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FACHKRAFTEMANGEL -
MYTHOS ODER WAHRHEIT?

Es vergeht kaum eine Woche, in der man nicht Gber das
Thema »Fachkraftemangel« stolpert. Dabei ist das Thema
alles andere als neu. Neu ist lediglich die Dimension. War
es in den 80er Jahren noch vornehmlich die IT-Branche,
die mit dem Schreckgespenst konfrontiert wurde, spukt es
heute durch nahezu alle Branchen und Unternehmens-
bereiche der Republik.

Interessanterweise unterscheiden sich die Argumente und
skizzierten Szenarien aus den 80er Jahren dabei nur
unwesentlich von denen der Neuzeit.

Dies ist umso lberraschender, als sich die wirtschaft-
lichen Rahmenparameter seitdem deutlich gewandelt
haben. Wéhrend damals im Zuge der zunehmenden Auto-
matisierunginderindustrie die Angstvor»Massenarbeits-
losigkeit« vorherrschte, Uberschlagen sich heute die
Erfolgsnachrichten vom deutschen Arbeitsmarkt im Mi-
nutentakt. So hat das Statistische Bundesamt gerade
verkiindet, dass die Zahl der Erwerbstatigen im zweiten
Quartal auf 43,5 Millionen gestiegen ist. Rekordniveau.
Und das bei einem Automatisierungs- und Digitalisierungs-
prozess, der den der 80er Jahre fast schon préhistorisch
anmuten lasst.

Das Erstaunliche daran: Die auf den Namen
»Industrie 4.0« getaufte niachste Stufe der In-
dustrialisierung bringt keine neuen Arbeitslosen
hervor, sondern schlieBt nach und nach die Liicke,
die durch den demografischen Wandel verursacht
wird.

ALLES IM LEBEN HAT SEINE ZWEI SEITEN.
AUCH DIE SICHT AUF DEN FACHKRAFTEMANGEL
IN DER BUNDESREPUBLIK

Nicht wenige sehen in der dauerhaften medialen Etab-
lierung des Fachkraftemangels darum vor allem eines:
Kalkul. So mutmaBen die Wirtschaftsexperten und Analy-
tiker Gerd Bosbach und Jens Jurgen in ihrem Buch »Lugen
mit Zahlen« zum Beispiel, dass Unternehmensverbdnde
und Regierungen mit ihren teils furchteinfléBenden Prog-
nosen bewusst irritieren méchten: »Es geht darum, aus-
landische Fachkréfte zu niedrigeren Gehaltern einzustellen
und dies unter dem Deckmantel des Fachkraftemangels
zu rechtfertigen.« Dagegen stehen Aussagen wie die des
Vorsitzenden der Bundesagentur fir Arbeit Frank-Jirgen
Weise, dass bis zum Jahr 2025 der deutschen Wirtschaft
bis zu 7 Millionen Fachkréfte fehlen werden.

DASS ES AUFGRUND DES DEMOGRAFISCHEN
WANDELS WENIGER FACHKRAFTE ALS VOR 30 JAHREN
GIBT, IST NICHT VON DER HAND ZU WEISEN

Fakt ist: Deutschland wird immer weniger — und immer
alter. Man muss kein Visionér sein, um die Brisanz dieser
Entwicklung zu erkennen. Mit knapp 1,4 Geburten pro Frau
ist Deutschland eines der unfruchtbarsten Lédnder West-
europas und hat mit einem medianen Alter von 45 Jahren
mittlerweile die alteste Bevdlkerung innerhalb der EU.

Das stellt Gesellschaft und Wirtschaft vor groBe Aufgaben.
Denn weniger Nachwuchs und steigende Lebenserwar-
tung bedeuten mehr Rentner und weniger Erwerbstétige.

Aber welche Herausforderungen ergeben sich daraus fur
Autohauser konkret? Auf den folgenden Seiten richten wir
das Augenmerk auf spannende Analysen und interessante
Einschatzungen unserer Gesellschafter, betrachten vor-
bildliche Losungsanséatze unserer Lieferanten — und halten
es ansonsten mit Blick auf die Zukunft mit den Worten des
Autors Martin Gaedt:

»Einen Mangel an Fachkréaften verspiiren nur die,
die alles so machen wie bisher.«
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»Die Automobilhandelsbranche muss sich in den
kommenden Jahren auf Verdnderungen wie Digitali-
sierung, alternative Antriebe und Fachkraftemangel
verstérkt einstellen. Diese Verdnderungen sind durch-
aus nicht losgelést voneinander zu betrachten, sie
fordern vielmehr eine inkludierte Betrachtung iiber
die strategische Ausrichtung der Geschiftspolitik,
vor allem unter Beriicksichtigung des Kunden und
der Maérkte.

Dartiber hinaus muss sich der Unternehmer sehr intensiv
mit Themen wie Recruiting, Mitarbeiterbindung und Mitar-
beiterloyalisierung auseinandersetzen. Diese Fragestellung
kann allerdings nicht allein in der Sphére eines
Unternehmers zu beantworten sein, sondern muss (ber-
greifend von Unternehmer, Fahrzeughersteller und Politik
diskutiert werden. Fragestellungen hierfiir kénnen sein:

Entsprechen die heutigen Ausbildungsstandards
bereits den Anforderungen zukiinftiger
technischer Entwicklungen in den Fahrzeugen?

Mit welchen Mitteln kann ich in einer struktur-
schwachen und léandlichen Umgebung
meine Attraktivitdt als Arbeitgeber stidrken?

Mit welchen Alleinstellungsmerkmalen kann ich
mich im Handel von der Industrie in Lohn
und Gehalt abheben?

Woher rekrutiere ich meine Fachkrafte
und Auszubildenden?
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Aktuell trifft ein potentieller Mitarbeiter oftmals die Entschei-
dung fir oder gegen eine Ausbildung/Anstellung nicht allein
liber das Gehalt, sondern préferiert danach, was ihm der
zuklnftige Arbeitgeber dariiber hinaus bietet und welche
Reputation dieser geniel3t. So kann beispielsweise eine be-
triebliche Altersvorsorge, betriebliches Gesundheitsma-
nagement oder eine zusétzliche Krankenversicherung fiir
den Kandidaten ausschlaggebend sein. Individuellere Zu-
satzangebote wie Mitarbeiter-Car-Leasing, Handyvertrdge
oder Mitarbeiterstrom sind durchaus probate Mittel, die Mit-
arbeiter zu binden und zu loyalisieren.

Bis es allerdings im Bewerbungs- und Einstellungsprozess
so weit ist, ist es notwendig, dass das Unternehmen fiir sich
und seine Ausbildung in den entsprechenden Medien und
auf Ausbildungsmessen wirbt. Kompetente Fachvortrdge zu
den Ausbildungsinhalten von aktiven Auszubildenden und
ihrer Prdsentation Uber Erfahrungen mit dem Arbeitgeber
kdénnen flir den Austausch auf Augenhéhe im Rahmen einer
Schulinformationsveranstaltung durchaus Erfolg zeigen.
Des Weiteren sind jéhrliche persénliche Gesprdche mit dem
einzelnen Mitarbeiter von hohem Stellenwert.

