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Betriebs Check
Handwerksbetrieb Region Köln

Stand: 17.07.2006 

Mit finanzieller Unterstützung der Europäischen Union und des Landes Nordrhein-Westfalen 

Diese Unterlage ist nur im Zusammenhang mit dem münd-
lichen Vortrag vollständig; die isolierte Nutzung einzelner
Darstellungen kann zu Missverständnissen führen.

Für Rückfragen wenden Sie sich bitte an:
Sandra Mortsiefer M.A.,
Dr. Jan Henrik Enß, Jörg Tauberger
Dr. Mortsiefer Management Consulting GmbH, Richmodstr. 13, 50667 Köln
Telefon (0221) 2726986, Telefax (0221) 2726961
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Informationsquellen:

- Persönliches Gespräch mit Geschäftsführung am 19.5.2006, Köln

- Workshop mit einem Mitarbeiter und einem Auszubildenden am 09.6.2006, Köln

- Internetauftritt

- Personalstrukturdaten Übermittlung/Austausch von Geschäftsführung am 19.5.2006

- Analyse der Personalstrukturdaten mittels ABAS

1. Informationen Handwerksunternehmen
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2 Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter über 50 Jahre:

1
Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter mit 
Migrationshintergrund:

4Anteil Mitarbeiterinnen: 

12Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter:

HandwerkBranche:

1. Informationen Handwerksunternehmen
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1. Informationen Handwerksunternehmen 
Altersstruktur aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 2006 

-3 -2 -1 0 1

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 1 Mitarbeiter)

bis unter 20

20 - 24

25 - 29

30 - 34

35 - 39

40 - 44

45 - 49

50 - 54

55 - 59

60 - 64

ab 65

Altersstruktur 2006

männlich

weiblich

0 113 2

* Eine Prognose der Alters- und Personalstruktur für die nächsten Jahre ist nicht möglich, da die Personalplanung
in Abhängigkeit von der  Auftragslage situativ durchgeführt wird und somit keine validen Daten für eine Prognose vorliegen. 

*
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2. Personalplanung und -entwicklung 

- Personalplanung von der Auftragslage und -prognose abhängig

- Nach der Ausbildung ist es üblich, dass die jungen Gesellen den Betrieb wechseln, auch 

häufiger, um möglichst viel Erfahrung zu sammeln.

• Nur wenige ehemalige Auszubildende sind direkt nach ihrer Ausbildung im Betrieb 

verblieben

• Ein früherer Auszubildender, der nach seiner abgeschlossenen Ausbildung bei dem 

Handwerksunternehmen in einem anderen Unternehmen gearbeitet hat, ist 

zurückgekehrt

- Niedrige Fluktuation der langjährigen MA

- Verrentungswelle vor einigen Jahren

- Viele Gesellen auf dem „Markt“, aber schwer einen zu finden, der auch in das 

Anforderungsprofil (fachlich wie menschlich) passt.
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3. Maßnahmen zur Mitarbeiterschulung/ Gesundheitsvorsorge 

- Spezialisierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (MA) auf bestimmte Gebiete

- Fachspezifische Schulungen werden ca. 1 mal pro Jahr von Lieferanten durchgeführt. 

Die Geschäftleitung bestimmt in Absprache mit den MA wer teilnimmt. Die Resonanz 

der Mitarbeiter hinsichtlich dieser Veranstaltungen ist meist positiv. 

- Rückenschulen sind Bestandteil der Ausbildung

- Ausgleichssport / Rückengymnastik werden von einigen MA in Eigeninitiative 

durchgeführt und teilweise über die Krankenkassen dieser MA bezahlt

- Schulung im Bereich Kundenservice („Benimmkurse“) Bedarfsweise durch 

Geschäftsführung

- MA Gespräche mit Geschäftsführung unregelmäßig im Bedarfsfall
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4. Einbeziehen der Mitarbeiter: 

- Die Geschäftsführung hat beschlossen, das Projekt „Demografischer Wandel“ unter 
Einbeziehung der MA durchzuführen.

- Dazu wurde ein Workshop mit 1 Mitarbeiter und 1 Auszubildenden am 09.06.2006 
in Köln durchgeführt.

