerbungsunterlagen oder
die Vermittlung von Kontakten zu ande-
ren relevanten Anlaufstellen. Zudem wird
Uberprift, ob die Qualifikationen der
Lebenspartner moglicherweise fur andere
Unternehmen aus dem Dual-Career-Netz-
werk interessant sein konnten.

Das IT-Unternehmen nutzt die Dual-Career-
Angebote auch dann, wenn die Familien
der Bewerber zu einem spateren Zeit-
punkt nachziehen oder ein Lebenspartner
sich erst nach einer gewissen Zeit dafir
entscheidet, auch beruflich Anschluss zu
finden. Letzteres galt beispielsweise flr
die Ehefrau eines indischen Mitarbeiters,
die nach einigen Monaten in Deutschland
darliber nachdachte, hier zu promovieren.
Uber das DCCRS wurde dem Ehepaar der
Kontakt zur Uni Stuttgart vermittelt. Die
junge Frau, die bereits Uber einen akade-
mischen Abschluss in Physik verflgte,
konnte sich dort umfassend zu ihren aka-
demischen Weiterbildungsmaéglichkeiten
beraten lassen.

Damit Paare, die aus dem Ausland oder
anderen Gegenden Deutschlands in die
Region gekommen sind, auch langfristig
hierbleiben, brauchen beide Partner eine
zufriedenstellende Perspektive.
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Q Best Practice

Anne Janner betont deshalb die Bedeu-
tung des Dual-Career-Services auch fur
die Mitarbeiterbindung. Die tatsachliche
Beratung wird dann durch die Wirtschafts-
forderung organisiert und von speziellen
Coaches durchgefihrt. Der Aufwand fir
die Personalexpertin und ihre Kollegen ist
somit sehr Uberschaubar.

Anderen Unternehmen, die sich erstmals
mit Dual-Career-Angeboten auseinander-
setzen, empfiehlt Anne Janner deshalb,
nicht lange abzuwagen, sondern den Ser-
vice einfach auszuprobieren. Damit die
interessierten Bewerber und Mitarbeiter
den Nutzen fur ihre Partner auch realistisch
einschatzen konnen, sollten die Betriebe
allerdings darauf hinweisen, dass es sich
dabei um eine Hilfe zur Selbsthilfe handelt
und keine Jobgarantien ausgesprochen
werden kénnen.

PRION GmbH
Nikolaus-Otto-StraSe 25
70771 Leinfelden-Echterdingen

Anne Janner

Head of HR Recruitment & Training
Telefon 0711 2141-361
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