Die Erfahrung hat gezeigt, dass diese Mitarbeitergespréche
in allen Altersgruppen bei der Beurteilung des Arbeitgebers
sehr positiv gesehen werden. Die individuelle Wertschétzung
des Arbeitseinsatzes hat neben einem addquaten Gehalt
mehr und mehr an Bedeutung gefunden.

Neben den Soft Facts zéhlen auf der anderen Seite fiir den
Unternehmer die harten Fakten im Rahmen der Unterneh-
mensplanung. Die Personalplanung nimmt hier einen we-
sentlichen Baustein in der strategischen Ausrichtung ein. Wie
viele Mitarbeiter erreichen in den néchsten zwei bis fiinf Jahren
das Renteneintrittsalter? Kénnen bis dahin, im Vergleich mit
jungeren Mitarbeitern, die Leistungsgrade gehalten werden?
Kann ich fir die Nachbesetzung bereits vorhandene Mitar-
beiter einplanen oder sind ggf. QualifizierungsmaBnahmen
schon im Vorfeld zu vereinbaren? Mit diesen Fragestellungen,
ergénzend zu den Basisdaten fiir eine Unternehmensplanung,
sollte sich zum Zeitpunkt der Planung eine Fihrungskraft
bereits auseinandergesetzt haben.

Die Autohaus Gruppe Spindler Wiirzburg geht zur
Mitarbeitergewinnung und zu ihrer AuBendarstellung
als zukunftsorientierter Arbeitgeber immer wieder
neue Wege.

So hat in einer Umfrage unter den Auszubildenden, die
ihren Ausbildungsstart bei Spindler am 1. September 2016
hatten, ergeben, dass die soziale Plattform »Facebook« zum
Austausch mit anderen nicht mehr erste Prioritét erhélt. Das
Medium, das von den Auszubildenden verstérkt genutzt wird,
ist »Snapchat-.

Im Rahmen des Personalmarketings erhalten die neuen
Auszubildenden im wéchentlichen Wechsel ein Handy mit
Datenvolumen und der vorinstallierten App »Snapchat«.
Damit snappen die Auszubildenden ihren Ausbildungsalltag
bei Spindler. Dies kann in Form von Bildern, Videos oder
kurzen Kommentaren sein. Sinn dahinter ist es, potentiellen
Auszubildenden oder auch Mitarbeitern die Ausbildungsin-
halte, den Ausbildungsalltag und das Leben im Unterneh-
men plakativ und direkt ndherzubringen. Dieses Projekt
kann allerdings nicht ohne Rahmen und Richtlinien funktio-
nieren, da hierbei datenschutzrechtliche und persénliche
Aspekte unbedingt beachtet werden muissen. Aus diesem
Grund hat einer der vorhergehenden Ausbildungsjahrgénge
in einem Azubi-Projekt die Social Media Guidelines fiir die
Autohaus Gruppe Spindler konzipiert. Diese SMG geben
diesem Projekt — und auch allgemein der medialen Repré-
sentanz der Unternehmensgruppe — einen ausgewogenen
und addquaten Rahmen unter Wiirdigung aller datenschutz-
rechtlichen und sozialen Aspekte.

»AbschlieBend darf festgehalten werden, dass die
Thematik hier nur angerissen werden konnte. Gerade
im Kontext »New Mobility« — mit all ihren Herausfor-
derungen und daraus erwachsenden Chancen fiir
Fachkréfte und Unternehmen - ist eine Offenheit fiir
Innovation und Information gefordert, die so bislang
nicht dagewesen ist.«

£
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Kaufmannischer Leiter | Autohaus Gruppe Spindler

-- spindlier-

WILLKOMMEN BEIM BESTEN TEAM
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»Die technischen Entwicklungen - inshesondere im
Bereich alternativer Antriebssysteme - werden eine
der groBen Herausforderungen fiir die Kfz-Betriebe
werden. Hier ist mehr denn je ein Austausch zwischen den
Schulen, den Kfz-Innungen bzw. Landesverbdnden und so-
mit auch mit Vertretern der Werkstétten gefragt. Als eine der
groBen Stdrken von markengebundenen Autohdusern er-
weist sich in diesem Zusammenhang der enge Kontakt zu
den Herstellern und Importeuren. Die regelméBig statt-
findenden Schulungen sorgen dafir, dass wir in Sachen
Know-how-Transfer immer auf dem neuesten Stand sind.
Unabhéngig davon schulen wir dariber hinaus bei Bedarf
liber die Akademie des Deutschen Kraftfahrzeuggewerbes,
Flihrungsakademie Sylt, Handwerkskammer und Innung.«

Kristina Neff
Geschaftsfihrerin | Auto Neff

NACHGEFRAG

Ende September trafen sich die TECHNO CHANGE CLUB Mitglieder

»Wir diirfen nicht mehr davon ausgehen, dass sich
die guten Mitarbeiter um Platze in den Unternehmen
bewerben. Zukiinftig werden sich Unternehmen
offensiv um qualifizierte Bewerber bemiihen miissen.
Wir als Autohduser haben das Problem, dass unsere ge-
schulten Mitarbeiter auch fir anderen Branchen sehr inte-
ressant sind. Unter anderem tritt man hier gegen -Gegner<
an, die man rein materiell nicht (berbieten kann. In diesem
Kontext zahlt es sich aus, die Zufriedenheit der eigenen
Mitarbeiter als Schliissel zu definieren. Zufriedene Mit-
arbeiter sind in Sachen Recruiting die besten Botschafter.«

Jan-Philipp Petersen
Leiter Service | Schmidt & Hoffmann

zum zweiten intensiven Austausch im beschaulichen Rottach-Egern
bei Miinchen. Neben dem Schwerpunktthema »Digitalisierung« setzte
man sich hier auch mit den verschiedenen Facetten des Themas
»Fachkraftemangel« auseinander. Einige diskutierte Facetten und
ausgewahlte Statements aus den Kreis der TECHNO CHANGE CLUB
Mitglieder haben wir an dieser Stelle fir Sie zusammengestellt.
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»Die Anforderungen fiir qualifiziertes Personal sind
in den letzten Jahren stetig gestiegen. Kfz-Betriebe
werden zukiinftig verstadrkt mit elektronischen Systemen,
neuen Antriebskonzepten und Werkstoffen konfrontiert.
Dies hat nattrlich auch Einfluss auf die Berufsbilder und
das Anforderungsprofil. Wéhrend in der Vergangen-
heit gerade im Werkstattbereich oftmals universelles
Know-how gefragt war, geht der Trend zur Speziali-
sierung. Mitarbeiter werden gezielt auf bestimmte Be-
reiche geschult, um dort fundiertes Wissen zu erlangen.«

Anne Vorwerk
Geschéftsleitung | Autohaus Knubel

»Das Interesse junger Menschen an einem Beruf
im gewerblichen Bereich ldsst stark nach. Noch
hérter betroffen sind die kaufméannischen Berufe. Dabei
ist vielen potentiellen Bewerbern gar nicht bewusst, wie
komplex, spannend und herausfordernd eine Ausbildung
im gewerblichen Bereich mittlerweile ist. Hier ist proaktive
Aufkldrungsarbeit gefragt. Zum Beispiel durch Praktika
oder die Zusammenarbeit mit Schulen. Hier missen wir
frihzeitig vorstellig werden, um uns als Unternehmen
interessant zu prédsentieren — sowohl im kaufménnischen
als auch im gewerblichen Bereich.«

Michael Homburger
Geschéftsfuihrer | Autohaus Louis Dresen

DIGITALER WANDEL ALS

CHANCE

EIN BLICK ZURUCK. UND ZWEI NACH VORN.
DIE TREFFEN DES TECHNO CHANGE CLUBS IN
LEIPZIG UND ROTTACH-EGERN.