- Teilnehmer und Teilnehmerinnen: 

Herr A., Mitarbeiter

Herr B., Auszubildender

Frau Mortsiefer, MC, Gast 

Herr Tauberger , MC, Gast
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- Unterstützung des Workshops durch bdw: 

1. Vorstellung

2. Präsentation „Demografischer Wandel und Auswirkungen für Betriebe in der 
Region Köln“

3. Präsentation Betriebsinitiative bdw 

4. Quick-Check „Zukunftsorientierte Personalpolitik“

5. Diskussion mit den Teilnehmern zur Abklärung von 
Fragen/Bedarf/Handlungsfeldern

4. Einbeziehen der Mitarbeiter: 
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Der Wissensaustausch innerhalb der Belegschaft funktioniert und ist 
notwendig.

-2Der Wissensaustausch zwischen älteren, erfahrenen 
Mitarbeitern und dem Nachwuchs wird gezielt gefördert

Das Unternehmen beschäftigt vorwiegend jüngere Mitarbeiter. Teilweise 
haben diese Mitarbeiter in anderen Handwerksbetrieben gelernt.

11Die Altersstruktur besteht zu gleichen Teilen aus jungen,
mittelalten und älteren Mitarbeitern 

--2Die Anwesenheitsquote aller Mitarbeitergruppen ist hoch

Die Mitarbeiter kommen trotz Erkrankung zur Arbeit, da aufgrund der 
konjunkturellen Lage Angst um den eigenen Arbeitsplatz herrscht.
Betriebsärztliche Untersuchungen werden in dem Unternehmen nicht mehr 
angeboten. 

2-Die Gesundheitsquote aller Mitarbeitergruppen ist hoch

Um Verletzungen und somit Ausfallzeiten zu vermeiden, sind die Mitarbeiter 
bei der Arbeit sehr vorsichtig.

-2Die Arbeitssicherheit ist hoch, die Unfallhäufigkeit niedrig

Die Tätigkeit bedingt einen hohen körperlichen Verschleiß, so dass die 
Tätigkeit nicht langfristig bis ins „höhere“ Alter ausgeführt werden kann.

11Die Arbeitstätigkeiten sind so gestaltet, dass Mitarbeiter diese 
bis zum 65. Lebensjahr ausführen können

Die Möglichkeit der aktiven Gestaltung der Arbeitsbedingungen hängt von 
dem Status der betreffenden Mitarbeiter ab. Folglich haben Azubis wenig 
Einfluss.

11Die Mitarbeiter werden aktiv bei der Gestaltung ihrer 
Arbeitsbedingungen beteiligt

Die Auswahl geeigneter Azubis gestaltet sich schwierig. Darüber hinaus ist es 
schwierig, Mitarbeiter mit Berufserfahrungen zu finden.

2-Es gelingt dem Unternehmen problemlos, den Bedarf an 
jungen Facharbeitern auszubilden oder zu rekrutieren 

Bislang existiert kein Angebot an Weiterbildungskursen. Die Bereitschaft der 
Belegschaft zur Weiterbildung wäre hoch, falls die Kurse von dem 
Unternehmen finanziert würden.

2-Alle Mitarbeiter – auch ältere – erhalten die Chance, sich zu 
qualifizieren und ihre Kompetenzen zu erweitern 

--2Die Zusammensetzung der Altersgruppen im Unternehmen ist 
bekannt und fließt in personalpolitische Entscheidungen ein 

Keine abschließende Aussage möglich, da sich die Entwicklungsperspektiven 
momentan langsam entwickeln

--Allen Mitarbeitern wird im Unternehmen eine berufliche 
Entwicklungsperspektive geboten 

Anmerkung

Trifft 
eher 
nicht 

zu

Trifft 
eher 

zu
Quick-Check 

zur zukunftsorientierten Personalpolitik  

4. Einbeziehen der Mitarbeiter – Zusammenfassung der Gesprächsergebnisse
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5. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen für Zielerreichung

Die Analyse der Personalplanung und -entwicklung, der vorhandenen Maßnahmen zur 

Mitarbeiterschulung/ Gesundheitsvorsorge sowie des Mitarbeitergespräches weist auf drei 

