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1. Einleitung

1.1 Problemstellung und Ausgangssituation

Wie bereits ausfihrlicher in der Praxisarbeit 1l beschrieben, werden im Laufe der
nachsten Jahre immer mehr Unternehmen die Auswirkungen des demografischen
Wandels zu spiren bekommen. Das Durchschnittsalter ihrer bisherigen Stammbe-
legschaft steigt immer weiter. Zum einem ergibt sich diese Steigerung durch den ge-
ringen Bedarf an neuen Mitarbeitern bzw. an der nur geringen Anzahl an frei wer-
denden Stellen im Unternehmen. Zum anderen wirkt sich auch der Fachkraftemangel
negativ darauf aus. Derzeit treten die geburtenschwachen Jahrgange in das Berufs-
leben ein bzw. sind bereits eingetreten. Aufgrund ihrer geringen Anzahl ist es fur Un-
ternehmen schwieriger geworden, entsprechend gut ausgebildete neue Mitarbeiter
fur sich zu gewinnen. Zur Folge hat dies einen sinkenden Anteil der Mitarbeiter unter
30 Jahren in der Belegschaft (siehe PA IlI).

Die Bewerberauswahl wird zunehmend durch den Wertewandel in der Generation Y
und Z erschwert. Die beiden stark auf Individualitdit und auf eine ausgeglichene
Work-Life-Balance orientierten nachfolgenden Generationen stellen ganz neue An-
forderungen an ihre Arbeitgeber. In Zukunft ist nicht nur die Gestaltung der Entloh-
nung wichtig, sondern z.B. auch attraktive Arbeitszeitmodelle und sonstige Benefits,
welche Unternehmen bieten kénnen.

Eine zweite Problemstellung sollte bei der Personalentwicklung ebenfalls bertcksich-
tigt werden — Industrie 4.0. Dies bedeutet die Vernetzung aller Fertigungs- und Pro-
duktionsprozesse innerhalb eines Unternehmens, sowie die fortschreitende Digitali-
sierung und Modernisierung von Maschinen und Arbeitsplatzen. Im Idealfall kénnen
die Maschinen mit Hilfe von Sensoren und der Internetverbindung miteinander kom-
munizieren und ggf. sogar Bestellungen selbst auslésen. Die Folge daraus ist das
Verschwinden von einfachen Routinetatigkeiten, welche bisher manuell von Mitarbei-
tern ausgeubt worden. Ziel der vierten Industriellen Revolution ist eine zunehmende
Selbststandigkeit innerhalb der Produktionshallen zu erreichen, welche von den Ma-
schinen und Anlagen grol3tenteils selbst ausgeftihrt wird. Daraus schlief3t sich die
Vermutung, dass der Personalbedarf in den betroffenen Bereichen generell geringer
werden wird. FiUr die dann noch ubrigen Stellen hingegen wachsen die Anforderun-
gen an ihren Arbeitsplatz. Allein durch verschiedenste Programmiertatigkeiten sind
zusatzliche Qualifikationen und Ausbildungen notwendig, um die Selbststandigkeit
der Produktion dauerhaft und reibungslos gewéhrleisten zu kdnnen.




1.2 Zielsetzung und Vorgehensweise

Das theoretische Ziel der Bachelorthesis liegt in der Erarbeitung von Vorschlagen fur
ein unternehmensspezifisches Personalentwicklungskonzeptes fir den Benseler
Standort Frankenberg. Dieses Konzept soll dabei auf die Personalentwicklung unter
Bericksichtigung der veréanderten Voraussetzungen des demografischen Wandels
und der Digitalisierung eingehen, neue Methoden fur Personalbeschaffung und —
auswahl aufzeigen, Faktoren aufzeigen, welche beim Personaleinsatz bertcksichtigt
werden mussen, sowie Malinahmen zur Personalbindung vorstellen.

Des Weiteren soll analysiert werden, welche Qualifikationen und Kompetenzen fur
die kommende Modernisierung notwendig sein konnten und wie man die Belegschatft
darauf vorbereiten kann. Auch maégliche Probleme, welche die Digitalisierung mit sich
bringen kann, sollen bertcksichtigt werden.

Das praktische Ziel erfiillt sich durch die Ubertragung der Vorschlage auf den Praxis-
partner. Es erfolgt eine Darstellung, welche Malinahmen bereits vereinbart oder gar
umgesetzt worden sind, sowie ein Uberblick, welche MaRnahmen erganzend umge-
setzt werden konnen. Ziel ist eine Handlungsempfehlung zur weiteren Vorgehens-
weise.

Das methodische Ziel zur Erarbeitung des Personalentwicklungskonzeptes beinhaltet
die Anwendung der theoretischen Grundlagen mit Hilfe von entsprechender Fachlite-
ratur zu den Themengebieten ,Demografischer Wandel“ und ,Industrie 4.0“. Erganzt
werden die theoretischen Kenntnisse mit aktuellen Artikeln aus Fachzeitschriften und
Internetportalen. Ergebnisse aus den Praxisarbeiten Il und Il werden ebenfalls in die
Bachelorthesis einbezogen. Die PA Il befasste sich mit dem Thema ,Analyse und Er-
arbeitung von flexiblen Beschaftigungsmodellen unter Beriicksichtigung des flexiblen
Einsatzes bei einem Lohndienstleister am Beispiel der Benseler Beschichtungen
Sachsen GmbH & Co. KG, die PA lll behandelte das Thema ,Demografische Ent-
wicklung und Industrie 4.0. Erarbeitung von Handlungsempfehlungen zur Personal-
rekrutierung unter Berlcksichtigung von Industrie 4.0 bei einem Lohndienstleister®.
Zur praktischen Erstellung des Personalentwicklungskonzeptes werden die vom Pra-
xispartner zur Verfigung gestellten Kennzahlen zur aktuellen demografischen Situa-
tion genutzt, sowie Informationen zu aktuellen Entwicklung aus der ,Arbeitsgruppe
4.0" einbezogen.




2. Theoretische Grundlagen zur Personalentwicklung

2.1 Aufgaben der Personalentwicklung

Die Personalentwicklung hat die Aufgabe, den zukiinftigen Bedarf an Personal sowie
die fehlenden Qualifikationen fir ein Unternehmen oder einen bestimmten Unter-
nehmensbereich zu definieren. Des Weiteren beschéftigt sich die Personalentwick-
lung mit den Mdoglichkeiten, wie Personal fir ein Unternehmen gewonnen werden
kann. Dabei werden die Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten betrachtet, sowie An-
reizformen und die Gestaltung der Arbeitsbedingungen, um das Unternehmen als
moglichst attraktiven Arbeitgeber zu prasentieren. *

Im Vordergrund der Personalentwicklung sollte stets die Mitarbeiterférderung stehen,
um mit bereits vorhandenen personellen Ressourcen anstehenden neuen Aufgaben
und Veranderungen qualifiziert entgegentreten zu kénnen.?

Die detailliertere Zielstellung der Personalentwicklung lasst sich aus verschiedenen
Blickwinkeln betrachten.

Unternehmen mdchten mit Hilfe eines gut aufgebauten Personalentwicklungskonzep-
tes Fach- und Fuhrungskrafte langfristig sichern, Mitarbeiter entsprechend des Be-
darfs qualifizieren sowie richtig einsetzen, die Qualifikationen an die Erfordernisse
der Technologie stetig anpassen, Nachwuchskréafte und Fihrungspotential (méglichst
aus den eigenen Reihen) ermitteln, das Leistungsverhalten der Mitarbeiter optimieren
und die Fluktuation senken.

Mitarbeiter erhoffen sich aus der Personalentwicklung eine Verbesserung der Le-
bensfiihrung, eine Optimierung ihrer personlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten, Auf-
stiegsmoglichkeiten, attraktive Vergiitungsmodelle, als auch die Ubernahme von
Verantwortung mit dem Ziel der Selbstverwirklichung.

Vorgesetzte hingegen erwarten, dass ein Entwicklungskonzept die Unternehmens-
ziele vorlebt und verdeutlicht, sie bessere Kenntnisse lber die Qualifikationen und al-
ler Fahigkeiten der Mitarbeiter bekommen, um sie dementsprechend einsetzen zu
konnen, und dass sie Uber eine entsprechende Verantwortungsfahigkeit besitzen, in
welcher sie kreativ sein kénnen.?

! vgl. Offensive Mittelstand, 2012, S. 139
?Vgl. Olfert, 2015, S. 36
*Vgl. Offert, 2015, S. 442 - 443




2.2 Umsetzung der Personalentwicklung

Die Umsetzung der Personalentwicklung sollte schrittweise erfolgen. Eine Ubersicht
Uber die Reihenfolge der einzelnen Schritte ist in der folgenden Abbildung 1 Fakto-
ren der Personalentwicklung zu erkennen:

Personal- Personal- : .
entwicklung beschaffung Personal-auswahl Personaleinsatz Personal-bindung

Abbildung 1 Faktoren der Personalentwicklung
(vgl. Offensive Mittelstand, 2012, S. 141)

Die Personalbedarfsplanung legt fest, zu welchem Zeitpunkt wie viel Personal mit
welchen Qualifikationen benotigt wird.

Dieser Bedarf ist erstens abhangig von den Kundenanforderungen, denn die Kunden
bestimmen Uber den Auftragsumfang eines Unternehmens.

Zweitens spielen die technologischen Entwicklungen eines Unternehmens eine gro-
Re Rolle bei der Planung des Personalbedarfs. Moderne Anlagen und Maschinen,
wie sie z.B. durch Industrie 4.0 gefordert werden, kdnnen den Personalbedarf mini-
mieren bzw. verlangen sie dem Bediener neue Qualifikationen ab.

Als dritter Punkt wird die Personalbedarfsplanung von gesetzlichen bzw. rechtlichen
Auflagen beeinflusst. Dies kann z.B. das steigende Renteneintrittsalter sein, welches
staatlich vorgeschrieben wird.

Zu guter Letzt spielen auch Veranderungen im sozialen Umfeld eine bedeutende
Rolle. Vater nehmen beispielsweise zunehmend ihren Anspruch auf Elternzeit wahr,
jungere Mitarbeiter zeigen haufiger die Bereitschaft, ihren Arbeitgeber zu wechseln,
im Allgemeinen wird grof3er Wert auf eine ausgeglichene, aber auch individuelle
Work-Life-Balance gelegt.*

Die Personalbeschaffung baut auf den Grundlagen der Bedarfsplanung auf. Sie um-
fasst die Suche nach den geeigneten zukinftigen Mitarbeitern auf internen und/oder
externen Wegen.

Nachdem die Anforderungen an den oder die zukiinftigen Mitarbeiter festgelegt wor-
den sind, wird eine Stellenanzeige vertffentlicht. Zunachst erfolgt dies unterneh-
mensintern. Die Mitarbeiter haben somit die Chance, sich personlich weiter zu entwi-
ckeln und neuen Aufgaben entgegen zu treten. Bleibt die interne Suche erfolglos,
wird die Stellenanzeige extern verdffentlicht. Dabei konnen verschiedene Kommuni-
kationswege genutzt werden. Die freie Stelle kann auf klassischem Wege in Tages-

* vgl. Offensive Mittelstand, 2012, S. 141 - 142




zeitungen oder Online-Jobboérsen (z.B. Monster oder Jobbdrse der Agentur fur Ar-
beit) beworben werden, aber auch auf modernen Internetplattformen wie Facebook,
Xing oder diverse andere Portale, welche auf die Website der Benseler Firmengrup-
pe verweisen.

