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Unternehmen

Direkte Paketverteilung CZs. r. o.

Interview mit Lenka Miess, Personalmanager, Januar 2021

Sektor

DRITTER: Versand und Logistik

Spezialisierung

Das Unternehmen Direct Parcel Distribution CZ s.r.o. ist Teil der DPD-Gruppe. Mit fast 2.000 Kurieren und
1.350 Abholpunkten ist DPD der groRte private Paketdienstleister in der Tschechischen Republik. Als einziger
Spediteur auf dem Markt, bietet es den Predict-Service an - der Kunde weil} im Voraus, wann die Sendung
genau innerhalb der ndchsten Stunde an ihn geliefert wird. Gleichzeitig konnen Sie in der DPD Liefer-
Anwendung den Zeitpunkt oder den Ort der Lieferung nach lhren Wiinschen dndern. Als Teil der DPD-Gruppe
nutzt DPD Uber 42.000 Abholstellen in ganz Europa und liefert in 230 Lander auf der ganzen Welt. DPDgroup ist
ein vollstandig CO2e-neutrales Unternehmen. Es reduziert standig seinen CO2-FulRabdruck wahrend der
Lieferung von Sendungen und des Betriebs von Depots und kompensiert alle seine Emissionen vollstandig
durch verschiedene Umweltprojekte, die Teil der DrivingChange-Strategie sind.

Webseite

https://www.dpd.com/

Dimension des Altersmanagements

Umfassende Ansitze:

e  Ein ganzheitlicher Ansatz, der alle Dimensionen des Altersmanagements umfasst

Erwartetes Ergebnis

Vom Altersmanagement-System erwarten wir vor allem einen Riickgang der Fluktuation unserer
Mitarbeiter. Hochwertige UnterstitzungsmaRnahmen fur Mitarbeiter, die mit dem Altersmanagement Hand in
Hand gehen, sind der Hauptindikator dafiir, warum Menschen im Unternehmen bleiben.

Hauptgriinde fir die Entscheidung zur Umsetzung der Altersmanagement-massnahmen

Wenn ein Unternehmen beabsichtigt, mit einer langfristigen Vision am Markt zu bleiben und erfolgreich zu
sein, muss es Mitarbeiter haben, die loyal und vor allem arbeitsbereit sind. In einem solchen Unternehmen ist
eine gute Mitarbeiterbetreuung unerlasslich. Die Mitarbeiter miissen das Geflihl haben, dass sie Menschen
sind, die geschatzt, wahrgenommen werden, ihre Arbeit wichtig ist und das Management an ihnen interessiert
ist. Es lohnt sich in Momenten wie dem aktuellen (Sperre der Wirtschaft aufgrund der Covid-19-Pandemie in
den Jahren 2020-2021), wenn Sie flexibel sein miissen, die Zdhne zusammenbeillen, schnelle Veranderungen
vornehmen miussen - lhre Leute werden Sie unterstitzen, wenn Sie ihre Leute wertschatzen.

Unser Weg zum Altersmanagement

Dieser Prozess begann mit meinem Einstieg bei DPD vor 6 Jahren, im Jahr 2014. Ich trat einem
Unternehmen bei, das bereits eine relativ gute Grundlage fur die Personalarbeit hatte. Flr mich war dies einer
der wichtigsten Parameter fir die Wahl meines nachsten Arbeitgebers. Mich hat vor allem die
Unternehmenskultur interessiert, denn meine bisherigen Berufserfahrungen in groen Konzernen haben mir
den Eindruck vermittelt, dass Dinge, die nach auflen prasentiert werden, nicht wirklich so gemeint sind.

Anders war es bei DPD. Das Unternehmen baut auf familienfreundlichen Prinzipien, freundschaftlicher
Atmosphdre, gegenseitiger Verantwortung auf. Als ich beitrat, florierte das Unternehmen, und die
Geschaftsleitung dachte mehr und mehr Gber die Vision des Unternehmens, die Unternehmenswerte und die
Fiirsorge fir die Menschen nach. Meine Analyse dessen, was im Unternehmen passierte und was anders
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gemacht werden konnte, ergab, dass viele Prozesse nicht richtig eingerichtet waren. Die Situation auf dem
Arbeitsmarkt war damals anders, es gab eine gewisse Arbeitslosenquote, die Menschen schatzten ihre Arbeit
mehr und blieben in Jobs. Zu dieser Zeit begann ich liber eine vollstdndige Veranderung der
Mitarbeiterfursorge nachzudenken, vor allem im Bereich der Vereinfachung von Prozessen, Vertragen,
Leistungssystemen, Bonussystemen, etc. Das war eine Zeit im Unternehmen, in der sich im HR-Bereich fast
alles anderte.