Bereiche mit Handlungsbedarf hin:

1. Rekrutierung junger Gesellen und Auszubildende

2. Überwachung des Gesundheitszustandes der MA

3. Erhaltung des Gesundheitszustandes der MA
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5. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen für Zielerreichung

1. Rekrutierung junger Gesellen und Auszubildende

Problem:

Ein wesentliches Problem, das sich aufgrund des demografischen Wandels zukünftig noch verstärken 

könnte, liegt in der Rekrutierung junger MA (Gesellen), die den fachlichen Anforderungen des 

Handwerksbetriebes genügen und zur Unternehmenskultur passen müssen. In diesem Zusammenhang 

besteht ein wesentlicher Unsicherheitsfaktor darin, dass ausgelernte Gesellen, die in dem 

Handwerksbetrieb ausgebildet wurden, dort in der Regel nicht weiter als Gesellen arbeiten. Statt dessen 

müssen Gesellen eingestellt werden, die in anderen Handwerksbetrieben ausgebildet wurden und u. U. 

weder fachlich noch menschlich den Anforderungen des Handwerksbetriebes gerecht werden.

Lösung:

Zur Lösung dieses Problems sollte der Handwerksbetrieb versuchen, möglichst die benötigten MA aus 

den Gesellen zu rekrutieren, die in dem Betrieb selbst ausgebildet wurden, und diese nach der 

Ausbildung in dem Unternehmen zu halten. Sofern der Personalbedarf auf diese Weise gedeckt werden 

könnte, würde der Handwerksbetrieb hinsichtlich der Rekrutierung von Gesellen unabhängig vom 

Arbeitsmarkt werden. Darüber hinaus hat der Handwerksbetrieb unmittelbaren Einfluss auf die 

Ausbildungsinhalte und  die MA hatten Gelegenheit in die Unternehmenskultur „hinein zu wachsen“. 

Folglich kann gewährleistet werden, dass sowohl die fachlichen als auch menschlichen Anforderungen 

erfüllt werden.
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5. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen für Zielerreichung

1. Rekrutierung junger Gesellen und Auszubildende

Rahmenbedingungen:

1. Der Handwerksbetrieb sollte gewährleisten, dass das Verbleiben in dem Unternehmen für die 

ausgelernten Auszubildenden attraktiv ist. Als wesentliche Voraussetzung hierfür erscheint, dass die 

eigenen Gesellen nicht als „lebenslange“ Azubis, sondern als vollwertige MA des Unternehmens 

gesehen und behandelt werden.  Diese Denkweise sollte seitens der Unternehmensführung in die 

Unternehmenskultur verankert und den MA bewusst gemacht werden.

2. Es sollten geeignete Auszubildende rekrutiert werden. Hierzu könnte der Handwerksbetrieb

Informationsveranstaltungen und Präsentationen an ausgewählten Schulen der Region durchführen, 

um den Schülern frühzeitig den Handwerkszweig im Allgemeinen und den Handwerksbetrieb im 

Speziellen vorzustellen. Auf diese Weise könnten bereits Kontakte zu interessierten Schülern 

aufgebaut werden, die beispielsweise in der Form von Schülerpraktika zum gegenseitigen kennen 

lernen vertieft werden könnten. 

Da auch Bemühungen, über das Arbeitsamt MA bzw. Azubis zu rekrutieren, bislang 

ergebnislos verlaufen sind, könnten zusätzlich bestehende regionale Ausbildungsbörsen, wie z. B. die 

Ausbildungsbörse des WDR oder die in der Region etablierte Ausbildungsbörse der 

Wirtschaftsjunioren Köln, für die Mitarbeiterrekrutierung verstärkt genutzt werden.
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5. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen für Zielerreichung

2. Überwachung des Gesundheitszustandes der MA

Problem:

Einige MA erscheinen aus unterschiedlichen Motivationen trotz Erkrankung bei der Arbeit. Kurzfristig 

könnte aufgrund dessen die Arbeitssicherheit dieser und auch der anderen MA gefährdet werden. 