Als Antwort auf die Stellenanzeige erhélt das Unternehmen nun sowohl online als
auch auf postalischen Wege Bewerbungsmappen von Interessenten, welche fir die
Personalabteilung die Grundlage fiir eine Vorauswahl bilden.>

Im Anschluss erfolgen nun die Sichtung der Bewerbungsmappen und die Uberprii-
fung dieser auf Vollstandigkeit. Es wird anhand formaler Kriterien bereits eine Vor-
auswahl getroffen. Werden die formalen Kriterien erftllt, wird nun geprift, welche
Qualifikationen ein Bewerber nachweisen kann und wie diese Qualifikationen auf die
ausgeschriebene Stelle passen.

Hat man dann den oder die vorerst passenden Bewerber gefunden, werden diese
nun personlich zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen. Anhand von Gesprachen
und fachspezifischen Interviews wird der Bewerber nun auf seine endgultige Eignung
geprift. Ergdnzt werden kénnen diese Interviews durch Probearbeit oder Assess-
ments.

Nach der Durchfihrung dieser Schritte entscheidet sich die Geschaftsleitung und die
Personalabteilung nun fir den am besten geeignetsten Bewerber und bietet diesem
einen Arbeitsvertrag an.°

Nach dem Auswahlprozess wird der neue Mitarbeiter, der sich zun&chst in einer Pro-
bephase befindet, an seinen Arbeitsplatz eingesetzt. Von jetzt an werden seine be-
ruflichen Fertigkeiten und Kenntnisse im Unternehmensalltag gepruft. Auch die sozia-
len und personlichen Kompetenzen werden dabei beachtet.

Die Beurteilung dieser Faktoren bildet die Grundlage fur eine langfristige berufliche
Zukunft des Mitarbeiters in dem Unternehmen. Dabei beurteilen sowohl Unterneh-
men als auch der Mitarbeiter selbst, ob z.B. Uber- oder Unterforderungen erkennbar
sind oder die Zufriedenheit beiderseitig auf Dauer gewdahrleistet ist. An dieser Stelle
sollten auch mégliche Entwicklungswege fiir den Mitarbeiter beriicksichtigt werden.’

Nachdem ein Unternehmen seine Mitarbeiter sorgféltig ausgewéhlt hat und diese
sich erfolgreich im Arbeitsalltag bewéahrt haben, ist es in einer Zeit des Fachkrafte-
mangels von grol3er Bedeutung diese Mitarbeiter langfristig an das Unternehmen zu
binden. Uber die Bindung entscheiden sogenannte harte und weiche Faktoren. Zu
den harten Faktoren z&hlt die Lohn- und Gehaltsgestaltung. Eine attraktive Vergu-
tung der Arbeitsleistung kann bei den Angestellten fur grof3e Zufriedenheit sorgen.

® Vgl. Olfert, 2015, S. 125 - 152
® vgl. Becker, 2009, S. 441
’vgl. Offensive Mittelstand, 2012, S. 143




Aber auch die weichen Faktoren, wie Arbeitsklima, abwechslungsreiche Tatigkeiten,
Arbeitszeitgestaltung, Unternehmenskultur und Fuhrungsstile entscheiden dartber,
ob ein Mitarbeiter bleibt oder kiindigt. Bindungsmdglichkeiten kann ein Unternehmen
z.B. durch Aus- oder Weiterbildungsprogramme ermoéglichen und tber die Gewahr-
leistung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.®

2.3 Bisherige Erkenntnisse aus der Praxisarbeit Ill - Zu-
sammenfassung

2.3.1 Demografischer Wandel

In der PA Il wurden Prognosen getroffen, wie sich der demografische Wandel auf
den Standort Frankenberg auswirken kénnte. Nicht bertcksichtigt wurden bei diesen
Prognosen jedoch die Anzahl der Neueinstellungen, die Ubernahme von Auszubil-
denden oder vorzeitige Renteneintritte sowie die Fluktuationsquote, weshalb die
Prognose auch nur bedingt aussagekraftig ist. Unter diesen Voraussetzungen war zu
erkennen, dass die Mitarbeiterzahl im Jahre 2027 nur noch 241 Mitarbeiter betragen
wird. Die Hauptaltersgruppen in der Belegschaft liegen dann bei 38-46 Jahre und bei
59-65 Jahre. Ohne Berucksichtigung der genannten Personengruppen fallt im Jahr
2027 der Anteil der unter 30-jahrigen Mitarbeiter weg. Daran ist das Altern der Beleg-
schaft deutlich zu erkennen.

Zusatzlich wurde die Altersstruktur fir die beiden Frankenberger Unternehmen am
Standort aufgeschlisselt. Daraus ergab sich, dass die Firma BS vier Altershaupt-
gruppen im Jahr 2017 hat. Die Erste ist ca. 28 Jahre alt, die letzten drei liegen im Be-
reich zwischen 50 und 62 Jahren. Dies ist sehr kritisch zu betrachten, da sich im Jahr
2027 die erste Gruppe auf ca. 38 Jahre verschiebt und die zweite Gruppe ca. 60 Jah-
re alt sein wird. Die dritte und vierte Gruppe werden aufgrund der Renteneintritte
dann weggefallen sein.

Ahnlich ist die Situation in der Firma BBS zu betrachten. Hier gibt es eine Haupt-
gruppe, welche 2017 ca. 32 Jahre und eine zweite Gruppe, welche ca. 55 Jahre alt
ist. Die beiden Gruppen werden zwar 2027 noch vorhanden sein, jedoch kénnte die
zweite Gruppe in ihrer Anzahl bereits gesunken sein.

Langfristig gesehen sollte auch der Altersdurchschnitt am Standort kritisch betrachtet
werden. Derzeit liegt dieser bei 45 Jahren. In zehn Jahren wird dieser um weitere
funf Jahre gestiegen sein, wenn man nicht versucht, diesen durch die Gewinnung
junger Fachkrafte zu reduzieren. Besonders stark wird dieser Altersdurchschnitt
durch den Anteil von 51,13% ungelernten Produktionsmitarbeitern beeinflusst. Im

®vgl. Offensive Mittelstand, 2012, S. 144




Jahr 2017 sind diese rund 48 Jahre alt. In zehn Jahren wird diese Gruppe im Schnitt
52 Jahre alt sein.

Ebenfalls wurde in der PA Il festgestellt, dass in den nachsten zehn Jahren 68 Ren-
tenabgange zu verzeichnen sind. Darunter befinden sich zwolf Abgénge im Fachar-
beiterkreis und sechs im Bereich der kaufmannisch Angestellten.

2.3.2 Industrie 4.0

Industrie 4.0 beschreibt die Vernetzung der Fertigungs- und Produktionsprozessen
Uber das Internet, sodass eine sogenannte Smart Factory entsteht. Die Maschinen
innerhalb einer Produktion kommunizieren véllig selbststandig miteinander.® So kon-
nen z.B. Rohstoffbedarfe und Ablaufe in Echtzeit erfasst und bearbeitet werden. Um
dies zu gewabhrleisten ist vor allem von technischer und informatischer Seite viel
Aufwand natig.

Durch die neue Phase der Industrialisierung erwartet man zahlreiche Veranderungen
in der Arbeitswelt. Zum einen erfolgt der Einsatz neuer Kommunikationsmittel und
das Internet wird dabei eine noch bedeutendere Rolle spielen als ohnehin schon.*
Zum anderen wird sich auch fir die Mitarbeiter vieles andern. Routinetatigkeiten bzw.
Tatigkeiten, welche nur geringe Qualifikationen voraussetzen, werden wegfallen, al-
lerdings werden auch neue Berufsbilder und Arbeitsplatze entstehen. Fur Mitarbeiter,
welche z.B. bisher die Tatigkeit eines Anlagenbedieners 0.a4. ausgetbt haben, wer-
den sich mdglicherweise die Anspriiche erhdohen. Da die Anlagen immer komplexer
werden und somit dem Bediener mehr Wissen abverlangen, wird an dieser Stelle
Weiterbildungsbedarf entstehen, sowie die Erweiterung der Lehrinhalte in den Aus-
bildungsberufen.*

Der Praxispartner hat fur die Problematik ,Industrie 4.0“ eine standortubergreifende
Arbeitsgruppe gebildet, welche es sich zur Aufgabe gemacht hat, einen Masterplan
fur die Umsetzung zu entwickeln. Dieser Masterplan umfasst alle Unternehmensbe-
reiche von der Logistik, Gber die Produktion bis hin zur Verwaltungsebene. Im Fol-
genden wird speziell auf die bereits bestehenden Uberlegungen und Planungen fur
den Personalbereich eingegangen. Diese sind sowohl fir den Benseler-Standort
Frankenberg gltig, aber auch standorttibergreifend.

°Vgl. Schéfer; Pinnow, 2015, S. 06
®vgl. Reischauer, 2015, S. 271 - 273
vgl. online: Flyacts (29.03.2017)




3. Recruiting 4.0

3.1 Einleitung

In den folgenden Jahren wird die Arbeitswelt durch einige Trends einem Wandel un-
terliegen. Folgende Abbildung zeigt die erwarteten fiinf Megatrends auf und die Ein-
schatzung der Unternehmen zur Auswirkungswahrscheinlichkeit:

Wie stark werden sich die folgenden Megatrends lhrer Einsché@tzung nach in den nédchsten
drei Jahren auf das Personalmanagement auswirken?

msehrstark  mstark mittel wenig  mUberhaupt nicht

Digitalisierung und Virtualisierung von Arbeit 26,4% 7T4% n=134

Demografischer Wandel (Alternde Belegschaften,
Fachkrafternangel)

Wertewandel (Sinnsuche, Gesundheit, Nachhaltigkeit) _ 26,7% n=142

257% 4,1# n=141

Globalisierung (globaler Wetthewerb, Diversity) _ 31.8% 14,9% I n=142
Knappe Ressourcen/Energiewende _ 36,9% 291% . n=93

Abbildung 2 Erwartete Auswirkung der definierten Megatrends
(DGFP, 2015, S. 06)

Aus dieser Abbildung ist zu erkennen, dass besonders in den Bereichen ,Digitalisie-
rung und Virtualisierung von Arbeit®, ,Wertewandel“ und ,Demografischer Wandel*
starke Veranderungen erwartet werden.