Die Digitalisierung nimmt keine Riicksicht auf
Strukturen. Wer seine Kunden erreichen will,
muss sich bewegen. Dariiber waren sich die
Mitglieder des TECHNO CHANGE CLUBS bei der
zweiten Zusammenkunft in Rottach-Egern bei
Miinchen einig. Zukiinftig machen Innovations-
wille, Mut zum Aufbruch in technologisches
Neuland und Schnelligkeit mehr und mehr den
Unterschied aus.

Lag der Schwerpunkt bei der Auftaktveranstaltung noch
auf dem Thema alternative Antriebe, standen diesmal
die Digitalisierung und deren Auswirkungen auf den
Automobilhandel im Fokus. Wie gelingt der erfolgreiche
digitale Weg zum Kunden? Und: Welche Herausforde-
rungen muss man sich stellen, um sich zukinftig wett-
bewerbsféhig aufzustellen?

Unterstutzt durch die Impulsvortrage von Robert Mehlan
und Dr.-Ing. Steven Zielke wurden dazu aktuelle M&g-
lichkeiten und Chancen fiir Autohduser sowie neue,
wirksame Geschéaftsmodelle im Automobilhandel und
Aftersales aus unterschiedlichen Perspektiven analysiert
und diskutiert: Digitalisierung ist niemals nur die Bau-
stelle der IT- oder der Marketingabteilung — die Grenzen
werden verschwimmen und viele Autoh&user vor neue
Herausforderungen stellen.

Konsens herrschte vor allem darin: Autohduser missen
dem digitalen Wandel offensiv begegnen. Begriffe wie
Online-Sales oder Big Data durfen keine Fremdworte
darstellen, sondern miissen mehr und mehr zum Treiber
und Gestalter hinter den Prozessen werden. Richtig
aufgestellt bietet die Digitalisierung und die damit ver-
bundenen Technologien enorme Potentiale, um die Inno-
vationskraft der Gesellschafter von Deutschlands groBter
und erfolgreichster Autohaus-Kooperation mit neuen
Produkten und Services weiter zu stérken.

Wir bleiben gespannt. Oder, um es mit den Worten des
TECHNO Geschéftsfihrers Georg Wallus zu sagen:
»Die Epoche der Digitalisierung ist eine hoch-
gradig spannende Zeit voller Veranderungen, auf
die es sich lohnt, mit Neugier statt mit Angst zu
schauen.«
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SEIT JAHRZEHNTEN
GUT AUFGESTELLT

DR. KLAUS SORG UBER VORDENKEN, NACHHALTIGKEITSSTREBEN UND AKTUELLE HERAUSFORDERUNGEN

BEI DER PERSONALPLANUNG DER SORG GRUPPE

In seinem GruBwort anlédsslich des 85-jahrigen
Bestehens der Sorg Gruppe lobte Fuldas Oberbiirger-
meister Gerhard Moller seinerzeit das groBe »gesell-
schaftliche, wirtschaftliche und soziale Engagement«
der Unternehmer-Familie.

Und tats&chlich hat sich die Gruppe nicht nur als Unternehmen
Uber drei Generationen hinweg erfolgreich in der Region
positioniert, sondern vor allem auch als Arbeitgeber. Dabei
setze man nicht, so Geschaftsfihrer Dr. Klaus Sorg, »auf
eine liberzogene Entlohnung, sondern vor allem auf die Zu-
friedenheit der Mitarbeiter«.

»Es geht nicht nur darum, gute Mitarbeiter fiir sein
Unternehmen zu gewinnen, sondern auch darum, die
besten zu halten«, konstatiert Sorg. Finanzielle Mehrwerte
sind in diesem Kontext »sicherlich ein wichtiger Aspekt,
doch beileibe nicht alles. Wenn bei der tdglichen Arbeit und
im Miteinander eines ins andere greifen soll, geht das nur
mit ausreichend qualifizierten — und vor allem zufriedenen —
Mitarbeitern« betont Sorg fast schon gebetsmuhlenartig.
Dabei setzt man vor allem auf den eigenen Nachwuchs.

»Gute Mitarbeiter von anderen Betrieben zu iiber-
nehmen ist zunehmend schwierig geworden, insbe-
sondere, da Elektronik und Elektrik besondere Féhigkeiten
je nach Fabrikat verlangen«, so Dr. Klaus Sorg.
»Erschwerend kommt hinzu, dass die Ausbildungen in anderen
Betrieben haufig nicht mit unserem System kompatibel sind.«
Ein Grund mehr, warum man beim Autohaus Sorg nichts
unversucht lasst, um gute Auszubildende zu rekrutieren —
und sie langfristig an sich zu binden. Der Erfolg gibt allen
Beteiligten recht. Nicht ohne Stolz konstatiert Dr. Sorg:

90 % UNSERER
MITARBEITER
HABEN IM
UNTERNEHMEN
GELERNT

UND SICH DANN
FUR DIE
VERSCHIEDENEN
BEREICHE
QUALIFIZIERT

»In der Personalplanung gibt es einen Langfristplan
fiir die Ausbildungsstellen der einzelnen Berufe, nach
Hauptbetrieb und Filiale aufgegliedert.«

Diese Langfristplanung wird bei Sorg erganzt durch eine
2-Jahres-Planung, so dass man in der Regel eine Ausbil-
dungsquote von 20 % erreicht. Fir Abiturienten, insbeson-
dere fiir den Ausbildungsberuf Automobilkaufmann, bietet
man zudem die Mdglichkeit eines dualen Studiums an. Fir
die Mitarbeiter werden in den Jahresgesprachen die indi-
viduellen WeiterbildungsmaBnahmen und Schulungen be-
sprochen und geplant.

Auch das Thema Kommunikation und passgenaue Weiter-
bildung wird bei Sorg groBgeschrieben. »Beides sind ele-
mentare Faktoren, die neben einer angemessenen Entloh-
nung zur Loyalitét und Zufriedenheit beitragen«, so Dr. Sorg.

