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Weiterbildungscontrolling bei Mobel Martin

Erfolg messbar machen

Ein Tisch, ein Stuhl, ein Bett - einkaufen und dann verkaufen — das sind Prozesse in der Mo-
belbranche, die den Controller erfreuen. Umsatz, Gewinn, ROI, mit einem Klick ist alles da.
Harte Fakten, die schnell zeigen, wie die Geschafte laufen.

Wie aber tragt Weiterbildung dazu bei, die Gewinnsituation des Unternehmens zu verbessern?
Welche harten Fakten konnen hier die weichen Faktoren der Wissensvermittlung dokumen-
tieren? Auch die Personalentwickler deutscher Unternehmen versuchen inzwischen wie ein
Controller zu rechnen und suchen nach Wegen, um Wert und Wirksamkeit von Trainingsmaf3-

nahmen nachzuweisen.

Das saarlandische Unternehmen Mobel Mar-
tin hat einen Weg gefunden und setzt seit 2007
Weiterbildungscontrolling ein. Mdobel Martin
wurde1959 gegrindet, heute gehoren sieben
Einrichtungshauser in Rheinland-Pfalz und im
Saarland sowie vier Logistik-Center zur Unter-
nehmensgruppe mit Verwaltungssitz in Saar-
bricken. Das Unternehmen beschaftigt mehr
als 1.600 Mitarbeiter. Auf tiber 110.000 gm La-
ger- sowie rund 135.000 gm Verkaufsflache
halt das Familienunternehmen etwa 61.000 Ar-
tikel fur seine Kunden bereit.

Mobel Martin setzt auf gesundes Wachstum
und konsequente Investition in die Zukunft. Zu
diesem Konzept passt eine gezielte Fort- und
Weiterbildung der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter. Neben einer grindlichen Sprachforde-
rung, die die Nahe zu Frankreich und Luxemburg
fordert, Uber Qualitats- und Verkaufsschulun-
gen betreibt Mobel Martin vor allem eine inten-
sive Forderung der Nachwuchsflhrungskrafte.
,Gespur und Fachwissen bei Material und De-
sign, das Eingehen auf die individuellen Kun-
denbedurfnisse, eine hohe Beratungsqualitat
und ausgepragten Servicequalitat haben den
Ruf von Mobel Martin bei Kunden und Mitar-
beitern gefestigt”, erklart Petra Eichhorn-Rau,
Leiterin Mitarbeiterservice bei Mobel Martin.
Weiterbildung ist daher fest in die Mitarbeiter-
entwicklung integriert und unterstutzt die Unter-
nehmensziele.

Transparenzin der Weiterbildung
Gezielt in Weiterbildung investieren und den
Erfolg messen, um maximalen Nutzen errei-
chen: Die Herausforderung, der sich die Ver-
antwortlichen im Bereich Mitarbeiterentwick-
lung bei Mobel Martin stellen missen, besteht
darin, positive Ergebnisse der Weiterbildung
transparent zu machen und auch qualitative
Faktoren wie Wissenszuwachs oder Einstel-
lungsanderungen der Mitarbeiter darzustellen.
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»Wer jahrlich einen hohen sechsstelligen Be-
trag in die Fort- und Weiterbildung seiner Mitar-
beiter investieren will, der der Geschaftsleitung
muss schon gute Grunde daflur darlegen kon-
nen*, erklart Petra Eichhorn-Rau.

Diese Erfahrung hat man nicht nur bei Mobel
Martin gemacht, denn der Aufschwung, den
Weiterbildungscontrolling aktuell erfahrt be-
grindet sich nicht zuletzt durch die Wirt-
schaftskrise der letzten Jahre. Mit sinkenden
Budgets steigt der Erfolgsdruck auf die Perso-
nal-Entwickler, Ergebnisse nachzuweisen. Uber-
dies stehen die Personalabteilungen nicht sel-
ten unter Sparzwangen und mussen im
innerbetrieblichen Verteilungskampf um die
Budgets den betriebenen Schulungsaufwand
rechtfertigen konnen.

Wie also lassen sich die positiven Ergeb-
nisse der Fort- und Weiterbildung belegen und
wie lasst sich zudem eine kosteneffiziente Se-
minarplanung gestalten, die die Budgets und
Schulungsaufwande der sieben Einrichtungs-
hauser individuell verwaltet und schlussendlich
Kosten und Erfolge gegenuberstellt und mess-
bar macht?

Gemeinsam mit Mdbel Martin entwickelte
die VEDA GmbH aus Alsdorf in einem Pilotpro-
jekt eine Business-Intelligence-Losung, die mitt-
lerweile den Funktionsumfang des VEDA HR
Manager SeminarlS abrundet und das Weiter-
bildungsangebot mess- und qualifizierbar
macht.

Kennzahlen und Auswertungen
schaffen Uberblick

Mit Hilfe vordefinierter Kennzahlen und fer-
tiger Auswertungsstrukturen erhielt Mobel Mar-
tin ein unternehmensspezifisches Weiterbil-
dungscontrolling, das die gesamte Handlungs-
kette von Planung, Verwaltung sowie Review im
Bildungsmanagement abdeckt. Als Kennzahlen
stehen zum Beispiel die Anzahl der Themen, Ter-
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mine, Seminartage oder Stornierungen zur Ver-
fagung. Die Kosten pro Termin und/oder Teil-
nehmer kdnnen abgerufen werden; Buchungen,
Termine und Kosten lassen sich zudem in tUber-
sichtlichen Planen darstellen.