Problematischer erscheint allerdings, dass Krankheiten und Verletzungen „verschleppt“ werden 

könnten und somit langfristig die Arbeitsfähigkeit der MA gefährdet wird. Der Anteil 

krankheitsbedingten Fehltage könnte langfristig ansteigen.

Lösung:

Eine mögliche Lösung dieses Problems könnte in einer kontinuierlichen Überwachung des 

Gesundheitszustandes der MA liegen. Auf diese Weise könnten Erkrankungen oder Verletzungen 

diagnostiziert und frühzeitig Behandlungsmaßnahmen eingeleitet werden.  Hierzu könnten 

betriebsärztliche Untersuchungen – unter Umständen auch über das gesetzlich vorgeschriebene Maß

hinaus – genutzt werden.  Seitens der MA wäre eine jährlich durchgeführte betriebsärztliche 

Untersuchung erwünscht. 
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5. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen für Zielerreichung

2. Überwachung des Gesundheitszustandes der MA

Rahmenbedingungen:

Die Geschäftsführung sollte bei der Berufsgenossenschaft überprüfen, welche betriebsärztlichen 

Angebote von der Genossenschaft kostenlos angeboten werden und welche Voraussetzungen dafür 

erfüllt werden müssen. Sollte das vorhandene Angebot nicht ausreichen, um eine jährliche 

Untersuchung der MA zu gewährleisten, sollte in Erwägung gezogen werden, auch eigene finanzielle 

Mittel – sofern möglich – für diesen Zweck bereit zu stellen.
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5. Handlungsbedarf/ Umsetzungsideen für Zielerreichung

3. Erhaltung des Gesundheitszustandes der MA

Problem:

Neben der Überwachung  des Gesundheitszustandes der MA sind Präventionsmaßnahmen zum 

Gesundheitserhalt der MA und zum Erhalt der Arbeitsfähigkeit der MA entscheidend. Insbesondere vor 

dem Hintergrund, dass die Tätigkeit in dem Handwerksbetrieb einen hohen körperlichen Verschleiß

bedingt, so dass die Tätigkeit in der Regel nicht langfristig bis ins hohe Alter ausgeführt werden kann. 

Lösung:

Die MA sollten verstärkt zum Thema „Gesundheitsförderung“ informiert und beraten werden. 

Insbesondere muss den MA die Eigenverantwortung und der persönliche Nutzen bei dem Erhalt ihrer 

Gesundheit verdeutlicht werden.

Rahmenbedingungen:

Die Geschäftsführung sollte überprüfen, welche Beratungsleistungen und Maßnahmen zum 

Gesundheitserhalt der MA kostenlos von den Krankenkassen angeboten werden. Beispielsweise bietet 

die IKK verschiedene Beratungen und Einzelangebote zu diesem Thema kostenlos an. Der 

Handwerksbetrieb sollte diese kostenlosen Angebote nutzen. Darüber hinaus sollte geprüft werden, ob 

sich der Handwerksbetrieb an Präventionsmaßnahmen der MA (z. B. Rückentraining) beteiligt.
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6. Empfehlung: Einführung eines Ideenmanagement
Der demografische Wandel betrifft nicht nur die zukünftige Personalplanung, sondern auch die 

zukünftigen Absatzmärkte, die sich ebenso wie der Arbeitsmarkt verändern werden. Die MA des 

Handwerksbetriebes haben naturgemäß direkten Kundenkontakt und können im direkten Gespräch mit 

den Kunden deren speziellen Bedarf an Produkten erfragen. Die MA verfügen somit hinsichtlich der 

Kundenbedürfnisse über wesentliche Kundeninformationen, die für die Ausweitung und Modifikation 

der bestehenden Produkt- und Serviceangebot des Handwerksbetriebes genutzt werden sollten.