»Wenn die Zusammenarbeit sowohl innerhalb der
Abteilungen als auch iibergreifend stimmig ist, dann
iibertragt sich dies auch im Verhéltnis der Mitarbeiter
zu unseren Kunden.«

Darum arbeitet man bei Sorg auch konsequent am Auf-
bau und Erhalt eines »Wir-Geflhls«. Sei es mit gemeinsa-
men Wanderungen, Werksbesichtigungen oder Feiern, bei
denen neben den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auch
deren Partner und Kinder eingeladen sind. Uberhaupt spielt
das Thema Familie in der Personalplanung des Autohauses
eine groBe Rolle. So werden im Rahmen der jahrlichen
Personalgesprache individuelle Ziele und individuell auf
Familien abgestimmte Bedingungen besonders berlick-
sichtigt — inklusive individueller Arbeitszeitregelungen.

Dr. Klaus Sorg
Geschaftsflhrer
Autohaus E. Sorg GmbH

»Alle Mitarbeiter partizipieren durch eine Beteiligung
am Gesamtertrag der Unternehmung.«

Auch beim Thema Vergiitung geht man bei Sorg neue Wege.
Unabhéngig von geografischen Gegebenheiten erhalten
alle Mitarbeiter die gleiche tariflich vereinbarte Vergltung.
Zusétzlich gibt es eine Leistungsvergtitung, die fir Verkaufer
in Form von Provisionszahlungen erfolgt, im Bereich der
Monteure durch eine Leistungszulage auf die individuelle
Produktivitat. So weit, so normal. Wirklich auBergew&hn-
lich ist allerdings, dass alle Mitarbeiter am Ende des Jahres
am Erfolg des Unternehmens beteiligt werden.

Was bleibt, ist die Erkenntnis, dass »ehrlich und fair« bei
Sorg mehr ist als ein Slogan — nédmlich ein ernst gemeintes

Versprechen gegeniiber Kunden und Mitarbeitern.

) sorg-gruppe.de

DER FRUHE
VOGEL ... )

FANGT DIE
FACHKRAFT

AUSBILDUNGSPLATZ GARANTIERT! ODER:
EINMAL BRINKMANN - IMMER BRINKMANN

Ob sich damit, langfristig gesehen der Bedarf an
Fachkraften im Unternehmen sichern lasst, bleibt ab-
zuwarten. Fakt ist: Mit seiner Ausbildungsplatz-
garantie setzt das 1970 in Lauenburg gegriindete
Unternehmen Brinkmann — charmant wie ungewdhn-
lich — ganz auf Tradition. Und Mitarbeiterbindung.
Seit gut einem Jahr garantiert man allen frisch
gebackenen Eltern unter den Mitarbeitern einen
Ausbildungsplatz fir den Nachwuchs im eigenen
Haus. Die ersten Garantien wurden bereits offiziell
dokumentiert und den Eltern feierlich Ubergeben.

» autobrinkmann.de

* Kk ok ok Kk

Brinkmann

DAS AUTOHAUS
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STICHWORT:

»Es ist richtig, dass geeignete Verkdufer und Serviceberater
schwer zu finden sind. Bewerber gibt es zwar ausreichend,
sie entsprechen aber nicht immer unseren Anforderungen,
den Anforderungen der Hahn Gruppe. Zunédchst einmal
sind wir ein traditionsreiches Familienunternehmen und in
der Region als verldsslicher Partner bekannt. Wir bieten
sichere Arbeitsplédtze und aufgrund unserer GréBe und
Marktstéarke auch attraktive Entwicklungsmdglichkeiten fiir
unsere Mitarbeiter.

Mit unserer unternehmenseigenen Hahn Akademie ver-
fagen wir (Uber Aus- und WeiterbildungsmalBBnahmen,
die weit Uber das in der Branche tbliche MaB
hinausgehen. Der Erstkontakt mit Bewerbern
entsteht vor allem Uber unser detailliertes
Online-Bewerbungssystem, (iber Jobbdrsen

und Fachmessen. Zielfiihrend ist auch

unser professioneller Internetauftritt.

Das alles zusammen macht uns als
Unternehmen fiir Bewerber attraktiv.«

STICHWORT:
PERSONALPLANUNG.

»Flr jeden Betrieb und jeden Be-
reich machen wir gegen Jahres-
ende eine detaillierte Analyse, bei
der auch auf den Personalstand
eingegangen wird. So kénnen wir
rechtzeitig auf Verdnderungen rea-
gieren und proaktiv den Mitarbeiter-
bedarf steuern.«

Hahn
Automobile

STICHWORT:

»Als Familienunternehmen pflegen wir seit jeher einen part-
nerschaftlichen Umgang mit unseren Mitarbeitern. Auch
die Themen Aus- und Weiterbildung haben traditionell bei
der Hahn Gruppe einen hohen Stellenwert. Wie bereits
erwéhnt, haben wir dieses Engagement in der Hahn Aka-
demie unter der Uberschrift »Zielgerichtete Karriere- und
Entwicklungsméglichkeiten vom Auszubildenden bis zur
Flihrungskraft — mit fachlicher und persénlicher Férderung«
professionalisiert. Dabei ist es unser Ziel, Mitarbeitern von
Anfang an die Werte und Leitlinien der Hahn Gruppe zu
vermitteln. Viele Projekte und Veranstaltungen zielen in die
Richtung, den Teamgedanken zu stédrken. Dazu gehdéren
beispielsweise unsere Jahresauftaktveranstaltungen fir
alle Mitarbeiter, regelméBige Teamrunden, ein mehrtdgiger
Azubi-Workshop, ausfiihrliche Mitarbeiter-Einfihrungs-
veranstaltungen, Knigge-Schulungen, interne Seminare
oder auch die Lehrabschlussveranstaltungen mit allen
Auszubildenden, Berufsschullehrern und Ausbildern —

um nur einige zu nennen.«

STICHWORT:

VARIABLE VERGUTUNG.

»Wir arbeiten aktuell an der Weiterent-
wicklung unserer Verglitungssysteme sowie
an unterschiedlichen Ansétzen zur Um-
setzung von Bonusprogrammen. Festhal-
ten muss man jedoch, dass die variable
Verglitung immer nur einen Baustein der
Mitarbeitermotivation darstellt.«
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A CARTEC
» LAUFT’S RUND, HERR WEIGELT? SWART REPAIR svSTEms
JAN WEIGELT, RECRUITING-EXPERTE BEI DEN REIFEN-SPEZIALISTEN VON J

REIFEN GUNDLACH, UBER PERSONALPLANUNG UND »PASSION TO PERFORMc«

Herr Weigelt, aktuellen Studien zufolge befiirchtet jedes vierte Unternehmen in Deutschland, zukiinftig zu
wenig qualifizierte Mitarbeiter zu haben. Stellt sich die Situation flir Sie ebenfalls so dramatisch dar?

Jan Weigelt: »Der Fachkraftemangel ist eine gesamtgesellschaftliche Herausforderung, der auch wir uns stellen missen.
Bisher schaffen wir es aber, immer wieder motivierte neue Mitarbeiter fir Reifen Gundlach zu begeistern.

