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Starkt das Miteinander unter den Mitarbeitern:
die neue,Chilling-Zone” von Alpensped

Erfolgsfaktor Mitarbeiter-
Integration

Wer Mitarbeiter an seine Firma
binden will, muss sich einiges
einfallen lassen. Welchen Weg

dafiir die Spedition Alpensped
beschritt und warum auch das

Thema Multikulti dabei eine
Rolle spielt, lesen Sie hier.

DATEN + FAKTEN

Alpensped in Mannheim

Das internationale Speditionsunternehmen
Alpensped in Mannheim wurde 1993
gegriindet. Geschéftsfiihrer sind Christian
Faggin, Massimo Faggin und Hubert Belser.
Das Unternehmen erwirtschaftete im letz-
ten Jahr mit 23 Mitarbeitern einen Umsatz
von 21,4 Millionen Euro.

Alpensped sieht sich insbesondere als Spezi-
alist flir Stid- und Stidosteuropa, verfiigt aber
tber keine ziehenden Einheiten. Kunden-
branchen sind Automobil (34 Prozent
Umsatzanteil), Recycling (16 Prozent) und
Stahl (14 Prozent). Kunden sind zum Beispiel
VW, Thyssen Krupp und Arcelor Mittal. eh
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eutsche, Italiener, Kroaten, Bosnier,

D eine Halb-Rumaénin und eine Tiir-
kin - es ist eine bunte Mischung an
Nationen, die unter dem Dach des Logistik-
dienstleisters Alpensped in Mannheim ar-

beitet, obwohl das Unternehmen gerade
einmal 23 Mitarbeiter beschiftigt.

Spielregeln fiir den Konfliktfall

Kein Zufall, sondern ,,ganz bewusste Ent-
scheidung®, betont der Sprecher der Ge-
schaftsfithrung, Christian Faggin, und
begriindet dies damit, dass sich Alpensped
insbesondere auf Verkehre von und nach
Stid- und Stidosteuropa spezialisiert habe.
»Da ist es ein grofler Vorteil, wenn Mitar-
beiter in der jeweiligen Landessprache mit
unseren Kunden und unseren Frachtfiih-
rern sprechen konnen.“ Gleichwohl sei
dieses Miteinander unterschiedlicher Kul-
turen im Alltag ,eine Herausforderung,
weil manche Nationen zuweilen unter-
schiedlich reagieren und unterschiedliche
Wertvorstellungen haben®

»Das hat anfangs fiir Probleme gesorgt,
raumt der Mittelstdndler ein. ,Wir haben
aber mit allen Mitarbeitern Spielregeln de-
finiert, zum Beispiel wie wir im Konfliktfall
miteinander umgehen wollen. Und seitdem
lauft es gut.“ Und in welchen Bereichen
stellte Faggin die grofiten Unterschiede zu
deutschen Mitarbeitern fest? Das Thema
Kritikfahigkeit und eine entsprechende Ge-
sprachskultur seien in manchen Landern
unterschiedlich entwickelt, glaubt er.

Und wie hat Alpensped diese Fragen gelost?
»Mit dem Holzhammer rangehen, hilft na-
tiirlich nicht®, weif$ Faggin aus Erfahrung.
Im Gegenteil: Hier seien vor allem Respekt
vor anderen Kulturen und Einfithlungsver-
mogen notig. Explizit weitergeholfen habe
aber, dass die Mitarbeiter sich selbst soziale
Regeln im Umgang miteinander in Work-
shops erarbeitet haben. ,Wir versuchen also
nicht von oben herab bestimmte Dinge in
unserem Unternehmen umzusetzen, son-
dern tun dies gemeinsam mit unseren Mit-
arbeitern.” Einzige Vorgabe der Geschifts-
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leitung sei, dass die Mitarbeiter bestimmte
Werte wie Respekt, Toleranz und Wahrheit
einhalten und leben. Unterm Strich steht
aber fiir den 44-Jahrigen fest: ,Wir wiren
unternehmerisch und kaufménnisch nicht
so weit, wenn wir nicht multikulti wiren.*

»Da lag bei uns einiges im Argen”