Trotz des hohen Males an Digitalisierung wird der Mensch auch in der vierten In-
dustriellen Revolution weiterhin eine bedeutende Rolle spielen. Die Arbeitswelt wird
sich fur ihn allerdings verandern. Fur die Zukunft erwartet man, dass der Hauptteil
der Aufgaben aus kontrollierenden Téatigkeiten bestehen wird, wodurch sich fir den
einzelnen Mitarbeiter eine Komplexitatssteigerung ergibt. Um diese zu bewaltigen,
werden Unternehmen nicht auf Trainings, Weiterbildungen oder Qualifizierungsmalf3-
nahmen verzichten kdnnen. Die Abbildung 3 Die Rolle des Menschen in der Produk-
tion fasst die neuen Anforderungen an die Mitarbeiter zusammen:




Vielfalitig
gesteigerte
Anforderungen

Der Faktor

Faktor Mensch Mensch n T
als steuerndes wird erhdht und

Element der bringt nicht de
gewlunschten

Produktion Ergebnisse

Flexibilisierung
durch
Faktor Mensch

Abbildung 3 Die Rolle des Menschen in der Produktion
(Huber, 2016, S. 287)

Des Weiteren erhofft man sich eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen im Pro-
duktionsbereich. Durch die Digitalisierung kénnen Produktionsabldufe vereinfacht
werden, Monotonie kann reduziert werden und gesundheitliche Belastungen sollen
mit Hilfe von Assistenzsystemen abnehmen.

Diese Veranderungen werden positive Auswirkungen auf die Qualitat der Arbeit, auf
die Zufriedenheit am Arbeitsplatz, die Gesundheit der Mitarbeiter und auf das Qualifi-
kationsniveau haben. Aufgrund abwechslungsreicher und komplexer Téatigkeiten
steigt die Motivation der Mitarbeiter. Die Interaktion zwischen Mensch und Maschine
in Kombination mit dem demografischen Wandel bringt zusatzlich sinnvolle ergono-
mische Verbesserungen im Produktionsbereich mit sich. Generell wird die Arbeit im
Produktionsbereich zuklnftig durch technische und elektronische Gerate unterstitzt
werden. Tablets, Brillen (z.B. Google Glass) oder auch Datenhandschuhe werden
den Alltag vieler Mitarbeiter vereinfachen.*?

Eine Ubersicht zu weiteren Thesen zur Gestaltung der zukiinftigen Arbeitswelt ist im
Anhang 1 unter Abbildung 14 Thesen zur Entwicklung der Arbeitswelt (1) und Abbil-
dung 15 Thesen zur Entwicklung der Arbeitswelt (2) zu finden.

2vgl. Huber, 2016, S. 285 - 289




3.2 Personalentwicklung

3.2.1 Generation Y und Z — Erwartungen und Anspriiche

Wie bereits in der PA Il beschrieben, wird der Grol3teil der Beschaftigten in wenigen
Jahren von den Generationen Y und Z dominiert sein. Diese beiden Generationen
unterscheiden sich in ihren Erwartungen vom (Arbeits-)Leben jedoch deutlich von ih-
ren Vorgangern.

Die Generation Y umfasst alle Menschen, welche im Zeitraum zwischen 1981 bis
1995 geboren worden sind.

Fur diese Generation ist der Umgang mit Technik véllig selbstverstandlich. Bereits im
Kindesalter wurden sie mit Internet und sozialen Netzwerken konfrontiert. Den Zu-
gang zu Wissen und neuen Informationen verschafft sich diese Personengruppe oh-
ne grolRen Aufwand innerhalb kirzester Zeit.

Ypsiloner zeichnen sich durch ihren Hang zum Individualismus aus. Sie erfuhren in
der Kindheit grol3e Aufmerksamkeit und Fursorge durch ihre Eltern und Ubertragen
dies nun auf ihr spateres Berufsleben. In diesem ist wiederrum eine ausgeglichene
Work-Life-Balance von hoher Bedeutung. Berufs- und Privatleben sollen sich nicht
mehr gegenseitig verdrangen, sondern miteinander harmonieren. Aus diesem Grund
bevorzugen sie auch eher Fach- als Fuhrungslaufbahnen. lhnen ist es wichtiger sich
am Arbeitsplatz wohl zu fihlen, als der Aufstieg auf der Karriereleiter. Dennoch sind
sie karrierebewusst, in Kombination mit der Selbstverwirklichung.

Personaler missen diese Faktoren zukinftig beachten, da sich diese Generation
nicht an Unternehmen bindet. Sehen sie ihre Work-Life-Balance als nicht ausgegli-
chen an, wechseln sie friihzeitig den Arbeitgeber oder griinden ein eigenes Start-
Up.13

Der Generation Z werden all die Menschen zugeordnet, welche nach 1995 geboren
worden sind. Sie werden auch als Digital Natives bezeichnet, da sie bereits in der
Kindheit noch intensiver mit digitalen Geraten (PCs, Laptops, Smartphones, Tablets,
TV,...) konfrontiert worden sind als die Generation Y.

Momentan stehen sie noch am Anfang ihres Berufslebens, befinden sich meist noch
in Ausbildung oder Studium. In einigen Jahren werden Unternehmen sich aber auf ih-
re Wertvorstellungen einstellen miissen. Ahnlich wie ihre Vorganger sucht die Gene-
ration Z nach sinnstiftenden Tatigkeiten in inrem Leben, denn dies ist fur sie wichtiger
als materieller Wohlstand und Erfolg. Ihre Bereitschaft fir Uberstunden ist begrenzt,
da ihnen ein ausreichender Freizeitausgleich besonders wichtig ist. Den Erfolg in ih-
rem Berufsleben sehen sie eher begrindet in einem vielseitigen Netzwerk, weniger

B vgl. Domsch; Ladwig, 2014, S. 10 - 14
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durch Qualifikationen. Oftmals haben viele von ihnen ebenfalls den Wunsch, ein ei-
genes Start-Up zu griinden.

Bei der Wahl ihres Arbeitgebers legen die Digital Natives besonders Wert auf die
Meinung ihres Netzwerkes. Empfehlungen aus dem personlichen Umfeld werden e-
her verfolgt, als ein vom Unternehmen erstelltes Image. Arbeitgeber sollten dies bei
der Umsetzung des Employer Brandings beachten.

Die Generation Z legt grof3en Wert auf die strikte Trennung von Berufs- und Privatle-
ben, genauso wie auf klare Aufgabenstellungen und ein gutes Arbeitsklima. Sie sind
interessiert an flexiblen Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltungen, wie z.B. Job-
Sharing, Home-Office, Teilzeitarbeit, oder ahnliche Modelle. ** Dazu mehr im Kapitel
3.4.4 Arbeitszeit.

Um dem Wertewandel der Gesellschaft im Berufsleben zu bertcksichtigen gibt es
zahlreiche Mdglichkeiten. Einige davon sind in der folgenden Abbildung dargestellt:

Mit welchen MaBnahmen reaglert das Personalmanagement In lhrem Unternehmen
auf den Megatrend ,,Wertewandel“?
(Mehrfachnennungen méglich; n=142; in %)
Andere Malinahmen (0 1.4
Wir werden keine besonderen MalBnahmen ergreifen. = 3.5
Moch keine Manahmen, wir arbeiten daran. (. 5,5
Corporate Voluntesring | ——— 12,7
Sponsoring  (e———— {55
Sabbatcals E————— 4 4
Mitwirkung an der Umsetzung der Corporate Social.. | m--—— 75,4
Mitwirkung an der Definiion von Untemehmenswerien | — 1,0

Integration won Untermnehmenswerten in Personalprozesse | 77 5

Spenden/Stiftungen 234
Diversity Management |nEE - ———— 11,1
Forderung von Mitarbeiterpartizipation im Untemehmen | —— 1.7,
erhaltenskodex (Code of Conduct) | (2,0

Themafisierung in Fihrungskrafteantic kdumig | (15,5

Abbildung 4 Reaktionsmaéglichkeiten auf den Wertewandel
(DGFP, 2015, S. 09)

Zu erkennen ist, dass Unternehmen besonders Veranderungen im sozialen Bereich
anstreben. Mitarbeiter sollen bei der Definition von Unternehmenswerten einbezogen
werden, Verhaltenskodizes formuliert, Sabbaticals angeboten oder Fuhrungskrafte
aus den eigenen Reihen gewonnen werden.

“vgl. Ingold, 2016, S. 04 - 12
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3.2.2 Qualifikationsmatrix

Mit Hilfe einer Qualifikationsmatrix wird analysiert, welche Qualifikationen die Be-
schaftigten bisher schon erworben haben. Diese werden den Qualifikationen gegen-
Uber gestellt, welche die Beschéftigten in Zukunft, z.B. durch Industrie 4.0, benétigen
werden. Im Ergebnis erhalt man einen Soll-Ist-Vergleich, aus welchem man den not-
wendigen Schulungsbedarf ableiten kann.®

Um notwendige Qualifikationen ermitteln zu kénnen, sollten zunéchst folgende Fra-
gen beantwortet werden:

e Sollen die technischen Systeme den Menschen bzw. menschliche Fahigkeiten
ersetzen oder ihn unterstitzen? Sollen Informationen Uber die Menschen er-
zeugt, verarbeitet und aufbereitet werden oder fir die Menschen?

e Soll der Mensch Bediener oder Nutzer der Technik sein? Werden die Mitarbei-
ter als kompetent Handelnde und (Mit-)Entscheidende gesehen oder als Pro-
duktionsressourcen, welche gesteuert und kontrolliert werden missen?

e Soll die bendtigte Flexibilitat durch flexible Technik, durch flexible Menschen
oder einer sinnvollen Kombination aus beiden Moglichkeiten entstehen?

e Soll die Organisationsphilosophie eines Unternehmens zentral oder dezentral
gestaltet sein? Sollen Entscheidungen auf héheren Organisationsebenen fal-
len oder vor Ort mdglich sein? Wie Transparent sollen Entscheidungsvorgan-
ge sein?*

Derzeit lasst sich noch nicht genau festlegen, welche Qualifikationen fir die Umset-
zung von Industrie 4.0 definitiv benoétigt werden und welche Téatigkeiten konkret weg-
fallen werden. Spekulativ konnen jedoch schon erste Prognosen getroffen werden,
welche Berufsbilder entstehen kénnten. Die folgenden Ergebnisse orientieren sich
dabei auf Ergebnisse des internationalen Workshops der International Labour Orga-
nization und der Moscow School of Management mit dem Thema ,Using Technology
Foresights for Identifying Future Skills Needs**’.

In diesem Workshop wird zunachst eine Technology Roadmap*® vorgestellt, welche
drei Generationen smarter Systeme beschreibt. Der ersten Generation werden alle
hochstentwickelten Automatisierungs-, Steuerungs- und Regelungstechnologien,
welche bereits gegenwartig schon vorhanden sind, zugeordnet. Die zweite Generati-

on verfugt Gber zusatzliche Funktionen des maschinellen Lernens. In der dritten Ge-

¥ vgl. online: Schultetus, 2005 (11.07.2017)

'®vgl. Karcher, 2015, S. 49 - 52

7 dt.: Verwendung von Technologievorhersagen zur Identifikation von zukiinftigen Qualifikationsbe-
darfs

¥ Technologie Fahrplan
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neration werden den smarten Systemen menschliche Eigenschaften zugeordnet, wie
z.B. Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsleistungen. Man geht davon aus, dass
besonders die dritte Generation smarter Systeme sich stark in der Zukunft etablieren
wird. Die mdglichen Qualifikationen die sich nun daraus ergeben kdnnten sind nun
folgende:

e Fir die Neu- bzw. Umgestaltung der Produktionsbereiche werden neue Si-
cherheitskonzepte erforderlich sein. Diese kdnnen aber nicht verallgemeinert
festgelegt werden, sondern mussen flexibel fur jeden Arbeitsprozess bestimmt
werden. Sicherheit stellt nun eine Querschnittsqualifikation fur viele verschie-
dene Berufsbereiche dar.

e Der ,Industrieinformatiker® kénnte als neuer dualer Ausbildungsberuf entste-
hen mit den Kernbereichen Mechanik, Elektronik und Informatik. Alternativ
konnte der Industrieinformatiker auch eine Weiterbildungsmaoglichkeit fur den
Mechatroniker sein.

e Im Hochschulbereich kdnnte der Studiengang ,Industrielle Kognitionswissen-
schaft” definiert werden. Die Schwerpunkte des Studiengangs liegen bei der
Gestaltung verteilter Sensor-/Aktornetze, Robotik, Wahrnehmung und Kogniti-
on.

e Spezialisierungen in der ,Automationsbionik® sind ebenfalls denkbar, in wel-
cher die biologischen Wahrnehmungen und Kognitionen des Menschen auf
Robotik bezogen werden wird.