Damit wir unseren Personalbedarf auch zukulinftig erfolgreich decken kénnen, legen wir insbesondere groBen Wert auf
die Ausbildung und Weiterentwicklung von jungen Menschen, denen wir in unserem Unternehmen spannende Aufgaben-
felder bieten kénnen. Fir die Rekrutierung von spezialisierten Fachkréften und ambitionierten Hochschulabsolventen
intensivieren wir unsere Aktivitdten Uber ein breites Spektrum an modernen PersonalgewinnungsmaBnahmen. Dazu
zéhle ich z.B. direkte Kooperationen mit renommierten Hochschulen sowie die Prédsenz bei entsprechenden Karriere-
messen in ganz Deutschland. AuBerdem gehen wir in den sozialen Medien und Online-Karrierenetzwerken proaktiv auf
Talente und Fachkréfte zu. Dass Reifen Gundlach aktiv auf die Herausforderungen des Arbeitsmarktes reagiert, zeigt
sich nicht zuletzt durch die Einstellung eines Recruiters, wie Sie mit mir als Ansprechpartner nun sehen kénnen.«

WHecclLDOC;

Immer mehr mittelstandische Unternehmen setzen auf eine gezielte Personalplanung. Wie geht man bei
Reifen Gundlach mit dem Thema Personalplanung um?

Jan Weigelt: »Eine gezielte Personalplanung ist die Basis, insbesondere, wenn man sich auf einem starken Wachs-
tumskurs befindet. Als mittelstdndisches Unternehmen ist es fiir uns aber wichtig, ein gewisses Maf3 an Flexibilitdt zu
erhalten. Im Rahmen unserer Méglichkeiten versuchen wir, den individuellen Bedlirfnissen der Mitarbeiter zu begegnen
und den Menschen in den Vordergrund zu stellen.«

Das IWW Institut stellt die These auf, dass Unternehmen nur erfolgreich sein konnen, wenn die Mitarbeiter
motiviert sind und den Geschiéftserfolg als gemeinsames Ziel sehen. Eine wichtige Rolle spiele die leistungs-
und anforderungsgerechte Vergltung. Welche MalBnahmen treffen Sie, um lhre Mitarbeiter zu incentivieren

(N}
bzw. am Geschéftserfolg teilhaben zu lassen? I U V | ft
-
Jan Weigelt: »Da wir sehr stark in Teams arbeiten und die Servicequalitét fiir uns eine hohe Prioritat g e p r u e

einnimmt, sind wir bei einer zu stark personenbezogenen Incentivierung vorsichtig. Wir wollen keine
Soldner oder Einzelk&mpfer hervorbringen, sondern die »Passion to Perform« der Kolleginnen und
Kollegen férdern. Um das zu erreichen, bieten wir inhaltliche Incentives und Perspektiven, wie zum

AqueIgen-Aufbereltung

@ R Beispiel die aktive Beteiligung an internationalen Projekten in Kooperation mit unserem Shareholder Gesetzllch ZUlaSS|g AUCh glanzgedreht geht
“ . F und unseren européischen Schwestergesellschaften oder die Teilnahme an unserem >Youngster &
.. . ' ~ Oldiee«-Programm, das sehr gut angenommen wird.«

Etwa 31 Millionen Alufelgen in Deutschland weisen Schaden auf.

Dadurch leiden nicht nur Optik und Wert der betroffenen Autos.

Auch die HU-Plakette steht auf dem Spiel. Denn aus oberflachlich
harmlos aussehenden Kerben kénnen Risse mit fatalen Folgen fur
die Fahrsicherheit entstehen.

Herr Weigelt, vielen Dank fiir Ihre Antworten.

Deshalb setzen mittlerweile Gber 500 Betriebe auf das 2-fach TUV-gepriifte
WheelDoctor-System und die Moglichkeit, durch die fachgerechte sowie

Reifen Gundlach ist ein international agierendes gesetzlich zulassige Beseitigung dieser Schaden mehr Umsatz zu generieren.

Serviceunternehmen im Bereich Reifen, Rader . : .
- Bei Korrosions- und Bordsteinschaden

-
- Bis zu 90 % der Felgenschaden sind reparierbar "z ‘m
- Auch glanzgedrehte Felgen sehen wie neu aus N\e“‘ Umsa
- Hohere Serviceumsatze und Zusatzgewinne
- Bei Leasingrucklaufer, Gebraucht- oder Vorfihrwagen
- 2-fach TUV-gepriift, erfillt alle gesetzlichen Vorgaben

und Komplettrader. Seit 2012 ist das Unterneh-
men Teil der niederlandischen PON-Gruppe mit
mehr als 11.000 Mitarbeitern. Zu den Kunden
gehoren neben Automobilherstellern und zahlrei-
chen Autohdusern Reifenfachhandler, Kfz-Werk-
statten sowie Endverbraucher.

reifengundlach.de
CARTEC | AUTOTECHNIK FUCHS GMBH Boschstrafe 1 Tel 07181 482088-0 info@clever-reparieren.de

73655 Pliderhausen Fax 07181 482088-28  www.clever-reparieren.de
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TITEL-THEMA

QUO VADISS

Wir haben bei Christian Walter, Geschaftsfiihrer der Hamburger Personalberatung
»Delphi HR-consulting«, nachgefragt und erkenntnisreiche Antworten erhalten.

Herr Walter, mehr und mehr
mittelstandische Unterneh-
men setzen auf eine gezielte
Personalplanung. Laut einer
Studie des Bundesministeriums
far Arbeit und Soziales verfiigen
fast zwei Drittel (ber entspre-
chende Instrumente zur Mitar-
beiterbindung. Spiegelt das auch die aktuelle Ist-Situa-
tion im Autohaus-Umfeld wider? Oder herrscht hier noch
Handlungsbedarf?

-

-

’ -

Christian Walter: »Bei der Vielzahl an Autohdusern ist
eine allgemeingultige Antwort natlrlich schwierig. Aus
meiner Sicht schitzen Mitarbeiter kleiner und inhaberge-
fuhrter Autohduser den persénlichen Kontakt zum Inhaber.
Mit zunehmender UnternehmensgréBe und Filialisierung
geht dieser verloren. Die Fuhrungskraft hat dann einen

hohen Stellenwert. Diese zu unterstitzen ist Aufgabe ak-
tiver Personalarbeit, die aus meiner Sicht in der Industrie
ausgepragter ist. In der Industrie sind Begriffe wie »Em-
ployer Branding« (die Attraktivitdt der Arbeitgebermarke,
dies auch intern in das Unternehmen gerichtet), »Talent-
management« und »Nachfolgeplanung« seit Jahren ver-
breitet. Die Autohduser sind meist noch nicht so weit.
Jedes Autohaus sollte sich daher fragen, was es hiervon
adaptieren kann.«

Im Rahmen einer Erhebung kommt die Unterneh-
mensberatung Baumann zu dem Schluss, dass sich
der Fachkridftemangel im Mittelstand dramatisch
zuspitzt. So konnen bereits 62 % der Unternehmen
aktuell ihre unbesetzten Stellen mangels geeigne-
ter Bewerber nicht besetzen. Ist dem tatsdchlich so —
und wenn ja, worauf ist das lhrer Meinung nach zurtick-
zufihren?