Maf3geblich fiir den Erfolg des mittelstandi-
schen Unternehmens diirfte aber auch die
gezielte Personalarbeit sein, die die drei
Alpensped-Geschiftsfithrer Christian und
Massimo Faggin sowie Hubert Belzer seit
2010 konsequent umsetzen. Denn obwohl
klein- und mittelstdndisch strukturiert, legt
die Geschiftsleitung sehr viel Wert auf das
Thema ,,Mitarbeiterbindung". Die Firmen-
chefs gehen sogar so weit, dass sie ihre Be-
schaftigten aktiv in die Entwicklung ihrer
Unternehmensstrategie einbinden. ,,Natiir-
lich fordern wir von keinem Disponenten,
dass er iiber unsere Firmenstrategie ent-
scheidet®, sagt Christian Faggin. ,Wichtig ist
aber, dass sich unsere Mitarbeiter als Teil des
Unternehmens sehen, an dem sie Freude
haben, an dessen Erfolg und Weiterentwick-
lung sie aktiv mitwirken.“ Und wie es
scheint, ist diese Botschaft mittlerweile in

Alpensped

den Kopfen der Mitarbeiter angekommen.
Als das Unternehmen unlidngst beispiels-
weise fiir sein 6kologisch-nachhaltiges Kon-
zept einen Werbeslogan gesucht habe, er-
zahlt Faggin stolz, sei die Idee ,Griin, grii-
ner, Alpensped von einer Mitarbeiterin
gekommen. Und wenn das Unternehmen
im September tiber die wichtige Frage dis-
kutiert: ,Wie kénnen wir unsere Service-
qualitdt verbessern?®, steht fiir den Ge-
schaftsfithrer heute schon fest: ,Da bauen
wir fest auf das Know-how unserer Mitar-
beiter, die wissen am besten, wie wir uns
verbessern kénnen.*

Diese Offenheit, vor allem aber offene Dis-
kussionskultur gab es beileibe nicht immer
bei Alpensped. Im Gegenteil: ,Da lag bei
uns einiges im Argen, weil bei uns immer
das Unternehmenswachstum im Vorder-
grund stand, rdumt er freimiitig ein. Und
was veranlasste die Geschiftsleitung letzt-
lich dazu, das Thema Mitarbeiter seit Som-
mer 2011 systematischer und mit externer
Hilfe anzugehen? War die Fluktuation in
der Belegschaft so grof3?

»Das war mehr das Gefiihl, dass es unter
den Mitarbeitern Spannungen gab®, sagt
Faggin. Warnsignale wie Fluktuation habe
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+Wichtig ist, dass sich die Mitar-
beiter als Teil des Unternehmens
sehen, an dem sie Freude haben”

CHRISTIAN FAGGIN,
Geschéftsfiihrer von Alpensped in Mannheim

es nicht gegeben. Fiir ihn aber Grund
genug, gemeinsam mit der Miinchener
Psychologin Anke von Skerst, die Mitar-
beiter schriftlich zu befragen - sehr zur
Uberraschung mancher Mitarbeiter, erin-
nert sich Disponentin Miriam Usvat: ,,So
etwas kannte ich von anderen Arbeitge-
bern nicht® Sie aber hielt s fiir positiv, dass
sich die Geschiftsfiihrung darum gekiim-
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~Wichtig ist eine offene Gesprachskultur”

Internationale Mitarbeiter gezielt integrieren - das empfiehlt Uwe
Borowy, Chef der Beratungsfirma Personalunion in Hamburg.

Warum lohnt es sich fiir Speditions- und
Logistikbetriebe, auf Mitarbeiter mit Mi-
grationshintergrund zu setzen?

Uwe Borowy: Interessant ist das vor allem fiir
Firmen, die international oder grenziiberschrei-
tend tatig sind. Da bietet es sich an, Mitarbeiter
zu rekrutieren, die die jeweilige Landessprache
beherrschen sowie die dortige Kultur und Men-
talitat begreifen. Gerade in der Disposition ist
das sinnvoll, weil diese Mitarbeiter oft mit inter-
nationalen Frachtfiihrern und Kunden verhan-
deln und etwaige Probleme |6sen miissen.

Welche Fragen tauchen auf, wenn Firmen-
chefs bei ihrer Mitarbeiterauswahl bewusst
auf Multikulti setzen?
Da spielen Themen wie Religion und ethnische
Unterschiede eine Rolle und damit verbunden
natiirlich Fragen nach Respekt, Akzeptanz und
Vorurteilsfreiheit gegeniiber
anderen Kulturen. Diese
Themen missen Firmen-
chefs bei ihren Beschaf-
tigten offen ansprechen.
Denn was Mitarbeiter
nicht kennen, befremdet
sie, verunsichert sie und

Uwe
Borowy
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machtihnen vereinzelt sogar Angst, vor allem
wenn noch sprachliche Probleme dazukom-
men. Unterm Strich hilft also nur eine offene
Informations- und Kommunikationskultur sei-
tens der Geschaftsleitung.