Wir richteten HR-Geschéftspartnerschaften ein (einzelne Abteilungen hatten eigene HR-Geschaftspartner,
die eng mit Flihrungskraften zusammenarbeiteten und Probleme und Bedirfnisse der Mitarbeiter 16sten). Dank
dieses Prozesses wurden gewohnliche Manager zu Personalmanagern, die Probleme der Menschen in ihren
Teams auf eigene Faust |6sen konnten. Dadurch war der Bewertungsprozess nicht mehr formal, sondern
begann, Wert zu bringen.

Ein weiterer wichtiger Teil der Anderungen waren Vorteile. Obwohl die ersten positiven Ergebnisse meiner
Arbeit bereits sichtbar waren, konnte ich nicht erwarten, dass das Unternehmen gleichzeitig deutlich mehr
Mittel fir das Personalbudget zur Verfligung stellt. Ich habe versucht, die Vorteile so zu setzen, dass es das
Unternehmen nicht mehr Geld kostete, aber die Menschen mehr davon profitierten.

Ich kann dies am Beispiel einer Beférderungsbeihilfe nachweisen, die Teil des Gehalts war und somit
sowohl fiir Arbeitgeber als auch fir Arbeitnehmer sehr unwirtschaftlich war (der Arbeitgeber zahlte eine
Versicherung davon und der Arbeitnehmer musste sie besteuern, so dass der Arbeitgeber 26 € zahlen musste
und der Arbeitnehmer schlieRlich 12€ bekam).

Wir erkannten, dass jeder von uns manchmal in die Apotheke geht, einige Ausbildungen wahrnimmt oder
kulturelle Veranstaltungen besucht. Daher beschlossen wir, die Cafeteria (Edenred Benefit Café) einzufiihren.
Wir stecken das gesamte Geld, das fir Leistungen bereitgestellt wird, in die Cafeteria, weil es steuerfrei ist.

Sie kdnnen sich vorstellen, was passierte: Die Leute hassten mich, weil wir die 12€ von ihrem
Gehaltsscheck genommen haben, aber sie konnten nicht sehen, dass sie stattdessen 26€ in der Cafeteria
bekamen. Aber nach einer Weile dnderte sich die Situation, die Leute liebten pl6tzlich die Cafeteria und
verstanden, worum es bei der Verdnderung ging.

Das Team, das ich um mich herum gebildet habe, kiimmert sich genauso um die Mitarbeiter wie ich und
wir wollen, dass sie im Unternehmen zufrieden sind. Wir bewerten regelmaRig die Mitarbeiterzufriedenheit
und passen daraus das Leistungssystem an. Natirlich gab es Mitarbeiter, die das Cafeteria-System nicht
nutzten, und das gab uns einen Anreiz fir weitere Verdnderungen.

Die Anderung war der sogenannte malgeschneiderte Vorteil, die Moglichkeit fiir die Arbeitnehmer, die
Form der Leistungen fir das nachste Jahr zu wahlen. Sie konnten zwischen Cafeteria, der sechsten Ferienwoche
oder dem Geld wahlen, wenn das fur sie in diesem Moment am wertvollsten war. Im ersten Jahr wurden diese
Anderungen noch unentschlossen akzeptiert, etwa 5 Personen wihlten immer noch Geld, obwohl sie besteuert
wurden, und etwa 30 Personen wahlten zusatzlichen Urlaub, weil sie kleine Kinder hatten. Jetzt entscheiden
sich immer mehr Menschen fiir die sechste Ferienwoche, sie schatzen die Zeit mit ihren Kindern und Familien
mehr. Es ist interessant zu sehen, wie sich die Wahl der Leistungen je nach den aktuellen Bedirfnissen oder
dem Alter der Mitarbeiter dandert, und auch, was im Unternehmen und in der Gesellschaft geschieht.

