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Fokus auf die Human Resources 
Tertianum Premium Group entwickelt Arbeitgebermarke, um als Unternehmen attraktiver zu werden

A lban Redzbogaj 
startete 2020 in 
der neu geschaf-
fenen Position 

des HR-Direktors (Human 
Resources) in der Tertianum 
Premium Group mit 350 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbei-
tern. Ziel der Einführung dieses 
neuen Tätigkeitsfeldes war die 
Unterstützung des Wachstums 
und der Expansion mit einer 
ausgewogenen HR-Strategie 
und modernen HR-Prozessen. 
Nach zwei Jahren zieht Alban 
Redzbogaj positive Bilanz mit 
einer Mitarbeiterzufriedenheit 
von 85 Prozent und einer „eta-
blierten Arbeitgebermarke in 
einem hart umkämpften Bran-
chenumfeld“, wie es das Unter-
nehmen formuliert.

Als HR Direktor übernahm 
Alban Redzbogaj die Verant-
wortung für ein aktives Per-
sonalmanagement aller sechs 
Gesellschaften der Unterneh-
mensgruppe. Als einer dieser 
Prozesse startete er die Ent-
wicklung einer Arbeitgeber-
marke zur klaren Positionie-
rung der Tertianum Premium 
Group. Diese Basis der HR-Ar-
beit sollte dazu beitragen, neue 
Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter zu gewinnen und 
vorhandene Mitarbei-
tende durch geeig-
nete Maßnahmen 
zu binden sowie 
passende Ent-
wicklungsmög-

lichkeiten im berufl ichen und 
persönlichen Kontext zu geben.

„Es ist aus meiner Sicht un-
ausweichlich, dass sich jedes 
Unternehmen die Zeit nehmen 
muss, seine individuelle Arbeit-
gebermarke zu entwickeln“, äu-
ßert sich Alban Redzbogaj in 
einer Pressemitteilung. „Die 
Welt ist in vielerlei Richtung 
im Wandel, sodass Teammit-
gliedern und Kandidatinnen 
und Kandidaten besonders Ori-
entierung suchen. Die Employer 
Brand ist beeinfl usst durch die 
Unternehmenskultur und de-
fi niert klar, wer wir sind, wie 
wir arbeiten und wer demnach 
auch zu uns passt.“

Die Tertianum Premium 
Group ist in unterschiedlichen 
Sparten mit sehr verschiede-
nen Personalanforderungen 
und Aufgaben aktiv. Mit ar bei-
ter:in nen arbeiten in den Berei-

chen Gast-
ronomie, 

Pfl ege, 

Hauswirtschaft, Administra-
tion und Technik. Aufgrund 
der Größe und fl achen Hierar-
chien in der Organisation ste-
he die Entwicklung vielseitiger 
Karriere-Pfade nicht als einzi-
ge Perspektive im Mittelpunkt, 
sondern die Bereicherung des 
jeweiligen Arbeitsplatzes und 
der Ausbau der persönlichen 
Entwicklung, gibt das Unter-
nehmen im Projektbericht an.

Die Einführung der Ar-
beitgebermarke erfolgte in vier 
Schritten: 

Schritt  1 – Analyse: Zur 
Analyse der Situation im Unter-
nehmen und im Unternehmens-
umfeld wurden die Mitarbeiter 
in einer anonymen Mitarbeiter-
umfrage befragt. Zusätzlich zu 
einer Zielgruppenanalyse wur-
den im Bereich Pfl ege und Gas-
tronomie jeweils 15 Wettbe-
werber intensiv analysiert. Die 
Analyse der Positionierung, der 
angebotenen Benefi ts und der 
Recruiting-Aktivitäten fl ossen 

in eine Matrix, die zur Defi ni-
tion der Diff erenzierungspo-
tentiale der Tertianum Premi-
um Group diente. 

Schritt  2 – Vertiefen: In 
einem Workshop-Format mit 
HR und Marketing fand die 
Auswertung der Analyseer-
gebnisse statt und erste Ablei-
tungen für das Leitbild wurden 
erarbeitet. 

Schritt 3 – Verdichten: In 
zwei weiteren Workshop-For-
maten arbeiteten die Bereiche 
HR, Marketing, Management 
und Direktoren an der genau-
eren Defi nition des Leitbildes, 
als zukünftigem Maßstab für 
das Handeln und alle Maßnah-
men für das Recruiting, die Bin-
dung und die Führungskräfte-
entwicklung. 

Schritt 4 – Leitbild, Kommu-
nikation und Umsetzung der 
Maßnahmen: Nach sechs Mo-
naten wurde die neue Arbeit-
gebermarke vor allen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern 
der Tertianum Premium Group 
inkl. Maßnahmen und Tools 
präsentiert. Sie stieß auf brei-
te Akzeptanz und Zuspruch 
durch die Mitarbeiter:innen, da 
so Wertschätzung und Mitbe-
stimmung wahrgenommen und 
gelebt werden.