Was sind typische Konflikte, die auftreten?
Im Grunde sind das die gleichen Probleme, die
auch unter deutschen Mitarbeitern auftauchen
kénnen. Da mache ich keinen Unterschied. Um
aber solche Konflikte zu vermeiden, hilft nur
eine zuverldssige Einarbeitung der neuen Kolle-
geninihr Arbeitsgebiet. Zudem sollte man
regelmaBig mit den Mitarbeitern Gesprache
fihren und hinterfragen, ob sie sich wohlfiih-
len, was sie fallweise verbessern wiirden, ob sie
sich mit dem Unternehmen identifizieren. Das
machen aber Firmenchefs zu selten.

Wie leicht ist es iiberhaupt, Mitarbeiter mit
Migrationshintergrund fiir die Transport-
und Logistikbranche zu begeistern?
Gerade diese Branche ist aus meiner Wahrneh-
mung flir Jugendliche mit Migrationshinter-
grund durchaus attraktiv. Gleichwohl beobach-
teich, dass gerade Transport- und Logistikbe-
triebe Quereinsteigern noch zu wenig Chancen
geben. Da miissten sich die Firmen mehr 6ff-
nen und nicht nur Mitarbeitern mit speditionel-
lem Hintergrund eine Chance geben. eh

mert hat, auch wenn sie selbst das Mitein-
ander unter den Mitarbeitern als ,,sehr lo-
cker und entspannt® empfindet. Anderer-
seits zeigte die schriftliche Mitarbeiterbe-
fragung, erzahlt von Skerst, dass sich diese
nicht wirklich mit der Firma identifizierten
und wenig Vertrauen hatten. Erst eine an-
schlieflende Kraftfeldanalyse mit dem
Motto ,Wo driickt der Schuh?“ habe die
Ursachen aufgezeigt.

»Hemmend war fiir die Mitarbeiter vor
allem die bis dato zu starre Arbeitszeit-
struktur mit festen Kernarbeitszeiten, die
dem Einzelnen zu wenig Flexibilitit einge-
raumt hat® fithrt die Trainerin aus. Die
Losung lag schliefSlich, nach einem zwei-
ten Mitarbeiter-Workshop im November
2011, in der Einfithrung von Gleitzeit.
Und in zwei Jahren will Alpensped fiir
Mitarbeiter in der Disposition und im
Vertrieb sogar die Vertrauensarbeitszeit
einfithren, verrat Faggin.

Viele Firmenchefs hitten sich mit diesem
Ergebnis begniigt, nicht aber Alpensped:
Die Neugestaltung der Arbeitszeitregelung

Ziel ist, die Mitarbeiter an den
Prozess der Zukunftsplanung
zu beteiligen

war fir die Geschéftsfiihrer erst der Anfang.
»Ziel des Agenda-2015-Prozesses ist es, un-
sere Mitarbeiter an dem Prozess der Zu-
kunftsplanung zu beteiligen®, fithrt Faggin
aus. Dafiir wolle er die Eigenverantwortung
jedes Einzelnen fiir sich und seine Aufgaben
starken. ,,Vor allem wollen wir unseren Mit-
arbeitern aufzeigen, wie wichtig das Zusam-
menarbeiten im Team ist‘, sagt er. ,, Deshalb
wollen wir, dass Hemmnisse iiberwunden,
Kompromisse gefunden und von allen mit-
getragen werden. Nur so erreichen wir die
hohe Bindung der Mitarbeiter an Alpen-
sped.“ Und das ist der Geschiftsleitung so
viel Wert, dass sie fiir das Schulungspro-
gramm inklusive diverser Einzel- und
Gruppengespréiche mit den Mitarbeitern
insgesamt 17.000 Euro investiert hat.

Und was ist Faggins groiter Wunsch?
»Zum Abschluss unseres Agenda-2015-
Prozesses soll feststehen, wie unsere kiinf-
tigen Ziele aussehen. Und im Oktober
wollen wir mit unserer kompletten Beleg-
schaft nach Miinchen aufs Oktoberfest®,
sagt er und schmunzelt. ,Das haben sich
unsere Mitarbeiter wirklich verdient.“1nm

Eva Hassa
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