Von Anfang an stellen wir sicher, dass jede von uns eingefiihrte Anderung allen Mitarbeitern richtig
kommuniziert wird. Wir besuchten alle Standorte, wo wir eine umfassende Anderung des Mitarbeiter-Service
vorstellten, und wir sprachen mit jedem Mitarbeiter personlich (damals waren es 350) und erklarten, wie sich
dies auf sie auswirken wirde. Wir arbeiten kontinuierlich auf diese Weise, wir unterstitzen jede groRere
Veranderung mit einer groRen Kampagne (Videos, Poster, Teambesprechungen) und jeder Mitarbeiter hat die
Méglichkeit, die Anderungen zu kommentieren.

Meine Philosophie ist es, sinnvolle Arbeit zu leisten, zu sehen, dass die Menschen unter unseren Handen
wachsen, dass sie zufrieden sind und dass sie das Unternehmen nicht verlassen, nur weil ihnen jemand ein 50€
héheres Gehalt angeboten hat, weil sie wissen, dass es nicht das Wichtigste ist.
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Starken und Schwachen des gewahlten Ansatzes

Starken

o Mit dem gewadhlten Ansatz sind wir in der Lage, alle im Unternehmen tatigen Generationen
abzudecken und ihre individuellen Anforderungen (junge Mitarbeiter mit kleinen Kindern,
Absolventen usw.) zu respektieren.

o  Wir verstehen, dass es sich positiv auf beide Seiten auswirken wird, den Menschen Verantwortung
und Freiheit zu geben und gleichzeitig Arbeit und Privatleben zu integrieren.

o  Wir begannen, lGber alle Arten von Menschen, die wir im Unternehmen haben, nachzudenken und
bevorzugen einen individuellen Ansatz.

o Die Flexibilitat der Pflegemdglichkeiten (Leistungspaket) hat es den Mitarbeitern ermdglicht, zu
wahlen, was ihnen im Moment am besten in ihrem Leben passt.

o  Wir kdnnen flexibel mit diesem Paket von Aktivitaten und Vorteilen arbeiten und sie in das System
einbeziehen, wann immer es eine Nachfrage nach ihnen gibt.

Der Aha! Moment wahrend des Prozesses

Wahrend meiner Reise dachte ich lange Zeit, dass alles klar und gut ist. Aber es storte mich, als die Leute
meine Bemiihungen ablehnten. Spater erkannte ich, dass es keine Angst vor dem Einzelnen war, was wir
andern wollten, sondern eine Angst vor Verdanderungen im Allgemeinen. Alles, was sich andert, ist schlecht,
weil es die Routine stort, die wir gewohnt sind. Jetzt stort es mich nicht mehr, wenn jemand etwas ablehnt, das
ich zum ersten Mal umzusetzen versuche; ich komme ein zweites Mal, ein drittes Mal, und moglicherweise
verwende ich ein anderes Argument. Ich habe den Vorteil, dass ich in diesen 6 Jahren, in denen ich im
Unternehmen war, das Vertrauen der Menschen gewonnen habe und sie vertrauen bereits darauf, dass es in
ihrem besten Interesse ist, wenn ich etwas tue.

Massnahmen zur Unterstiitzung dieser Initiative

Vor einiger Zeit hatten wir die Moglichkeit, einen Zuschuss fiir das Projekt zur Einflihrung des
Altersmanagements in das Unternehmen aus dem Operationellen Programm fiir Beschaftigung zu beantragen,
und bei dieser Gelegenheit konnten wir bestimmte Bereiche des Mitarbeiter-Service hinzufugen, die wir immer
noch nicht umgesetzt hatten.

Zu den Bereichen, die wir noch nicht gut abgedeckt haben, gehort insbesondere eine langfristige Vision im
Zusammenhang mit der Alterung unserer Mitarbeiter. Das Unternehmen feierte im vergangenen Jahr sein 25-
jahriges Bestehen. Die meisten Mitarbeiter, die seit Gber 20 Jahren hier sind, sind in Fihrungspositionen tatig.
Wir haben nur ein bis zwei Mitarbeiter pro Jahr, die in Rente gehen. Derzeit haben wir nur wenige Mitarbeiter
im Alter von 50+ im Unternehmen, aber wir wissen, dass es in 5 Jahren wieder anders sein kann. Wir miissen
uns darauf einstellen, dass wir nicht 5, sondern 30 Mitarbeiter im Vorruhestandsalter pro Jahr haben und dass
wir mit allen Mitarbeitern zusammenarbeiten missen, um sie so lange wie moglich bei uns zu halten. Das
Unternehmen investiert wahrend seiner gesamten Karriere in Mitarbeiter, es wéare eine Schande, sie vorzeitig
gehen zu lassen. Andererseits profitieren auch die Mitarbeiter davon, wenn sie im Arbeitsumfeld bleiben
kdénnen, das sie gut kennen.