Aus diesem Grund sollte den MA die Möglichkeit gegeben werden, Anregungen für Verbesserungen 

oder etwaigen Veränderungen des Produkt- oder Serviceangebotes zu leisten. Hierzu sollte ein 

Ideenmanagement  in Kombination mit einem Belohnungssystem aufgebaut werden, dass die MA 

motiviert, sich aktiv an Verbesserungs- und Entwicklungsmaßnahmen zu beteiligen. Eine Möglichkeit 

hierzu bieten Vorschlags- oder Ideenzettel, die die MA ausfüllen können, sobald sie eine Idee haben oder 

ihnen gegenüber Kundenwünsche geäußert wurden (siehe nachfolgenden Entwurf). Diese Ideenzettel 

sollten gesammelt und regelmäßig von der Geschäftsführung nach umsetzbaren Ideen geprüft werden 

(ggf. auch in Kombination einer Mitarbeiterbesprechung). Die besten Ideen könnten belohnt werden 

(z.B. mit einem Tag Sonderurlaub, Gutscheine für Veranstaltungen etc.). Auf diese Weise könnte 

einerseits die Mitarbeitermotivation erhöht werden, da jeder MA die Möglichkeit hat, durch seinen 

Vorschlag Veränderungen in dem Unternehmen herbeizuführen. Andererseits könnten durch das 

Wissen der MA frühzeitig Entwicklungen mit großer Marktnähe herbeigeführt werden.  
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Mir ist aufgefallen, dass

Verbesserung/ 
Erweiterung des Produkt-
oder Serviceangebotes

Dieses könnte verbessert werden durch

Dieses könnte verbessert werden durch

Mir ist aufgefallen, dass

Verbesserung der 
Arbeitsabläufe/ 
-organisation

Verbesserungsvorschlag/ AnregungBereich

Mein Vorschlag
Name

6. Empfehlung: Einführung eines Ideenmanagement – Entwurf „Ideenzettel“
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Vor dem Hintergrund der Positionierung erscheint es sinnvoll, einen Blick auf den Wettbewerb 
zu werfen. Als Beispiel für die gründliche Auseinandersetzung mit dem Thema Demografischer 
Wandel möchten wir auf die nachfolgenden Unternehmen verweisen. Weitere Ausführungen 
und Beispiele finden sich auf der Website der Initiative Neue Qualität der Arbeit (INQA), der 
auch die folgenden Beispiele entnommen worden sind, unter:

http://www.inqa.de/Inqa/Navigation/Themen/Demographischer-Wandel/gutepraxis.html .

Darüber hinaus gibt es zu diesem Thema auf der Internetseite www.good-practice.org eine 
Onlinedatenbank. Dort können Unternehmen gegenseitig Erfahrungen austauschen. Es ist 
möglich auch die Ergebnisse des Betriebs Checks Ihres Unternehmens dort zusätzlich zu 
veröffentlichen.

7. Benchmarks
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Im Vorgriff der durch die demografische Entwicklung zu erwartenden Probleme hat das anhaltinische Handwerksunternehmen Schumann und Schulze 
Haustechnik die Betriebsorganisation optimiert und die Entwicklungsmöglichkeiten älter werdender Belegschaften verbessert.

Bei Schumann und Schulze Haustechnik GmbH & Co. KG wird es in den nächsten Jahren zu einer Überalterung im gewerblich-technischen Bereich kommen. 80 % 
der Beschäftigten werden älter als 35 Jahre sein. Die Mitarbeiterfluktuation von Fachkräften ist auf Grund der hohen psychischen und physischen Belastungen 
oder der geringen persönlichen Perspektiven im Unternehmen hoch. Auszubildende waren oftmals ungeeignet und brachen die Ausbildung ab. 

Im Rahmen der "Demografieinitiative" des Bundesministeriums für Bildung und Forschung erhielt das Unternehmen aus Sachsen-Anhalt die Möglichkeit diese 
Problematik praxisnah zu analysieren und gemeinsam mit den Arbeitnehmern und externen Beratern Lösungsansätze zu erarbeiten.

Dazu wurde folgendes unternommen: 

• Im Rahmen der individuellen Laufbahngestaltung wurden gemeinsam mit jedem MA Entwicklungsmöglichkeiten unter Berücksichtigung der 
Kenntnisse, Fertigkeiten, Bedürfnisse und Wünsche erarbeitet und ein Qualifizierungsplan erstellt. 

• Führungskräfte und Inhaber wurden in Seminaren zu den Themen Personalrekrutierung, Mitarbeitergespräche und Optimierung der Betriebsorganisation 
geschult . 