Fir die Aus- und Weiterbildung sollten neben den technologischen Veranderungen
auch die Kommunikation zwischen Mensch und Maschine in die Ausbildungspléne
einbezogen werden. Zum Beispiel werden Fabrikplaner in Zukunft auch Informations-
und Produktionstechnologische Kenntnisse bendtigen. Techniker werden besonders
umfangreiche mechatronische Kenntnisse bendétigen, Ingenieure und Softwareent-
wickler werden zuklnftig eng zusammenarbeiten, da Maschinenbau und Software-
entwicklung voneinander stark abhangig sein werden.®

3.2.3 Kompetenzprofil

Zur moglichst umfangreichen Erfassung der bereits vorhandenen Qualifikationen der
Mitarbeiter, sollten nicht nur die beruflichen Fachkompetenzen erfasst werden, son-
dern auch weitere Fahigkeiten, welche fur den bisher ausgeiibten Beruf noch keine
Rolle gespielt haben.

BSP: Herr A. ist Beschicker im Produktionsbereich Beschichtungen. In seiner Freizeit
beschaftigt er sich gern mit Computern, kann diese reparieren und programmiert

¥ vgl. Hartmann; Bovenschulte, 2013, S. 34 - 35
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Programme. Fir seine Beschickertatigkeit hat dieses Hobby bisher keinen Nutzen
gehabt. Im Falle der Digitalisierung des Produktionsbereiches konnte ihm dieses
Hobby jedoch einige Vorteile verschaffen.

Um all diese relevanten Fahigkeiten der Mitarbeiter zu erfassen, ist es zusatzlich
notwendig ein Kompetenzprofil zu erstellen. Kompetenzmodelle erfassen nicht nur
die fachlichen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten, sondern auch die tberfach-
lichen, welche sich aus Methodenkompetenz, soziale Kompetenz, Teamfahigkeit und
personliche Kompetenz zusammensetzten.?

In der folgenden Abbildung 5 Industrie 4.0 - Kompetenzanspriche fur Produktions-
mitarbeiter wurde zusammengefasst, welche grundlegenden Kompetenzen fur die
gewerblichen Mitarbeiter notwendig sein werden.

Die Einfiihrung von Industrie 4.0 erfordert vom Preduktionsmitarbeiter folgende Kempetenzen:

Bereitschaft zum lebenslangen Lernen Wi = 336
Starkeres interdisziplinares Denken wnd Handeln Bl - 335
Hohere IT-Kompetenz [N BEE r-=33z2
Fahigkeit zum permanenten Austausch mit Maschimen und vernetzten Systermen  [ININININININININGGEETEN B M=334
Alktivere Beteiligung an Problemlésungs- und Optimierungsprozessen a8 - 336
Hoheres Systemwissen (Kenntnis des Gesamiprozesses und seiner Stewerung) I - aas
Beherrschung zunehmend komplexer Arbeitsinhalte  INIEEE T D =336
Starkere Steuerung der Kommunikation o r-332
Fahigkeit 2ur Tatigkeit mit mehr indirekten Kontakten innerhall und auBerhalk des By S 1286 o o
Untermehmens N
Starkere strukturelle Mitwirkung und Gestaltung von Innovationsprozesser [T EE s -3
Zunehmende Koordination von Arbeitsablaufern  |[IIINIGGETEEEEEEEE s - 333
Fahigkeit zur Tatigkeit mit weriger direkten unmittelbaren Kontakten zu Kollegen . B
der gleichen Schicht bzw. Linie ==k B -
Fahigkeit, Entscheidungen eigenverantwortlicher zu treffen S - 33
Werstarkter Aufbau sozialer Kompetenz 4.3 % 22% M= 335

S0 100%

0%
m stimnme {(wall} zu teilsfteils stimme (gar) nicht zu

Abbildung 5 Industrie 4.0 - Kompetenzanspriche fur Produktionsmitarbeiter
(online: ap Verlag GmbH, 12.07.2017)

Erstellt wurde diese Ubersicht vom Fraunhofer-Institut fir Arbeitswissenschaft und
Organisation (IAO), welches im Auftrag der Ingenics AG Auswirkungen der Digitali-
sierung / Automatisierung im Produktionsbereich untersucht hat. Befragt wurden da-
zu 518 Produktionsverantwortliche.?*

Im Ergebnis stimmte die Mehrheit dafiir, dass vor allem das lebenslange Lernen als
Grundeinstellung der Mitarbeiter eine hohe Bedeutung hat. Auch Fahigkeiten wie ho-
here IT-Kompetenzen, die Mitarbeit an Problemlésungsprozessen, das Beherrschen
von komplexen Sachverhalten und das eigenverantwortliche Treffen von Entschei-
dungen werden von den Mitarbeitern in Zukunft wohl abverlangt werden.

*®vgl. online: Kley, 2013, (12.07.2017)
! vgl. online: ap Verlag GmbH, 2014 (12.07.2017)




3.2.4 Gestaltung der Ausbildung

Nachdem Qualifikationsmatrizen und Kompetenzprofile fur alle relevanten Stellen
beschrieben worden sind, ist es ebenso wichtig, dies auch fur die Ausbildungsstellen
anzufertigen. Daraus ist erkennbar, ob es notwendig sein wird, neue Ausbildungsbe-
rufe anzubieten bzw. zu entwickeln, oder ob bestehende Ausbildungsberufe durch
zusatzliche Lerninhalte erganzt werden kénnen.

Praxisbeispiel fir die Gestaltung der Industrie 4.0 — Ausbildung

Das Unternehmen Siemens bildet am Siemens Professional Education (SPE) in Ber-
lin angehende Zerspannungsmechaniker, Mechatroniker und Elektroniker, sowie
Kaufleute und Ingenieure aus und integriert zusatzliche digitale Ausbildungsinhalte in
die bestehenden Rahmenlehrplane.?

In Vorbereitung startete Siemens das Projekt ,Industrie 4.0@SPE“ und entwickelte
schrittweise die neuen Lehrinhalte und Rahmenbedingen fir die Ausbildungen. An-
statt neue Ausbildungsberufe zu kreieren, erganzten sie die bisherigen durch zuséatz-
liche digitale Inhalte. Grundlage fur diese neuen Inhalte war der umfangreiche Erfas-
sungsvorgang der zukinftig relevantesten Kompetenzen. Die wichtigsten 25 Kompe-
tenzen fir Industrie 4.0 sind in Abbildung 6 Top 25 der relevantesten Kompetenzen
fur Industrie 4.0 dargestellt.

Top 25 der fiir Industrie &.0 relevanten Kompetenzen

Cloud Computing
Datenbanken

Infrastruktur- und Lean Management
Verbindungstechnik

IS/DS und Security

Medienkompetenz

. o Seeich Projektmanagement Embedded Systems
erver- und Speicher- . .
tachnologlen Prozessmanagement Ide:uﬂkatmns-
systeme .
Netzwerkprotokollel f‘:"ﬂﬂf&“e"&rm e . R
|P-Adressierung ! St Ly Geschiftsmodell
e e Selbstmanagement Rabotik -e||1twicklung und PLM Software
I -planumn
Virtualisierung iy e ¢ s
Denken

Softwareentwicklung Wissensmanagement

Anwendungs-
entwicklung

Abbildung 6 Top 25 der relevantesten Kompetenzen fur Industrie 4.0
(online: Kunz, 2015, 13.07.2017)

Zu erkennen ist, dass jeder Bereich von der Digitalisierung betroffen sein wird. Be-
sonders stark der informationstechnische Bereich, sowie aber auch die uberfachli-
chen Fahigkeiten.

2 vgl. Erb, 2017, S. 26 - 27




Diese Kompetenzen wurden dann fir jede Stelle im Unternehmen in ein Kompetenz-
profil Ubertragen mit dem entsprechenden Ist-Stand. Parallel dazu ermittelte man
stellenspezifisch die Soll-Anforderungen und wusste anschliel3end, auf welche
Schwerpunkte in Zukunft besonders hoher Wert gelegt werden wird.

Neben den Ausbildungsstellen muss auch die Qualifikation der Ausbilder und Ausbil-
dungsbeauftragten Uberprift werden. Diese sollten in der Lage sein, den Auszubil-
denden die neuen Lerninhalte entsprechend zu vermitteln.

3.2.5 Mitarbeiterqualifizierung

Eine Hauptaufgabe fur die Personalentwicklung wird in Zukunft sein, die Belegschatft
digital kompetent zu machen. Dazu muss die digitale Fitness eines jeden einzelnen
Mitarbeiters erweitert werden. Das setzt wiederrum fur die Mitarbeiter voraus, dass
sie ein gewisses Interesse gegenuber der Digitalisierung zeigen und den Verande-
rungen offen gegenuber stehen. Die digitale Fitness beinhaltet Anwendungskennt-
nisse fur den jeweiligen Arbeitsbereich des Mitarbeiters, aber auch ein grundséatzli-
ches Wissen uber die technologischen Méglichkeiten.?

Um die bestehende Belegschatft fit fir die Digitalisierung zu machen, kénnen Unter-
nehmen zwischen verschiedenen Wegen wahlen.

a) E-Learning
E-Learning beschreibt die Weiterbildung in Kombination mit neuen Technologien. Da-

fur werden z.B. das Internet, Videosysteme oder Videokonferenzen genutzt. Dies
ermdglicht, E-Learning-Inhalte ortsunabhéngig in den Arbeitsalltag zu integrieren.
Man unterscheidet dabei zwischen CBT und WBT. Wahrend CBT internetunabhéangi-
ge Lernprogramme mittels einer CD-ROM o0.4. anbietet, versteht man unter WBT die
datentragerunabhangige Weiterbildung via Internet.?*

Mit Hilfe von E-Learning-Programmen kann die unternehmensweite gleichwertige
Weiterbildung garantiert werden. Das konnte besonders fir grol3ere Konzerne rele-
vant werden, welche grof3en Wert auf eine einheitliche CI legen.

Vorteilhaft zeigt sich, dass allein schon durch die Anwendung dieses Bildungsinstru-
ments die digitalen Kompetenzen des Anwenders gefordert und gefordert werden.
Alle Anwender werden fir die Relevanz technologischer Umsetzungs- und Lésungs-
maoglichkeiten sensibilisiert, auch jene, welche bisher nur wenige Beruhrungspunkte
mit der Digitalisierung hatten.