Die Herausforderung bei der 
Entwicklung des Arbeitgeber-
profi ls war laut Alban Redzbo-
gaj, im Unternehmen mit unter-
schiedlichen Gesellschaften und 
Mitarbeiter:innen in sehr ver-
schiedenen Tätigkeitsfeldern 

den gemeinsamen Nenner im 
Handeln und im Miteinander 
mit Wertschätzung und Lei-
denschaft zu formulieren. Der 
HR-Direktor zieht nach mehr 
als zwei Jahren eine positive Bi-
lanz für die Veränderungen im 
HR-Bereich der Tertianum Pre-
mium Group. Hierzu wurde 
auch eine Mitarbeiterumfra-
ge durchgeführt. Die generel-
le Zufriedenheit drücken die 
Mitarbeiter darin mit 82 Pro-
zent Zustimmung aus. Die am 
besten bewerteten � emenfel-
der waren Loyalität mit 87 Pro-
zent, Work-Life-Balance mit 
85 Prozent und Gleichberech-
tigung mit 89 Prozent.  (ck)
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ERFAHRUNGEN AUS DEM HR-PROJEKT
1. Keine Alleingänge: Eine Arbeitgebermarke sollte nicht im stillen Kämmerlein allein 

 entwickelt werden. Wenn der Prozess von Anfang an als Team bestritten wird, ist 
dies motivierend und gleichzeitig hat man damit in allen Bereichen Multiplikatoren 
und Botschafter für die Mission – und später mehr Akzeptanz in der Umsetzung.

2. Erstmal zuhören: In etablierten Unternehmen prägten die Menschen in allen Hierarchie-
ebenen mit ihren Charakteren und Erfahrungen die Organisation, das werden sie auch 
weiterhin tun. Dies durch Zuhören zu erkennen und die Erfolgsgeheimnisse des Unter-
nehmens zu verstehen, das ist die Basis für die Beschreibung der Einzigartigkeit des 
Arbeitgebers. Der Erfolg der HR-Strategie für eine erfolgreiche Zukunft hängt auch von 
der Arbeitgebermarke ab.

3. Feedback ist etwas Gutes: Feedback sollte in Form von konstanten Mitarbeiter-
befragungen eingeholt werden. Außerdem sollte das Gespräch mit dem Team gesucht 
werden. Mitarbeiter spüren Aufmerksamkeit und erleben Mitbestimmung und die 
Verantwortlichen können nur aus dem Dialog lernen. 
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Eigener Wagen für „Examinierte“ 
Pflegeheim lockt Mitarbeitende mit besonderem Angebot 

Mit einem neuen Dienstfahr-
zeug, das auch privat genutzt 
werden kann, möchte das Seni-
orenzentrum Bethel Bad Oeyn-
hausen attraktiver für neue Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter 
werden. Das Auto ist speziell 

für die examinierten Pfl egefach-
kräfte vorgesehen. Die Einrich-
tungsleitung hatte zuvor bereits 
eine Vielzahl anderer Maßnah-
men umgesetzt, um die Attrak-
tivität der Arbeitsplätze zu erhö-
hen. So gibt es Einstiegsprämien 
für examinierte Fachkräfte von 
5.000 Euro, E-Bike-Leasing für 
alle Mitarbeitenden und deren 

Partner:innen, eine 3.000-Euro-
Prämie bei der Anwerbung 
neuer Kolleginnen und Kol-
legen sowie einen Vespa-Rol-
ler zur kostenlosen Nutzung. 
„Wir möchten mit diesem An-
gebot ein Zeichen der Wert-
schätzung für bestehende exa-
minierte Fachkräfte setzen und 
damit natürlich weitere Kol-
leg:innen motivieren, in unserer 
Einrichtung zu arbeiten“, erklärt 
Joachim Knollmann, Hauptge-
schäftsführer des Seniorenzen-
trums Bethel Bad Oeynhau-
sen dieses neue Projekt. „Steuer, 
Versicherung, Reparaturen – 
alle diese Kosten übernimmt 
die Einrichtung. Damit ein sol-
ches Projekt für die Einrich-
tung fi nanzierbar bleibt, werden 
PKWs der unteren Mittelklas-
se bis zu einem vorher fest de-
fi nierten Einkaufspreis ausge-
wählt. Das Seniorenzentrum 
Bethel Bad Oeynhausen sucht 
händeringend weiteres exami-
niertes Fachpersonal. „Uns ist 
schon bewusst, dass die Kos-
tenträger diese und auch ande-
re Maßnahmen nicht refi nan-
zieren können, dennoch hoff en 
wir darauf, neue Motivations-
eff ekte zu erzielen um weitere 
Kolleg:innen für unser Haus, 
für unsere Teams zu gewinnen.“, 
erläutert Knollmann.  (ck)

Einen Dienstwagen, der auch 
privat genutzt werden kann, 
stellt das Seniorenzentrum 
Bethel seinen Mitarbeitenden 
zur Verfügung.  
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