Ein weiterer Bereich, der angegangen werden muss, ist die Gesundheit der Arbeitnehmer. Die Ereignisse
des vergangenen Jahres haben die Dringlichkeit dieser Probleme deutlich gezeigt. In diesem Jahr haben wir
eine psychologische Beratungslinie im Falle einer personlichen Krise flir unsere Mitarbeiter eingefiihrt. Wichtig
ist auch eine umfassende Physiotherapie fiir Lagerarbeiter und die Friherkennung korperlicher Probleme.

Um in diesen Prozessen fortzufahren, ist es notwendig, zu erkennen, was in der Gesellschaft geschieht.
Wenn eine bestimmte Generation unter bestimmten Bedingungen aufwachst, hat sie natiirlich auch bestimmte
Anforderungen. Jetzt besteht ein ganz klarer Bedarf an Flexibilitdt von Seiten der Absolventen der letzten Zeit,
und dies geschieht in einem Ausmal3, das es vor 5 Jahren noch nicht gab: die Moglichkeit, ihre Arbeitszeiten zu
verwalten, tagsliber zu trainieren, alle Informationen auf Ihrem Handy zur Verfligung zu haben, keine
Routinearbeit zu tun usw. Selbst wenn das Unternehmen dies nicht wollte, wird es dies berlicksichtigen
mussen. Wenn wir es nicht kontrollieren wollen, wird es uns kontrollieren.
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Monitoring der auswirkungen

o

Pos

Wir machen klassische Messungen im Unternehmen: Wir messen die einfache gleitende durchschnittliche
Fluktuation der letzten 12 Monate, und wir messen auch die monatliche Fluktuation. Diese Messung zeigt,
dass in den letzten vier Jahren dieser Messungen die Fluktuation jedes Jahr zurlickgegangen ist.

Wir haben einen festgelegten Prozess, in dem wir unsere Aktivitaten jedes Jahr Gberprifen, ob es noch
interessant ist oder ob Verdanderungen notwendig sind, wie die Situation auf dem Markt ist, was neu an
unserem Wettbewerb ist, so dass unsere Betreuung der Mitarbeiter immer komplexer wird.

Wir flihren ein Exit-Interview mit jedem Mitarbeiter, der geht. Die Ergebnisse dieser Bewertungen
prasentiere ich dem gesamten Management, zusammen mit meinem Kommentar. Wenn ein Problem
immer wieder auftritt, schlage ich vor, es zu I6sen. Die Bewertung umfasst spezielle Fragen zu
Unternehmenskultur, Leistungen und allgemeiner Betreuung. Wir beobachten diese Indikatoren sehr
genau, und in 99 % der Falle geben die Menschen selbst an, dass sie keine Einwdnde haben und dass das
Service-System im Unternehmen lGber dem durchschnittlichen Standard liegt.

Alle zwei Jahre flihren wir eine vollstandige Umfrage zur Mitarbeiterzufriedenheit durch, von der vor allem
Fragen im Zusammenhang mit dem Altersmanagement sehr hoch bewertet werden. Ich betrachte dies als
ein objektives Instrument, das die Zufriedenheit der Mitarbeiter vervielfacht. Da es anonym funktioniert,
habe ich keine Zweifel an seiner Objektivitat.

itive Auswirkungen der Initiative

Die Fluktuation in unserem Unternehmen hat in den letzten Jahren deutlich abgenommen. Wir beginnen

zu sehen, dass wir einen groRen Anteil an treuen Mitarbeitern haben, nicht nur in Blros, sondern auch in
Lagern, obwohl es ein sehr anspruchsvoller Job ist und es einen grofRen Teil manueller und korperlicher Arbeit

gibt.

Personliche Empfehlung

Lassen Sie uns nicht fir die Menschen entscheiden. Fragen wir sie, héren ihnen zu, was sie stort und was

sie wollen.
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Umfrage zur Arbeitszufriedenheit: In den letzten Wochen wurde ich fir meine Arbeit
geschatzt.
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Umfrage zur Arbeitszufriedenheit: Ich bin stolz darauf, in unserem Unternehmen beschaftigt
zu sein.
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