*vgl. DGFP, 2016, S. 14 - 15
*vgl. online: International Learning Technology Center, (12.07.2017)
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Weiterhin besteht in Abhéngigkeit von Datenschutzvereinbarungen die Mdoglichkeit,
dass die Verantwortlichen die Ergebnisse der Lernenden schnell und unkompliziert
auswerten kénnen, um daraus weitere LernmafRnahmen abzuleiten.?

b) On-The-Job

Als Training on the Job werden WeiterbildungsmalRnahmen beschrieben, welche di-
rekt am Arbeitsplatz stattfinden kdonnen nach dem Prinzip ,Learning by doing®“. Diese
Trainings beziehen sich auf Problemstellungen des betrieblichen Alltags. Die Durch-
fuhrung dieser Trainings kann auf unterschiedlicher Weise erfolgen: Arbeiten in Pro-
jektgruppen, Jobvisiting oder Jobrotation.

Die Bildung von Projektgruppen bietet sich an, wenn neue Inhalte in zusammenge-
stellten Teams erarbeitet werden sollen. Fir begrenzte Zeitrdume koénnen neue
Kommunikationsmittel und Instrumente erprobt werden. Zusatzlich wird durch die
Teamarbeit die Kooperationsfahigkeit gestarkt.

Durch Jobvisiting oder Jobrotation kdnnen Mitarbeiter neue Aufgabenbereiche inner-
halb des Unternehmens kennenlernen. Durch den Einblick in den beruflichen Alltag
ihrer Kollegen entwickeln sie ein ganzheitliches Verstandnis fir unternehmerische
Zusammenhange und Herausforderungen. Nebenbei erfolgt eine bessere Vernet-
zung der Kollegen innerhalb eines Unternehmens.

Diese Modelle kénnen durch die Ubertragung von kurzzeitigen Leitungsfunktionen
erweitert werden. Fuhrungsstile und —methoden kénnen erprobt werden. Durch die
zeitliche Begrenzung der Konsequenzen von Entscheidungen, kdnnen Mitarbeiter
neue Wege erproben und an zusatzlichen Erfahrungen gewinnen.

Training on the Job lasst sich jedoch besonders in groReren Unternehmen fiur jeden
einzelnen Mitarbeiter schwierig umsetzen. Alternativ besteht deshalb die Mdglichkeit
in virtuellen Teams zu arbeiten in Kombination mit flexiblen Arbeitszeiten. Die virtuel-
le Zusammenarbeit steigert die Selbstbestimmtheit und Eigenverantwortung und die
Verwendung der bendtigten Medien steigert die Nutzenkompetenz.?®

c) Off-The-Job

Training off the Job beschreibt Bildungsmaflinahmen, welche aul3erhalb des Unter-
nehmens stattfinden. Das kdnnen unter anderem Vorlesungen und Berufsschulunter-
richt bei den dualen Studenten bzw. bei den Azubis sein oder Weiterbildungen flr
Mitarbeiter bei externen Dienstleistern. Auch E-Learning-Varianten, welche die Mitar-
beiter von zu Hause aus durchfihren kdnnen, gehéren zu den Off-The-Job-Trainings.
Der Vorteil ist, dass neues theoretisches Wissen aus neuen Blickwinkeln vermittelt
wird.””

> DGFP, 2016, S. 31
*® DGFP, 2016, S. 32
7 Vgl. online: Naujokat (12.07.2017)
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d) Near-The-Job

Near-The-Job-Trainings beschreiben eine Kombination aus On-The-Job- und Off-
The-Job-Trainings. Es handelt sich dabei um Bildungsveranstaltungen die zwar ab-
seits des Arbeitsplatzes stattfinden, jedoch unternehmensbezogene Inhalte und Fra-

gestellungen behandeln. Dadurch bleibt der Bezug zum betrieblichen Alltag stets er-
halten.?®

Ein oft genutztes Instrument fur Near-The-Job ist die Gamification. Inhalte sollen
spielerisch vermittelt werden, indem man Elemente aus Spieldesigns (z.B. Erfah-
rungspunkte, Highscores, Fortschrittsbalken, Ranglisten, virtuelle Giter, 0.4.) auf
spielfremde Thematiken bezieht. Die ,Spieler” sollen motiviert werden, sich auf neue
Anwendungen einlassen und gewtinschte Verhaltensweisen in den beruflichen Alltag
integrieren. Auch hier besteht wieder die Mdglichkeit, durch den Einsatz von neuer
Technik, diese dem Mitarbeiter nahe zu bringen.?*

Eine Zusammenfassung der einzelnen Instrumente ist in Abbildung 7 Instrumente
und MalRnahmen der Personalentwicklung dargestellt.

Instrumente und Massnahmen der Personalentwicklung

Lebenszyklus | into the job in the job out of the job
Nahe zur Aufgabe Forderung Bildung
on und near m Einarbeitung m Projekte m Coaching/Supervision/ | m Unterstiitzung in der
the job m Mentoring / Paten- m Arbeitsplatzwechsel kollegiale Beratung Existenzgrindung
schaften m Mentoring/ Patenschaften m Erfahrungslernen/ m Beratungsmandate
m Hospitationen m Quality Circles Tandems
m Stellvertretung /Job enrich- | m Schulungen
ment m Lernstatt
m Auslandseinsatz
off the job m Auswahl m Forder- und Karrierebera- m Planspiele m Outplacement
m Ausbildung tungsgesprache m Externe Bildungsveran- | m Ruhestandsvorberei-
m Machwuchsprogram- | m Leistungsbeurteilung staltungen / Seminare tung
me (z.B. Trainee, Job m Assessments/360° Feedback | m Inhouse Trainings
Rotation) m Assessment-/ Entwick- m Corporate Universities
lungscenter

Abbildung 7 Instrumente und MaRnahmen der Personalentwicklung
(KMU-Magazin, Juli/August 2010)

*® vgl. Naujokat (12.07.2017)
»vgl. DGFP, 2016, S. 33
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3.3 Personalbeschaffung und Personalauswabhl

3.3.1 Rekrutierung von Auszubildenden

Der Ausbildungsmarkt in Deutschland gestaltet sich sowohl fur Schulabgénger, als
auch far Unternehmen zunehmend schwieriger. Bis Oktober 2017 konnten 37.100
Stellen nicht besetzt werden, zugleich erhielten 20.900 Bewerber keinen Ausbil-
dungsplatz. Um diesen Widerspruch zu kompensieren entwickelte die DGFP eine HR
Alliance.

Die meisten Unternehmen haben bisher bei der Auszubildendensuche alternative
Bewerbergruppen nicht ausreichend bertcksichtigt. Dies erkennt man in der Abbil-
dung 8 Alternative Bewerbergruppen - Vergleich Potential und Realitat, welche zeigt,
dass den alternativen Bewerbergruppen sehr viel Potential zugeordnet wird, jedoch
sind diese Gruppen kaum tatsachlich in den Unternehmen wieder zu finden.

Alternative Bewerbergruppen -
Potenzialeinschitzung und Realitit
In Prozent

80

&0

40

20 I
0

Migranten Leistungs- Awusbildungs- Hochschul- Altere Aus-
schwache abbrecher abbrecher zubildende

BN n welchen Bewerbergruppen sehen Unternehmen Potenzial?
Welche Bewerbergruppen finden sich in den Unternehmen tatsachlich wieder?

Abbildung 8 Alternative Bewerbergruppen - Vergleich Potential und Realitéat
(DGFP-Praxispapiere, 2015, S. 05)

Das Potential dieser Gruppen ergibt sich dadurch, dass den Schulnoten eine immer
geringer werdende Bedeutung zugeordnet wird. Viel mehr Bedeutung legt man auf
die Forderung von Potential- und Leistungsanalysen vor und wahrend der Ausbil-
dung. Die Potentialanalysen beinhalten unter anderem strukturierte Interviews mit
den Bewerbern, psychologische Testverfahren, Assessment Center oder Arbeitspro-
ben durch z.B. Praktika.*

*vgl. DGFP, 2015, S. 05 - 12




Praxisbeispiel fiir Zielgruppenorientiertes Personalmarketing fur Auszubildende

Die Trumpf Werkzeugmaschinen GmbH & Co. KG in Ditzingen entwickelte ein stra-
tegisches Personalmarketingkonzept, um sich mdglichst friihzeitig und langfristig bei
den Azubis von morgen bekannt und interessant zu machen. Ziel ist es neue Ziel-
gruppen zu erschlieen und die Anzahl von geeigneten Bewerbern fir die Ausbil-
dung zu erhéhen.
In ihrem Konzept wurden dabei drei Zielgruppen berlcksichtigt:
e Kiewis — Kinder entdecken Wirtschaft: Zielgruppe sind die Grundschler
e Lernen-360-Grad — richtet sich an Schuler allgemeinbildender Schulen (be-
sonders Hauptschdler)
e TRUMPF-CUBE - richtet sich an Auszubildende, welche bereits einen Vertrag
bei Trumpf unterschrieben haben

— Kiewis

Die Kinder sollen die Méglichkeit bekommen, ein Unternehmen und die Ablaufe ken-
nenzulernen sowie ihre Begeisterung fur Technik zu entwickeln.

Umgesetzt wird dieses Konzept, indem die Kinder selbst ein (altersgerechtes) Projekt
umsetzen dirfen. Den Kindern wird ein Stiick Blech zur Verfligung gestellt. Ihre Auf-
gabe ist es nun, Uber Ideen zu diskutieren, Zeichnungen zu erstellen und das Blech
zu bearbeiten. Unterstitzt werden die Kinder dabei von den Auszubildenden des Un-
ternehmens.

Die Kinder entdecken schon friihzeitig ihre Starken und Schwachen und bauen eine
emotionale Bindung zu Trumpf auf. Der Werkzeugmaschinenhersteller erhofft sich
aus dieser emotionalen Bindung, dass sich die Schuler spéater bei der Wahl ihres
Ausbildungsbetriebes an Trumpf und die Erlebnisse erinnern und sich deshalb dort
bewerben.

— Lernen-360-Grad
Dieses Konzept richtet sich speziell an Hauptschiler, da diese nachgewiesen eine

mangelnde Berufsreife und eine geringe Lernmotivation verfiigen. Trumpf méchte an
dieser Stelle anknupfen und den Schilern praxisnahe Themen vermitteln. Die Schu-
ler durfen an eigenen Projekten arbeiten.

Die Umsetzung des Lernen-360-Grad-Modells erfolgt in mehreren Teilschritten. Im
ersten Schritt wird durch ein Computerspiel das Grundverstandnis fir ein Thema
aufgebaut. Anschlie3end im zweiten Schritt erhalten die Schiiler dann einen konkre-
ten Arbeitsauftrag. Unterstitzung erhalten sie dabei auch wieder durch die Auszubil-
denden. Diese kénnen wiederrum ihr eigenes Wissen festigen und Utberprifen, in-
dem sie den Schilern verschiedene Sachen erklaren.