Christian Walter: »Der Trend, dass wichtige Positionen
nur schwer besetzt werden konnen, betrifft aus meiner
Sicht nahezu alle Unternehmen und damit auch den Mit-
telstand.

Unternehmen, die kontinuierlich an ihrer Arbeitgebermarke
arbeiten, tun sich leichter als eher unbekannte Unternehmen.
Auch hier missen es nicht immer groBe Summen sein.
Jeder Kunde eines Autohauses kann ein potentieller Mit-
arbeiter sein oder hat in seinem Umfeld Kinder, die sich
fur einen Ausbildungsplatz interessieren mégen. Ich kenne
kein Autohaus, das bspw. seine Serviceberater sensibili-
siert im Gesprach mit Kunden »nebenbei« die Mdglichkeit
einer Ausbildung anzusprechen.

Ein anderer Grund ist das sich schnell &ndernde Umfeld,
so dass sich die Anforderungen an Mitarbeiter und auch
Fihrungskréafte seit Jahren andern. Naturlich auch in Au-
tohdusern. Wéhrend friiher Fachexpertise extrem wichtig
war, so sind heute Lernfahigkeit, Offenheit fir Verdnde-
rungen und Erfahrung oft wichtiger. Ein Berater hilft, das
Profil zu hinterfragen, neue Such- oder Lésungsansétze zu
finden und in der Auswahl neuer Mitarbeiter die eigenen
Gedanken zu reflektieren. Selbst erfahrene Personalleiter
tun sich schwer ihre eigenen Mitarbeiter auszuwahlen.«

Sehen Sie einen kausalen Zusammenhang zwischen
dem Fachkrédftemangel und dem Anspruchsdenken
der »Generation Y«, die - im Gegensatz zu vorherigen
Generationen - mehr von einem Beruf erwartet als
bloBe Sicherheit und Wohlistand?

Christian Walter: »Klar, die Generation Y ist recht kom-
fortabel aufgewachsen. Sie ist zudem extrem vernetzt, will
nicht ewig auf den nachsten Karriereschritt warten und
sucht die Selbstverwirklichung. Die Aufgabe heiBt aus mei-
ner Sicht, eine Perspektive und Verantwortung zu geben,
Ziele zu setzen und Werte zu vermitteln. Projekte eignen
sich besonders. Beispielsweise kann das Wissen und die
Erfahrung dieser Generation sehr wichtige Impulse bei der
Gestaltung der eigenen Internetseite geben. Ihnen muss
die Gelegenheit gegeben werden, ihr Wissen einzubringen.
Alles andere wirkt frustrierend. Wer diesen Sinn in der Auf-
gabe vermittelt, wird es auch leichter haben, motivierte Mit-
arbeiter zu finden.

Oftmals lese ich in Stellenanzeigen mehr Anforderungen
an den Bewerber, als dass das Unternehmen flr sich
wirbt. Die Zeiten haben sich geédndert. Beim Texten einer
Stellenanzeige Uberlege ich daher sehr genau, womit ich
die Attraktivitat der Position darstellen kann. Warum ist die
Aufgabe und fir wen interessant, wie arbeitet das Un-
ternehmen, welche Chancen ergeben sich flr engagierte
Bewerber. Fachliche Anforderungen formuliere ich so knapp
wie mdglich.«

Immer mehr groBe Unternehmen in der Automobil-
industrie werben im Rahmen der Rekrutierung von
Fach- und Fiihrungskréften mit »Work-Life-Balance«-
Modellen, Weiterbildungsprogrammen und Aufstiegs-
perspektiven.

Muss sich die Autohaus-Branche diesbezlglich ebenfalls
umorientieren — oder kann sie andere Mehrwerte in die
Waagschale werfen?

Christian Walter: »In der Suche nach qualifizierten Mitar-
beitern ist Wettbewerb branchentbergreifend. Es ist doch
klar, dass ein (junger) Mensch sich dahin orientiert, wo ihm
am meisten geboten wird. Die Automobilindustrie wirbt hier
nicht anders als andere groe Unternehmen.

Autohduser (und auch hier nahezu alle Mittelstéandler)
mussen Antworten auf die gleichen Themen bieten. Und die
gibt es, vielleicht nicht ganz so instrumentell, aber sie sind
da: Gute Fihrungskréfte entwickeln ihre Mitarbeiter auch
ohne Seminare.

Eine Niederlassung braucht bspw. einen neuen Nieder-
lassungsleiter. Warum diesen nicht als langjahrigen Mitar-
beiter im Unternehmen vorstellen, bspw. Uber die Rubrik
»Mitarbeiter« oder »Karriere« auf der Homepage. Mehr Glaub-
wardigkeit gibt es nicht. Und ein Autohaus, das um 18:30 Uhr
schlieBt, ermdglicht mehr Work-Life-Balance als ein Kon-
zern, in dem die Mitarbeiter am besten rund um die Uhr per
Mail erreichbar sein >muissen:.«

Eine wichtige Rolle bei der Mitarbeitermotivation
spielt die leistungs- und anforderungsgerechte, das
heiBt variable Vergiitung. Wird in diesem Bereich bereits
genug unternommen bzw. angeboten — insbesondere was
die Incentivierung der Mitarbeiter angeht?

Christian Walter: »Variable Vergltung kann, muss aber
nicht motivieren. Im Vertrieb ist ein Bonus weit verbreitet.
Auf der anderen Seite kenne ich auch vertriebsorientierte
Unternehmen, die ohne einen persénlichen Bonus arbeiten.
Hierdurch wird Egoismus reduziert und der gemeinsame
Erfolg in den Vordergrund gestellt. Statt einer individuellen
Belohnung kann bspw. ein Teil des Unternehmensiber-
schusses als Bonus gezahlt werden. Denn es wird aus mei-
ner Sicht auch zunehmend schwieriger, die Leistung des
Einzelnen fair zu entlohnen. Welchen Anteil am Verkauf hat
bspw. ein Automobilverkaufer, wenn der Kunde Uber einen
cleveren Internetauftritt in das Autohaus kommt? Je nach
Flhrungsstil wird die variable Komponente anders ausfallen.
Die Art der Entlohnung muss zum Unternehmen und zu
seiner >Philosophie« passen.«

Herr Walter, vielen Dank fiir Ihre Zeit!