• Für alle anderen Beschäftigen wurde das Fachwissens durch externe Seminare zu den Themen "Kundendienst", "Neue Technologien auf dem Gebiet Abwasser 
und Wassers" und "Senioren- und behindertengerechte Installation" erweitert. 

• Die Montage -Teams wurden in altersgemischte Teams umstrukturiert. 

• Es wurden Hebe- und Tragehilfen angeschafft. 

• Ein Monteur, der bisher auf Baustellen tätig war, wurde um deren körperliche Belastungen zu reduzieren zum Kundendienstmonteur umgeschult. 

• Die Angebotspalette des Unternehmens wurde zu senioren- und behindertengerechte Installationsdienstleistungen erweitert.

Praxisbeispiel 1
Entwicklung von Strategien zum Erhalt der Leistungsfähigkeit bei Heizungs- und Sanitärfachkräften - Kompetenz 
zum Nutzen des Unternehmens
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Ergebnisse

• Erweiterung der Methoden- und sozialen Kompetenz der Führungskräfte 

• Verbesserung der Arbeitsbedingungen 

• Verbesserung der Motivation, insbesondere die der älteren MA

Erfolgsfaktoren

• speziell auf den Bedarf zugeschnittene Qualifizierungsangebote 

• kurzfristige Verfügbarkeit der Berater 

• Einbeziehung aller MA

Hemmende Faktoren

• zeitliche Probleme, denn das Tagesgeschäft erschwert die konsequente Umsetzung der Maßnahmen 

• hohe Freistellungskosten 

Praxisbeispiel 1
Entwicklung von Strategien zum Erhalt der Leistungsfähigkeit bei Heizungs- und Sanitärfachkräften - Kompetenz 
zum Nutzen des Unternehmens
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Damit ein Arbeiten als Dachdecker auch im Alter möglich ist, wurden die Tätigkeiten der Gesellen leichter und vielfältiger gestaltet.
Nach dem Motto "vom Dach herunter ins Büro" übernehmen die Gesellen verstärkt Planungsaufgaben und die Kundenbetreuung.
Tätigkeitswechsel und Erweiterung des Tätigkeitsfeldes ermöglichen ein Älter-Werden-Können in diesem Beruf.

Das Dachdeckerhandwerk stellt hohe Anforderungen an die Belastbarkeit der MA. Daher ist es wichtig, alterskritische Belastungen (Belastungen des Rückens und 
der Gelenke, Verletzungs- und Absturzgefahr, Witterungseinflüsse, ...), zu reduzieren, um diesen Beruf bis zur Rente ausüben zu können. Im vorliegenden 
Praxisbeispiel war das Ziel der durchgeführten Maßnahmen, eine langfristige Planung der innerbetrieblichen Laufbahn zu ermöglichen und qualifizierte MA zu 
halten. Dabei wurde unter Einbeziehung aller MA wie folgt vorgegangen: 

• Tätigkeitsanalysen

• gemeinsamer Workshop mit den MA zur Entwicklung von Maßnahmen

• Umsetzung der Maßnahmen (Einsatz von Hebehilfen; Erstellung von Checklisten für die Baustellenplanung; Qualifizierung der MA durch den Inhaber 
im Bereich

• der EDV-gestützten Auftragsbearbeitung; Übertragung von Verantwortung und Erweiterung der Arbeitsaufgabe)

Ergebnisse

• effektivere Gestaltung der Arbeitsabläufe / Arbeitsorganisation

• Erhöhung der Arbeitszufriedenheit

• Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch Reduzierung der vorhandenen Belastungen (z.B. durch den Einsatz von Hebehilfen und Transportmitteln) 

• Qualifizierung der MA

Praxisbeispiel 2
"Vom Dach herunter ins Büro": Altern als Dachdecker im Beruf durch Erweiterung der Aufgabenstruktur
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Erfolgsfaktoren

• Erhalt der Arbeitsfähigkeit 

• geringe Mitarbeiterfluktuation 

• Motivation der MA

Hemmende Faktoren

• anfängliche Vorbehalte der MA gegenüber EDV-Systemen 

Praxisbeispiel 2
"Vom Dach herunter ins Büro": Altern als Dachdecker im Beruf durch Erweiterung der Aufgabenstruktur