Wahrend des Einsatzes entwickeln die Schiler Verantwortungsbewusstsein, erhalten
Berufskompetenz und verbessern ihre Einstiegschancen fir das spater folgende Be-
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rufsleben. Im Anschluss haben sie die Mdglichkeit an einem Bewerbungstest fur ei-
nen Ausbildungsplatz teilzunehmen und erhalten ein persénliches Auswertungsge-
sprach. Trumpf hat somit die Chance, junge Potentiale zu erkennen und friihzeitig an
sich zu binden.

— TRUMPE-CUBE

Wahrend des Zeitraums zwischen der Unterzeichnung des Ausbildungsvertrages und
Beginn der Ausbildung versucht Trumpf den Kontakt zu den Bewerbern mit Hilfe von
Social Media zu halten. Ziel ist es, sich auf Facebook als Arbeitgeber zu prasentie-
ren, der sich frihzeitig um seinen Nachwuchs kimmert. Nebenbei werden somit
auch fur die folgenden Jahre Schiler angesprochen, welche sich dann bei Trumpf
um einen Ausbildungsplatz bewerben mochten.

An dem Projekt TRUMPF-CUBE arbeiten alle Auszubildenden und Studenten ge-
meinsam. Die zukinftigen Auszubildenden werden ebenfalls mit einbezogen. Im
Vordergrund steht dabei die Errichtung einer Plattform fir junge Menschen. Auf die-
ser Plattform soll mit- und voneinander gelernt werden.*

Speziell das Lernen-360-Grad-Konzept der Firma Trumpf lasst sich auf einen Grol3-
teil der alternativen Bewerbergruppen Ubertragen. Zusatzlich stellt es sich als sehr
geeignete Methode gegen die Herausforderungen in der Rekrutierung von Auszubil-
denden dar. Wie in Abbildung 9 Herausforderungen in der Rekrutierung von Auszu-
bildenden zu erkennen ist, stellt die Qualifikation der Bewerber die grof3te Herausfor-
derung bei der Suche nach Auszubildenden dar. Die Unternehmen muissen an dieser
Stelle ahnlich wie die Firma Trumpf Werkzeugmaschinen GmbH & Co. KG reagieren
und Wege finden, um die mangelhaft qualifizierten Bewerber besser einzubeziehen.

Herausforderungen in der Rekrutierung
von Auszubildenden

In Prozent; Mehrfachnennung moglich

Ausbildungsberufe eher uninteressant 21,4
Ausbildungsberufe eher unbekannt 22,2
Standort ist wenig attraktiv 23,7

Bewerber zu unmaobil

Abbildung 9 Herausforderungen in der Rekrutierung von Auszubildenden
(DGFP-Praxispapiere, 2015, S. 08)

*1'vgl. Wegerich; Schneider, 2012, S. 291 - 296
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3.3.2 Rekrutierung von Fachkraften

Um digital kompetente neue Bewerber anzusprechen, missen in Abhangigkeit der
ermittelten neuen Kompetenzen die Stellenbeschreibungen angepasst werden. Je
genauer die Stellenbeschreibungen formuliert sind, desto effizienter gestaltet sich der
Rekrutierungsprozess, da Unternehmen genau definiert haben, wonach sie suchen,
und Bewerber genau wissen, worauf sie sich bewerben bzw. ob sie diese Anforde-
rungen mit ihren Qualifikationen und Kompetenzen erfllen.

Bei der Stellenbeschreibung sollte groRer Wert auf den Gesamteindruck des Unter-
nehmens gelegt werden. Werden vom Bewerber besondere digitale Kompetenzen
erwartet, sollte sich auch die digitale Reife des Unternehmens darin wiederspie-
geln.®? Im Kapitel 3.5.2 Employer Branding wird dazu noch konkret eingegangen.

Zur zielorientierten Ansprache digitaler Talente missen neben den Stellenbeschrei-
bungen auch die Rekrutierungskanéle Uberarbeitet werden. Digitale Kompetenz kann
nur schwierig Uber die klassische Stellenanzeige in der Tageszeitung vermittelt wer-
den. Die Rekrutierung Uber soziale Medien rickt an dieser Stelle immer weiter in den
Vordergrund. Auch an dieser Stelle haben sowohl Unternehmen als auch Bewerber
die Chance, ihre technologische Grundkompetenz zu prasentieren.

Weiterhin wird die klassische Bewerbungsmappe immer seltener zu finden sein. Die-
se wird durch Videobewerbungen ersetzt werden. Ergéanzt wird das Bild tGber den
Bewerber durch Profile in sozialen Netzwerken, auf denen sich Personaler schnell
und unkompliziert Informationen einholen kénnen.*® Nattirlich unter Beriicksichtigung
des Datenschutzes.

3.3.3 Personalauswahl

Aufgrund der Digitalisierung werden zukinftig weniger klassische Auswahlkanéle ge-
nutzt werden. Auch in diesem Bereich erfolgt eine Aktualisierung und Einbindung der
neuen Moglichkeiten.

Digital Traineeships

Um Absolventen gezielt auf den Umgang mit neuer Technik vorzubereiten und ihre
digitale Fitness zu optimieren, kdnnten Digital Traineeships gestaltet werden. Wieder-
rum nehmen die Absolventen die Rolle der digitalen Vorreiter innerhalb des Unter-
nehmens ein und treiben die Digitalisierung voran.3

*vgl. DGFP, 2016, S. 22
*vgl. DGFP, 2016, S. 23
*vgl. DGFP, 2016, S. 24
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(Video-)Interview

Fur die Bewerbergesprache sollte ein entsprechender Interviewleitfaden entwickelt
bzw. bestehende Leitfaden um die neuen Kompetenzen erganzt werden.

Eine neue Form der Bewerbergesprache wird das Videointerview darstellen. Der Vor-
teil dabei ist, dass ein erster Eindruck der digitalen Kompetenz vermittelt werden
kann. Jedoch mussen die Bewertungsgrundsatze an die Videointerviews angepasst
werden. Durch den Bildhintergrund erhalt der Personaler einen kleinen Ausschnitt in
das Privatleben des Bewerbers. Dieser sollte jedoch nicht unwiderruflich mit dem
Bewerber verknupft werden, ebenso wenig wie KorpergrofRe oder ahnliche Merkma-
le. Das Risiko, dass Realitaten verzerrt dargestellt werden ist groR.*®

Digital Assessment Center

Erganzend zum Interview, kann die Auswahl der Bewerber durch ein digital Assess-
ment Center unterstiutzt werden.

Das gewohnliche Assessment Center wird um die digitalen Kompetenzen erweitert,
indem der Bezug zu neuer Technik hergestellt wird. Durch interaktive Rollenspiele
oder Gamifications kann die digitale Fitness des Bewerbers tiberpriift werden.®

3.4 Personaleinsatz

3.4.1 Allgemeine Veranderungen

Der nachste Punkt des Personalentwicklungskonzeptes ist der Personaleinsatz.

In der Personaleinsatzplanung sollte die fortschreitende Digitalisierung ebenfalls be-
ricksichtigt werden. Zum einem sollten die Mitarbeiter entsprechend ihren Qualifika-
tionen an den ,neuen” Arbeitsplatzen eingesetzt werden und mit den neuen Medien
vertraut gemacht werden, zum anderen sollte der Wegfall von Arbeitsplatzen bertck-
sichtigt werden.

Grundlegend wird angenommen, dass fast die Halfte aller Beschaftigten in Berufen
arbeitet, welche in den nachsten zwanzig Jahren durch die Automatisierung zu einer
Wabhrscheinlichkeit von 70 % wegfallen. Das betrifft vor allem Routinetéatigkeiten, so-
wie Tatigkeiten in den Bereichen Service, Verkauf, Biro- und administrative Tatigkei-
ten. Dem gegeniber steht aber auch die Annahme, dass neue Arbeitsplatze, speziell
im IT-Bereich entstehen werden. Auch Berufe, welche auf kreativ-intelligente oder
auf sozialer Intelligenz basierende Tatigkeiten beinhalten werden der Automatisie-
rung bestandig entgegenstehen. Das sind zum Beispiel Management-, IT- oder Kun-
denservicetatigkeiten. Die Abbildung 16 Folgen der Automatisierung fur einzelne Be-
rufsfelder im Anhang 2 gibt eine Ubersicht tiber Berufsfelder, welche durch die Auto-

*vgl. DGFP, 2016, S. 25 - 26
*vgl. DGFP, 2016, S. 25
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matisierung wegfallen konnten.?” Besonders relevant sind an dieser Stelle fiir den
Praxispartner die Zahlen fur folgende Berufsgruppen: Biro- und Sekretariatskrafte
(ohne Spezialisierung), Berufe in der Lagerwirtschaft — Helfer-/Anlerntatigkeiten, Ma-
schinen- und Anlagenfuhrer/innen, Maschinen- und Geratezusammensetzer/innen,
Berufe in der Maschinenbau- und Betriebstechnik, Berufe in der Lagerwirtschaft —
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten, Berufe im Guter- und Warenumschlag, Berufe in
der Buchhaltung — komplexe Spezialisierungstatigkeiten, Berufe in der Metallbearbei-
tung (ohne Spezialisierung) — Helfer-/Anlerntatigkeiten.

3.4.2 Arbeitsinhalt

Um den Personaleinsatz auf die neuen Anforderungen anzupassen, muss die Ar-
beitsorganisation flexibel und individuell gestaltet werden. Dies kann unter anderem
durch die Gestaltung des Arbeitsinhaltes mittels Arbeitsteilung, durch Aufgabenerwei-
terung (z.B. Job Rotation und Job Enlargement) oder durch Aufgabenbereicherung
(z.B. Job Enrichment und teilautonome Arbeitsgruppen) erfolgen.®

Arbeitsteilung beschreibt die Aufteilung der Gesamtaufgaben in Teilaufgaben. Die
Teilung kann horizontal oder vertikal erfolgen. Bisher verstand man unter Arbeitstei-
lung die Aufteilung auf einzelne Mitarbeiter in Abhangigkeit von Menge und Speziali-
sierung. In Zukunft werden die Menschen hierbei verstarkt von Maschinen und Robo-
tern unterstitzt werden, da einige Teilaufgaben automatisiert werden kénnen. Dar-
aus schliel3t sich, dass weniger Personal bendtigt wird, dem tbrigen Personal mis-
sen entsprechende Kenntnisse angelernt werden, um mit den Maschinen problemlos
zusammen arbeiten zu kdnnen.

Eine Veranderung der Arbeitsinhalte erfolgt auch durch die Aufgabenerweiterung.
Wie bereits erwahnt, werden die Mitarbeiter zukinftig weitere Qualifikationen benoti-
gen, mehr Verantwortung tibernehmen und vielseitig einsetzbar sein mussen.
Umsetzen lasst sich die Aufgabenerweiterung durch Job Rotation oder Job Enlarge-
ment.

Job Rotation beschreibt den (regelméRigen) Wechsel des Arbeitsplatzes bzw. der
Tatigkeit innerhalb des Unternehmens. Der Mitarbeiter entwickelt somit ein besseres
Verstandnis fur Arbeitszusammenhange und erweitert seine fachliche Kompetenz.
Unternehmen profitieren ebenfalls davon, da sich die Mitarbeiter durch den Abbau
einseitiger Belastungen motivierter und interessierter einbringen. Job Rotation ent-
spricht somit auch dem gangigen Springer-Prinzip, in welchem ein Mitarbeiter festge-
legt wird, fur eine Gruppe anderer Mitarbeiter einzuspringen, falls eine Person aus
dieser Gruppe ausfallen sollte.