» delphi-hr.de
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KUNDENBINDUNG
SCHNELL GEMACHT

4,2 Kilometer lang, 19 Kurven, 26 % Gefélle —~und jede Menge Adrenalin: Fiir Testfahrten und Mpdellpréser_lt_a-: fei Tt

. tionen entfiihrt die Glinicke Automobilgruppe ihre Kunden regelmiBig auf die Test- und-Prasentationsstrecke
»Bilster Berg Drive Resort« - und bringt sich damit weit liber die Region hmaus in die PoIe-Posmon, Ve das 3 ;
Thema Ausnahmeerlebnisse’'in Sachen Kundenbindung angeht.. . : e ek o e B SR el A R _' S

TECHNO'MAGAZIN 3//2016

Wenn Florian Glinicke Uber das »Bilster Berg Drive Resort«
berichtet, funkeln seine Augen. Denn der Geschéaftsflhrer
der Glinicke Automobilgruppe ist nicht nur leidenschaftli-
cher Rennsport-Enthusiast — er begleitet auch nahezu von
Anfang an die Realisierung dieses einmaligen Projekts.
Ein Grund mehr, warum er sich als Premium-Partner des
»Bilster Berg Drive Resort« prasentieren darf. Dass er darauf
nicht ohne Stolz verweist, hat seinen Grund.

»DIE GEILSTEN 4,2 KILOMETER DER WELT!«
Walter Rohrl

SchlieBlich wurde mit der offiziellen Eréffnung des »Bilster
Berg Drive Resort« am 1. Juni 2013 erstmals seit Uber 80
Jahren wieder eine Rundstrecke im Westen Deutschlands
in Betrieb genommen. Ein Kurs, der von Walter Roéhrl
bereits als die »geilsten 4,2 Kilometer der Welt« bezeichnet
wurde. Davon kénnen sich die Kunden der Glinicke Auto-
mobilgruppe in schéner RegelméaBigkeit hautnah Uber-
zeugen. Und damit sind sie nicht die Einzigen. Immer mehr
Unternehmen treiben inzwischen ihr Business auf der knapp
eine Autostunde von Kassel entfernt gelegenen Test- und
Présentationsstrecke voran.

SECHS ANGEBOTSBEREICHE SPEZIELL
FUR KUNDEN DER AUTOMOBILBRANCHE

Kein Wunder, denn das »Bilster Berg Drive Resort« verflgt
inzwischen Uber sechs Angebotsbereiche, die speziell
auf die Kunden der Automobilbranche abgestimmt sind.
»Driving Experiences« sowie »Trackdays« und »Trainings«
bieten motorsportbegeisterten Fahrern ein einzigartiges
Erlebnis — mitten in der Natur. »Dabei geht es nicht darum,
in Wettbewerb zu treten«, so Glinicke, »sondern die Fahr-
sicherheit und die pure Freude am Fahren und Erfahren
unserer Marken gemeinsam auszuleben«. Einen immensen
Mehrwert sieht Glinicke auch in dem »Whitelabel-Prinzip«.
»So kénnen wir unsere Veranstaltungen nicht nur ganz
nach unseren Vorstellungen arrangieren, sondern zudem
ausnahmslos alle zur Verfiigung stehenden Flachen fiir
unsere Marken nutzen.«

MARKENERLEBNISSE - ON- WIE OFFROAD

Die Mdglichkeiten, auBergewdhnliche Markenerlebnisse am
»Bilster Berg Drive Resort« zu inszenieren, sind umfang-
reich. Denn neben dem Herzstlick, der 4,2 Kilometer langen
Asphaltstrecke, gibt es auch die Mdglichkeit, auf einer
Dynamikflache oder im Offroad-Parcours sein Kénnen unter
Beweis zu stellen. Zudem stehen zwei geteilte Fahrerlager
bereit, die unabhdngig voneinander fir zeitgleich stattfin-
dende Events genutzt werden kdnnen. Die Wahrschein-
lichkeit ist groB, dass dies zuklinftig 6fter passieren wird.

» glinicke.de

»BILSTER BERG DRIVE RESORT«
STRECKENINFOS

Streckenldnge 4,2 Kilometer
44 Kuppen und Wannen
19 Kurven
Gefélle Bis zu 26 %
Steigungen Bis zu 21 %
Kumulierter

Héhenunterschied Uber 200 Meter

Glinicke

So lebt man Auto heute.



n & = Mit freundlicher Unterstiitzung von

180 EXPERTEN -

VIELE GEMEINSAME NENNER

DER »TECHNO EXPERTEN TREFF« AUF DER AUTOMECHANIKA 2016

Der diesjahrige TECHNO EXPERTEN TREFF« war
gepragt von Superlativen. Wahrend die Veranstalter
der automechanika Frankfurt mit 4.820 Ausstellern
aus 76 Landern einen neuen Rekord verzeichneten,
freuten sich Geschaftsfiihrer Georg Wallus und
Dietmar Scheck, dass sie mit 180 Gasten mehr
TECHNO Gesellschafter, Lieferanten, Experten und
Sponsoren als jemals zuvor begriiBen durften.

Wo man auf dem diesjahrigen "TECHNO EXPERTEN TREFF«
auch hinschaute: Uberall wurde angeregt diskutiert, referiert
und Visitenkarten wechselten den Besitzer. Die automechanika
als solches und die neue TECHNO LOUNGE auf dem Agora
Freigelande im Besonderen bildeten einmal mehr die per-
fekten Rahmenbedingungen, um sich Uber die aktuellsten
Entwicklungen und Trends der Branche zu informieren und
auszutauschen.

Und davon gab es dieses Jahr jede Menge. Denn das Motto
»Tomorrow’s Service & Mobility« auf der weltgréBten Leis-

tungsschau fir den Independent Aftermarket war in der Tat
Programm. Fuhrende Branchenplayer aus Industrie, Werk-
statt und Handel belegten eindrucksvoll, wie sich die Bran-
che verandert - hin zu einer immer starkeren Vernetzung des
Automobils. Ein groBes Thema, das auch alle Beteiligten bei
TECHNO immer wieder aufs Neue bewegt. So verwunderte
es nicht wirklich, dass die geftihrten Messe-Rundgange
zu zahlreichen ausstellenden Lieferanten-Partnern und
die Vortrage der Sponsoren dieses Jahr groBen Anklang
fanden.

Mindestens genauso gefragt war auch das Catering. Hier
kam nicht nur Sterne- und Fernseh-Koch Mario Kotaska
hinterm Grill gehdrig ins Schwitzen — bei knapp 33 °C war
vor allem Kondition beim Personal gefragt, das fiir den
Ausschank kihler Getranke verantwortlich zeichnete.

der »TECHNO EXPERTEN TREFF 2016« —

I Unser Fazit kurz und knapp:
eine rundum gelungene Veranstaltung.

» 47
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ALLES IM LACK!

ZENTRALISIERUNG ALS

ERFOLGSFAKTOR - DIE SENGER-

GRUPPE MACHTS VOR

Die Senger-Gruppe treibt nicht nur ihre Expansion voran, sondern forciert auch den Konzentrationsprozess.
Jiingstes Beispiel: das im September letzten Jahres fertiggestellte Kompetenzzentrum »Senger Starlack«
fiir die Reparatur von Unfallschaden und Karosserieinstandsetzung. Damit macht die Unternehmensgruppe
vor, wie das Thema Biindelung in einem umkdmpften Markt zum Erfolgsfaktor werden kann.