Tagesaktuell lassen sich auch die Weiterbil-
dungsbudgets der sieben Einrichtungshauser
ermitteln, so dass, obwohl Schulungen genau
auf Bedarf und Budget zugeschnitten werden,
trotzdem eine flexible Planung anhand aktuel-
ler Anforderungen maglich bleibt.

Monats-, Jahres- oder Vorjahresvergleiche
kénnen flexibel ausgewertet und auch auf die
Organisationsstruktur abgebildet werden. Inter-
essant ist auch eine demografische Betrach-
tung Uber die Alterstruktur der Teilnehmer, die
sich ebenso darstellen 1asst wie Themen- oder
Thementypen-Ubersichten.

Ergebnisorientiert und flexibel

Uberrascht hat die Mitarbeiter von Mdbel
Martin vor allem, welche Aussagekraft die
Kennzahlen und Auswertungen haben, wenn
man sie miteinander in Beziehung setzt. Nach
der Einflhrung des Weiterbildungscontrollings
ergaben sich aus den ersten Auswertungen so-
wie aus der demografischen Betrachtung der
Teilnehmer fundierte Handlungsempfehlungen.

»Wir haben festgestellt, dass Uberproportio-
nal viele Mitarbeiterinnen Seminare belegen®,
erklart Alexandra Jung, Referentin Aus- und
Weiterbildung bei Mdbel Martin. ,AuRerdem
mussten wir feststellen, dass die Uberwiegen-
de Zahl der Seminare sich an Mitarbeiter rich-
tet, die eher kurzer im Unternehmen sind, auf
jeden Fall weniger als 5 Jahre. Diese Ergeb-
nisse passen nicht zu unserer Mitarbeiter-
struktur. Dank eines funktionierenden Control-
ling kénnen wir SchulungsmafSnahmen jetzt
gezielter erarbeiten.”

Da die Belegschaft von Mébel Martin eine
normale Alterstruktur sowie eine lange Be-
triebszugehorigkeit aufweist, die Geschlechter-
verteilung eher homogen ist, mussten diese
Differenzen zwischen Angebot und Nachfra-
genden in der Planung des Weiterbildungsan-
gebotes aufgefangen und damit geandert wer-
den. ,Wir haben sofort gesehen, dass wir mehr
Schulungen auch fur langjahrige Mitarbeiter an-
bieten mussen und — unabhangig von der Be-
triebszugehorigkeit — auch unsere ,Best Ager
nicht vergessen dirfen”, erklart Alexandra
Jung.

Noch eine weitere Auswertung beeinflusst
die Planungsprozesse der Personalentwicklung
deutlich: Bei der Betrachtung der Stornoquote
fiel auf, dass diese im Dezember finfmal so
hoch war wie in den Ubrigen Monaten. Weihn-

achtsfeiern, Ferien und Jahresabschlusse: Vie-
le Faktoren halten die Mitarbeiter — sicher nicht
nur bei Mobel Martin — vom Besuch der Semi-
nare ab. Man handelte und bietet jetzt nur noch
das unbedingt Notwendige an. Ansonsten nut-
zen die Personalentwickler den Dezember fUr ih-
re Jahresplanung. Und auch hier hat sich Grund-
satzliches geandert, erklart Alexandra Jung:
»Friher habe ich einen ganzen Arbeitstag mit
der Erstellung des Jahresreportings verbringen
mussen. Heute freue ich mich, dass ich in 10
Minuten damit fertig bin und den Rest des Ta-
ges mit sinnvolleren Aufgaben fullen kann.*

Weiterbildung als Prozess

Aber nicht nur in der Planung und im Repor-
ting, vor allem auch in der Bewertung der Se-
minare wird Weiterbildungscontrolling Mobel
Martin beim effizienten Arbeiten helfen.

Weiterbildung muss als Prozess verstanden
werden, der weit Uber den Abschluss der Maf3-
nahme hinaus wirken soll. Daher schliefit
Weiterbildungscontrolling Fragen des Transfers
und Erfolgs mit ein. Mobel Martin plant, die
nachtraglichen Seminarbewertungen der Mitar-
beiter als Kennzahlen zu aggregieren: Die Fra-
gebogen werden dann Uber ein Punktesystem
gewichtet. So wird sich Qualitat ganz neutral be-
urteilen lassen. Auerdem helfen die Ergeb-
nisse den Personalentwicklern bei der Erstel-
lung eines Anbieterrankings, das die Auswahl
der Seminaranbieter belegbar, effizient und
schnell macht. In einem weiteren Schritt plant
Moébel Martin eine Umsetzungsbewertung, die
im Weiterbildungscontrolling auch eine Mes-
sung der Nachhaltigkeit der Lernerfolge er-
moglichen wird.

Weiterbildungserfolge kontrollier- und mess-
bar machen, das war das Ziel und Petra Eich-
horn-Rau freut sich Uber die problemlose Ab-
wicklung: “Es ist in jeder Hinsicht eine groRe
Freude mit VEDA zusammen zu arbeiten. Wir
fUhlten uns in jeder Projektphase optimal unter-
stutzt und es funktioniert alles super.”
|
Autorin: Andrea Goffart, VEDA GmbH
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Arbeitssicherheit-Schulungen 53,87 %
Vertriebstraining 24,83 %
ERP-System 9,32%
Innovations-Seminare 5,60 %
Individuelle Entwicklungs-Seminare 317 %
QM-Schulungen 2,08 %
CAD-System 0,69 %
FUhrungskrafte-Seminare 0,35 %
Burosoftware-Schulungen 0,10 %
Seminar Kategorie 100,00 %
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