*’vgl. Matuschek, 2016, S. 23 - 25
*vqgl. Offert, 2015, S. 210
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Job Enlargement beschreibt im Gegensatz zu Job Rotation nur eine Verénderung
des bisherigen Arbeitsplatzes. Das Aufgabenumfeld des Mitarbeiters wird durch
gleichwertige oder &hnliche Aufgaben erganzt. Der Vorteil dieser Variante ist das
Einsparungspotential fir den Personalbestand. Beachten sollten Unternehmen je-
doch, dass sie ihre Mitarbeiter nicht tiberfordern.*

Sowohl Job Rotation als auch Job Enlargement werden fir die Digitalisierung inte-
ressant werden, um der angeforderten Flexibilitat gerecht zu werden.

Als dritte Variante zur Verdnderung der Arbeitsinhalte folgt die Aufgabenbereiche-
rung. Diese kann durch Job Enrichment, aber auch durch die Bildung von teilauto-
nomen Arbeitsgruppen erfolgen.

Beim Job Enrichment wird das bisherige Aufgabenfeld durch hoherwertige Aufgaben
erganzt, durch welche sich der Mitarbeiter héher qualifiziert.

Teilautonome Gruppen sind kleine Gruppen, welche komplett selbststandig Arbeits-
aufgaben erfiillen.*

Auch diese beiden Arten der Qualifikationserweiterung wird in Industrie 4.0 mit ein-
bezogen werden mussen. Das selbststandige Arbeiten in hoher qualifizierten Aufga-
benbereichen wird fur die Auswahl der Mitarbeiter zunehmend eine Grundvorausset-
zung werden.

3.4.3 Arbeitsort

Die Digitalisierung bringt auch viele Veranderungen des Arbeitsortes mit sich.

Bisher arbeitete man Ublicherweise innerhalb des Unternehmens. Durch gut ausge-
baute Internetverbindungen und den Datentransfer tber Clouds wird es zukunftig
aber auch mdéglich sein, von au3erhalb des Unternehmens zu arbeiten. Umsetzbar
ist diese Variante durch Heimarbeitsplatze oder Telearbeitsplatze. Beide Umset-
zungsmoglichkeiten ermdglichen den Mitarbeitern eine individuelle Gestaltung ihrer
Arbeitszeit und eine optimale Integration des Berufslebens in das Privatleben. Be-
sonders fur die Generation Y kdnnten diese Modelle interessant werden.

Erweitert werden konnen diese Modelle durch Auslandseinsatze. Viele Unternehmen
sind international tatig und verfiigen Gber Standorte in anderen Landern. Durch die
Kooperation dieser Standorte untereinander, kann der Austausch von Mitarbeitern
realisiert werden.**

Fur die Digitalisierung werden Auslandseinséatze nur bedingt einen Nutzen bringen.
Jedoch kénnten sie als Element des Employer Brandings das Unternehmen fiir moti-
vierte, qualifizierte und flexible Mitarbeiter interessant machen.

*vgl. Offert, 2015, S. 212 - 214
“*vgl. Offert, 2015, S. 214 - 216
*1'vgl. Olfert, 2015, S. 226 - 228
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3.4.4 Arbeitszeit

Auch die Gestaltung der Arbeitszeit muss zukunftig der Digitalisierung, aber in erster
Linie den Bedurfnissen der neuen Mitarbeitergenerationen angepasst werden. Die
nach Individualismus strebende Generation Y und die an flexiblen Arbeitszeiten inte-
ressierte Generation Z weichen ab von den klassischen Schichtmodellen, Mehr- oder
Kurzarbeitszeiten. Sie bendtigen deshalb flexible Gestaltungsformen fir ihren berufli-
chen Alltag. Interessant werden an dieser Stelle flexible Lésungen, wie Teilzeitarbeit,
gleitende Arbeitszeiten, Jahresarbeitszeiten, kapazitatsorientierte variable Arbeitszei-
ten oder Vertrauensarbeitszeiten.*?

Diese Modelle ermdglichen ihnen, die Arbeitszeit individuell an die persénlichen Be-
durfnisse anzupassen. Arbeitgeber sollten dies berticksichtigen, da die jingeren Ge-
nerationen sehr hohen Wert auf solche Modelle legen.

3.5 Personalbindung

3.5.1 Darstellung als attraktiver Arbeitgeber

Um dem demografischen Wandel entgegenzutreten greifen Unternehmen auf ver-
schiedene MaRRnahmen zurtick, um sich mdglichst attraktiv als Arbeitgeber zu gestal-
ten und um damit die weniger werdenden Potentiale fur sich zu gewinnen. Folgende
Abbildung zeigt mogliche Ansatzpunkte dafir auf:

Mit welchen MaBnahmen reaglert das Personalmanagement In lhrem Unternehmen
auf den Megatrend ,,Demografischer Wandel“?
(Mehrfachnennungen maglich; n=141; in %)

Wir werden keine besonderen Maknahmen ergreifen. | 0.7

Noch keine Malnahmen, wir arbeiten daran. | 36

Rekruierung neuer Zielgruppen (z.B. Frauen, Aliere
Mitarbeiter)

Altersgemischiz Teams |[IEEEE——— 40

| — 1.0

Retention Managemesnt | S-—— 7 4
Schaffung won mehr Ausbildungsplatzen | —— 00
Wissensmanagemeant | 430
Lebenslanges Lemen fordem | 45, ]
Zusammenarbeit mit Schulen | 5[],
Employer Branding | 505
Strategische Personalplanung | — 2,0

Gesundh air_-.'mana-; ement | © 3 T

Abbildung 10 Reaktionsmdglichkeiten auf den demografischen Wandel
(DGFP, 2015, S. 08)

*2vqgl. Offert, 2015, S. 234
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Zu erkennen ist, dass dem Gesundheitsmanagement, der strategischen Personal-
planung und dem Employer Branding eine hohe Bedeutung zugeschrieben wird.

Weiterhin als attraktiv werden MalRnahmen wahrgenommen, welche auf die Digitali-
sierung abzielen. In der folgenden Abbildung ist zu erkennen, dass ein besonderer
Schwerpunkt in der Einbindung von Social Media liegt und Alternative Arbeitszeit-
bzw. Arbeitsortsmodelle interessant werden.

Mit welchen MaBnahmen reaglert das Personalmanagement In Threm Unternehmen auf den
Megatrend , Digitalisierung™?
(Mehrfachnennungen moglich; n=134; in %)

Anders Malinahmen 1
Moch keine Malinahmen, wir arbeiten daran, | e 7
Big Data-Analysen zur Entschesdungsfindung nuizen -7
Mitarbeiterpartizipation dber Social Web-Anwendungen. . | e———— 7
Social Web-Anwendungen fur die Zusammenarbeit im .. ——————————— {5
Social Web-Anwendungen fir Personaladministration nutzen | e . —————Q

Social Media fur Westerbildung nuizen | ————— 2 |

Digitalisierungskompetenzen bei der Personalauswahl. .
Forthildungen fur Fihrungskrifie zum Umgang mit viruelien_ s e—wwm—m 73

Projektorentierte Untemehmensstrukturen gestalten | ———————— 24

Social Media Guidelines festlegen 28

Mobde Amwendungen zur Rekmutierung nutzen 28

Social Media fir Employer Branding nutzen a2

Mitarbeiterkompetenzen im Bereich Digitalisierung fardem a7

Fortbildungen zum Urmgang mit neven Technologien 49

Social Media filr Personalrekruierung nutzen a5

TelearbeitHomeoffice 87
*Bezogen auf jene Untemehmen, die Digitalizsierung als wichtigen Trend wahmehmen.

Abbildung 11 Reaktionsmdglichkeiten auf die Digitalisierung
(DGFP, 2015, S. 11)

3.5.2 Employer Branding

Unter Employer Branding versteht man einen markenstrategischen Ansatz, welcher
die Arbeitgebermarke prasentieren soll und von konkurrierenden Arbeitgebern deut-
lich positiv unterscheiden soll. Die daraus resultierende Arbeitgebermarke besteht
aus einem definierten Markenkern, welcher definiert, was den AG besonders macht,
dem Markennutzen, der zielgruppengerecht formuliert werden sollten, und der Mar-
kenpersonlichkeit.

Ziele des Employer Brandings sind die Erh6hung der Arbeitgeberattraktivitat, die
Verbesserung der Rekrutierungsqualitat, Steigerung der Motivation und Leistungsbe-
reitschaft bei vorhandenen Mitarbeitern und die erhdhte Bindung der Mitarbeiter an
das Unternehmen.*®

“Vvgl. DGFP, 2012, S. 13 - 14
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Das Employer Branding spielt auch im Hinblick auf den demografischen Wandel eine
bedeutende Rolle. Zum einen wird es schwieriger werden, geeignete junge Fachkraf-
te zu rekrutieren, zum anderen muss die Arbeitgebermarke den veranderten Anforde-
rungen der Generation Y und Z entsprechen.

Employer Branding richtet sich im Wesentlichen an zwei definierte Zielgruppen - po-
tentielle Mitarbeiter und aktuelle Mitarbeiter. Wahrend fur die aktuellen Mitarbeiter
besonders Maflinahmen des Retention Managements im Vordergrund stehen, zielt
das Employer Branding im Rahmen der Rekrutierung darauf ab, potentielle Arbeit-
nehmer besonders anzusprechen und in ihnen das Bild ihres Wunscharbeitgebers zu
erfilllen.*

Fur die Entwicklung eines Employer-Branding-Konzepts empfiehlt sich folgende Vor-
gehensweise:

Analyse der
Unternehmens- Imageanalyse
identitat (Fremdbild)
(Selbstbild)

Auswertung

Entwicklung des
Mal3nahme- Personal- Bestimmung

planung kommunikations- der Zielgruppe
konzeptes

Umsetzung

Abbildung 12 Vorgehensweise Employer Branding
(Vgl. Rimser, 2014, S. 233 — 235)

Unter dem Kontext der Digitalisierung kann durch das Employer Branding die Chan-
ce genutzt werden, die digitale Kompetenz des Unternehmens hervorzuheben. Durch
den Einsatz neuer Technik am Arbeitsplatz und entsprechend aktuelle Moglichkeiten
fur die Mitarbeiter sich fir die Digitalisierung entsprechend zu qualifizieren, kénnen
Arbeitgeber sich besonders fiir die Generation Y und Z attraktiv darstellen. Das
Employer-Branding-Konzept sollte ebenfalls die veranderten Werte und Erwartungen
dieser Generationen berucksichtigen (siehe Kapitel 3.2.1 Generation Y und Z — Er-
wartungen und Anspriche).