Das neue Karosserie- und Lackierzentrum in Rheine ent-
stand direkt auf dem ehemaligen Gelande der Nutzfahrzeug-
Werkstatt und wurde architektonisch in das moderne
Verwaltungsgebaude der Senger Holding integriert.

Die Nutzfahrzeug-Werkstatt wiederum wurde in das
neu gebaute Truck-Center an der A 30 integriert. In dem
neuen Kompetenzzentrum werden die Karosserie- und
Lackarbeiten der Standorte aus der Umgebung in Rheine
gebundelt:

»Dadurch schaffen wir eine moderne Infrastruk-
tur fiir die Schadensteuerung von Fahrzeugen.
Alle anfallenden Arbeiten kénnen noch professio-
neller, effizienter und unter Nutzung modernster
Technologien ausgefiihrt und Synergien genutzt
werden.«

Auf Gber 2100 m? sorgen aktuell rund 30 Mitarbeiter fur
modernste Unfallinstandsetzung jeglicher Marken und
Typen — also nicht nur fur die eigenen Senger-Marken wie
zum Beispiel Mercedes-Benz, Audi, VW, Skoda, Porsche,
smart und Seat. Das vielfaltige Leistungsspektrum reicht
von der Kleinschadenreparatur Uber Autoglasservice und
elektronische Karosserievermessung bis hin zu Korrosions-
beseitigung, Polster- und Kunststoffarbeiten sowie dem
lackierfreien Ausbeulen.

»Als Vertragspartner von verschiedenen Fahrzeugmarken
verflgen wir liber die entsprechende Kompetenz flir diese
Arbeiten«, betont Michael Webers, Betriebsleiter bei
Senger Starlack. Da versteht es sich fast von selbst, dass
auch die Arbeitsplatze selbst auf ein HochstmaB an Effi-
zienz angelegt wurden — kurze Wege zwischen den Ar-
beitsschritten sorgen fir eine deutliche Optimierung der
Arbeitsprozesse.

Kompetenzbiindelung + erstklassiger Service.
Ein erfolgversprechendes Geschéftsmodell.

Neben dem logistischen Konzentrationsprozess und den
infrastrukturellen Vorteilen, die sich durch die unmittelbare
Anbindung zur Autobahn 30 ergeben, sieht Senger vor al-
lem auch in den Service-Angeboten eine Schlisselrolle:
»Mit unserem Hol- und Bring-Service, einem Ersatz- bzw.
Mietwagen-Service, einem Abschleppservice sowie einer
36-Monate-Garantie fiir die ausgefihrten Leistungen bringen
wir unseren Kunden die Mehrwerte unseres Kompetenz-
zentrums im wahrsten Sinne des Wortes néher.«

Als Quintessenz bleibt festzuhalten:

Ganzheitlich geplant und zukunftssicher umgesetzt hat
»Senger Starlack« definitiv das Zeug dazu, als Parade-
beispiel fur eine Zentralisierung von Kompetenzen her-
zuhalten. Ein Konzept, das durchaus Nachahmer finden

")SENGER

) auto-senger.de Faszination Automobil
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ZAHLEN, DATEN, FAKTEN:
DIE UNTERNEHMENSGRUPPE
SENGER IM UBERBLICK.

Gesamt
Marken

Beschaftigte

Platzierung

50 Betriebe an 40 Standorten
Mercedes-Benz, Audi,

Porsche, Volkswagen,

Smart, Skoda, Seat

sowie DAF-Trucks

Ca. 2.500, davon

ca. 270 Auszubildende

Die Firmengruppe Senger gehért zu den Top 5
der groBten Autohandelsgruppen Deutschlands
(Platz 4 nach Umsatz 2015; 1,1 Milliarden Euro)
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GIPFEL-
TREFFEN!

TECHNO GESELLSCHAFTER-VERSAMMLUNG INKLUSIVE

Die diesjahrige Gesellschafter-Versammlung in
Frankfurt findet erstmals unter einem neuen Na-
men statt. Warum? Weil sich alle Beteiligten dar-
in einig sind, dass er eigentlich immer schon
Programm war.

Der TECHNO GIPFEL« wird seinem Namen alle Ehre
machen. Davon ist nicht nur TECHNO Geschaftsflhrer
Georg Wallus Uberzeugt, sondern auch alle Mitglieder des
Aufsichtsrates, die sich bereits am 22. November 2016 zur
Aufsichtsrats- & TVD Verwaltungsrats-Sitzung in Frankfurt
treffen. »Unsere Gesellschafter-Versammlungen waren
schon immer gepragt vom konstruktiven, I6sungsorien-
tierten und lebendigen Dialog — und alleine schon deshalb
deutlich mehr als klassische Gesellschafter-Veranstal-
tungen«, so Wallus. »Und ich bin davon (berzeugt, dass
der alte, neue Geist auch in Frankfurt wieder zugegen sein
wird.« Die Rahmenbedingungen daflr stimmen auf alle » »
Félle. Der offizielle Teil findet am 23. November 2016 in der
historischen »Villa Kennedy« statt. AnschlieBend geht es via
Shuttle zur exklusiven Abendveranstaltung ins »Palais« —
eine geschichtstrachtige Location, in der einst sogar der
Bundestag tagte.

»

Es ist also alles angerichtet, um den neuen.
Veranstaltung einmal mehr mit Leben zu fiille

TECHNO
GIPFEL

2016

DIE JAHRES-VERSAMMLUNG
DER TECHNO GESELLSCHAFTER

23.11.2016

1.8

Norderstedt

Bad Reichenhall

2.2

Bad Windsheim

Grolsheim/Bingen

Bad Driburg

DIE ERFOLGSFORMEL 1,
FUR DAUERHAFTE

HOCHLEISTUNG IM
MOTOR

DAS ERSTE MOTORENOL AUF BASIS
VON ERDGAS

SHELL HELIX ULTRA
MIT PUREPLUS TECHNOLOGY
SHELL.DE/PUREPLUS

Shell Q
PUREPLUS
TECHNOLOGY




So schnell haben Sie
noch nie verkauft!

Kaum drin, schon weg ...

Bei Autobid.de warten europaweit mehr als 25.000 registrierte
Kfz-Héandler in 40 Landern auf lhre gebrauchten Fahrzeuge.

Uber 110.000 verkaufte Einheiten pro Jahr sprechen da fiir sich.

Wann gehen Sie auf Nummer sicher und vermarkten Ilhre PKW und
Nutzfahrzeuge, z.B. aus dem Flottenbestand, in einer unserer taglichen

Live- und Online-Auktionen?

Nehmen Sie jetzt Kontakt auf und planen Sie mit uns Ihren
schnellen, revisionssicheren Gebrauchtfahrzeug-Verkauf:

+49 (0) 611 44796-55 oder autobid@auktion-markt.de
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