* vgl. PreiRing, 2010, S. 110 - 116

28



3.5.3 Retention Management

Mit dem Retention®® Management wird versucht die Loyalitat der Beschaftigten ge-
genuber dem Unternehmen zu sichern und Anreize so zu gestalten, dass die Mitar-
beiter sich von selbst langfristig fur inren Arbeitgeber engagieren wollen. Dabei soll-
ten verschiedene Handlungsfelder bedient werden: die Mitarbeiter wiinschen meist
ein individuelles Entwicklungskonzept, um sich selbst beruflich weiter zu bringen. Sie
erwarten eine motivierende Aufgabengestaltung gemal ihrer Anstellung, eine har-
monische Fuhrungskultur, welche Raum zur Mitbestimmung lasst, eine entsprechen-
de attraktive Vergutung ihrer Leistung, materielle oder immaterielle Anreizsysteme,
aber auch ein Unternehmensleitbild, mit welchem sie sich identifizieren kénnen.*
Viele dieser bisherigen Erwartungen werden auch von den neuen Generationen ge-
fordert. Die Unternehmen sollten diese Erwartungen deshalb auch auf die neuen
Mitarbeiterbedurfnisse anpassen.

Besonders im Kontext zum demografischen Wandel sollte das Retention Manage-
ment nicht aul3er Acht gelassen werden. Das jingere Erwerbspersonenpotential
nimmt quantitativ ab, das Altere hingegen dominiert weiterhin. Daraus ergibt sich ein
Fachkraftemangel, welcher sogar in einen sogenannten ,War of Talents* (dt. Krieg
um Talente) iibergeht, da es weniger gut qualifizierte und flexible Mitarbeiter gibt.*’

Das Retention Management sollte bereits bei der Rekrutierung erfolgreich nach au-
Ren kommuniziert werden. Es sollte ein mdéglichst realistisches Abbild des tatsachli-
chen Aufgabenprofils gestaltet werden, um Vertrauensgrundlagen bei den Bewer-
bern zu schaffen. Fiir die High Potentials*® und Young Professionals® ist in erster Li-
nie, neben einem guten Betriebsklima, eine ehrliche Unternehmenskommunikation
besonders wichtig.

Bereits angestellte Mitarbeiter machen ihre Motivation und Bindung von der Art und
Gestaltung von Arbeitsaufgaben abhéngig. Sie erwarten, dass ihre Arbeitsplatze mit
den entsprechenden Ressourcen und Kompetenzen ausgestattet sind und dass sie
in Problemlésungsprozesse sowie Entwicklungsschritte mit einbezogen werden.
Auch regelmafiiges konstruktives Feedback und ein Angebot Uber weiterfiihrende
Karrieremodelle sind neben einem kooperativen Fuhrungsstil ihrer Vorgesetzten von
grol3er Bedeutung.

Ein weiterer Schwerpunkt des Retention Managements stellt die Gestaltung moneta-
rer Anreizsysteme dar. Nicht allein die Hohe des Entgeltes sind fir den Bindungs-

* Retention, dt. Beibehaltung

*®*vgl. Rimser, 2014, S.235

*’vgl. PreiRing, 2010, S. 81 - 82

** High Potentials: tiberdurchschnittlich qualifizierte Nachwuchskraft (online: Duden, 17.07.2017)
*Young Professionals: junge Fachkréfte (online: Linguee, 24.07.2017)
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wunsch eines Mitarbeiters entscheidend, sondern auch die wahrgenommene gerech-
te Verteilung im Vergleich zu anderen Kollegen. Erganzt werden sollte dieses An-
reizsystem durch Angebote zur betrieblichen Altersvorsorge, attraktive Arbeitszeit-
modelle, Angebote im Gesundheits-, Freizeit- und Sportbereich und einem angemes-
senen Verhéltnis von Arbeit und Freizeit.>°

Um den Handlungsbedarf fir das Retention Management zu erkennen, missen zu-
nachst alle vorhandenen Motivations- und Bindungsfaktoren erfasst und Fluktua-
tions- und Ausfallgrinde analysiert werden. Kriterien fur die Ermittlung des Hand-
lungsbedarfs sind im Anhang 3 unter Tabelle 3 Ermittlung des Handlungsbedarfs fur
Retention Management dargestellt. Besonders entscheidend fur die Mitarbeiterbin-
dung werden zuklnftig immaterielle Anreizfaktoren. Dazu stellt folgende Tabelle Fak-
toren der Unternehmensattraktivitat und der Mitarbeiterbindung gegeniber:

Faktoren der Unternehmens- . . .
Rang . Faktoren der Mitarbeiterbindung
attraktivitat

Umfassende Nebenleistungen zur Ge- . . .
1 ) Karrieremoglichkeiten
sundheitsvorsorge

2 Uberdurchschnittliches Gehalt Bindung kompetenter Kollegen
3 Angebote fir Work-Life-Balance Leistungsfordernde Atmosphére
4 Umfassende Nebenleistungen zur Al- Weiterentwicklung von Fahigkeiten und Ta-
tersabsicherung lenten

. o . Ressourcenausstattung fur die Aufgabener-

5 Karrieremoglichkeiten .
ledigung
6 Herausfordernde Aufgaben Uberdurchschnittliches Grundgehalt
7 Kompetenz der Kollegen Klare Zielvorgaben der Vorgesetzten
Leistungsbezogene Gehaltssteigerun-
8 Herausfordernde Aufgaben
gen
9 Anerkennung von Leistung Motivierende Fuhrungskréfte
_ Entlastung durch Nebenleistungen zur Ge-

10 Unternehmensimage

sundheitsvorsorge und Altersabsicherung

Tabelle 1 Rangfolge der Anreizfaktoren der Unternehmensattraktivitat und Mitarbeiterbindung
(PreiRing, 2010, S. 89)

Zu erkennen ist, dass materielle Faktoren, wie z.B. attraktive Gehalter, ein Unter-
nehmen zwar gut dastehen lassen, fur die Mitarbeiterbindung aber nicht in erster Li-

*®vgl. Rimser, 2014, S. 236 - 241
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nie entscheidend sind. Viel bedeutender sind Karriereméglichkeiten und ein leis-
tungsforderndes Arbeitsumfeld.

Nach der Erfassung dieser Faktoren mussen nun Ansatzpunkte zu MalRBnahmen ab-
geleitet werden. Dazu ist im Anhang 4 Tabelle 4 Besonders geeignete Retention-
Management-MalRnahmen fir altere Mitarbeiter dargestellt. Hier werden mdégliche
Malinahmen in den Bereichen Vergutung, Arbeitsaufgabe, Arbeitsumfeld, Personal-
entwicklung, Personalfiihrung, Arbeitszeit und Unternehmensklima beschrieben, mit
dem Ziel besonders die &alteren Arbeitnehmer zu binden.
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4. Best Practice Modell fir den Benseler Standort Franken-
berg

4.1 Einleitung

Um die Umsetzung der vierten industriellen Revolution bei Benseler erfolgreich zu
gestalten, bildete die Firmengruppe eine standorttubergreifende Arbeitsgruppe, wel-
che die Aufgabe hat, einen Masterplan fir die Umsetzung von Industrie 4.0 in allen
Unternehmensbereichen zu planen und zu organisieren.

In den folgenden Punkten werden speziell die fur den Personalbereich relevanten
Punkte des Masterplanes mit einbezogen.

Weitere, flur diese Thesis jedoch nicht relevante Punkte im Masterplan sind z.B. die
Gestaltung der Produktionsbereiche und Produktionsprozesse, die Digitalisierung in
den Logistikbereichen, zukiinftige Aufgaben der IT, sowie Voraussetzungen, welche
von Kunden und Lieferanten erwartet werden.

4.2 Personalentwicklung

4.2.1 Gestaltung der Ausbildung

Der bisherige Masterplan fordert die jahrliche Uberpriifung der angebotenen Ausbil-
dungsberufe. Die Benseler Firmengruppe bietet unterschiedliche Ausbildungen im
gewerblichen und kaufménnischen Bereich an, sowie einen dualen Studiengang. Re-
levant flr den Standort Frankenberg sind davon die Ausbildung zur/zum Mechatroni-
ker/-in, zur/zum Verfahrensmechaniker/-in fir Beschichtungstechnik und zur/zum In-
dustriekauffrau/-mann.

Das Berufshild des Mechatronikers umfasst mechanische und elektronische Be-
standteile, welche zum Beispiel fur den Aufbau und die Programmierung von In-
dustrierobotern und Maschinen benétigt werden. Dazu gehért auch die Programmie-
rung dieser Anlagen.

Das bedeutet fir den Bewerber, dass er auf jeden Fall ein hohes mathematisches
und physikalisches Verstdndnis vorweisen muss, sowie ein gewisses technisches
Verstandnis.

Zukunftig konnte die Benseler Firmengruppe diesen Ausbildungsberuf durch eine in-
formatische Komponente erweitern. Die Programmierung der Maschinen und Robo-
ter wird zunehmend komplexer werden, sodass bereits in der Ausbildung Grundstei-
ne gelegt werden mussen, um hier nicht den Anschluss zu verlieren. Da die Vermitt-
lung dieser neuen informatischen Inhalte momentan noch nicht am Standort durch-
gefuhrt werden kann, empfiehlt es sich, Uberbetriebliche Ausbildungszentren einzu-
beziehen. Wie bereits im Praxisbeispiel im Kapitel 3.2.4 Gestaltung der Ausbildung
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vorgestellt, gibt es bereits erste Konzepte, um die Ausbildungsberufe der Digitalisie-
rung anzupassen. Die Ausbilder missen nun aktiv werden, um entsprechende An-
gebote wahr zu nehmen.

Ahnlich wird sich das Berufsbild des Verfahrensmechanikers fiir Beschichtungstech-
nik verandern. Diese arbeiten an automatisierten Anlagen, miussen diese einstellen,
steuern, regeln und Uberwachen kdnnen. Von angehenden Verfahrensmechanikern
erwartet man neben dem mathematischen und physikalischen Verstandnis auch
chemisches Wissen. Weiterhin werden fur das Bedienen der komplexen Anlagen
auch informatische Kenntnisse und Interessen vorausgesetzt.

Trotz dass dieser Ausbildungsberuf schon sehr digital ausgerichtet ist, kbnnten in-
formatische Komponenten als Weiterbildung und stetige Aktualisierung ergénzt wer-
den.

Beide gewerbliche Ausbildungsberufe werden im dualen System ausgebildet, das
hei3t im regelmafigen Wechsel erfolgen Berufsschulbesuche und Einsatz im Ausbil-
dungsbetrieb. Die Auszubildenden absolvieren zusatzlich in verschiedenen lberbe-
trieblichen Ausbildungszentren Lerninhalte.

Die Verfahrensmechaniker fiir Beschichtungstechnik erlernen tberbetrieblich Kennt-
nisse und praktische Erfahrungen zum Gestell- und Vorrichtungsbau, welche sie spa-
ter im Arbeitsalltag bei Benseler einbringen kénnen.

Die Mechatroniker werden am Volkswagen Bildungsinstitut in den Gebieten Pneuma-
tik, Elektronik, Hydraulik, CNC, Montagetechnik und Robotertechnik ergédnzend zu
den praktischen Inhalten des Ausbildungsbetriebs geschult.

Ebenfalls dual werden die Industriekaufleute am Standort ausgebildet. Der Ausbil-
dungsbetrieb setzt diese in den Abteilungen Buchhaltung, Personal, Einkauf, Dispo-
sition, Logistik und Vertrieb ein. Die Auszubildenden erhalten in den Abteilungen ei-
gene Computerarbeitsplatze, welche mit moderner Kommunikationstechnik ausge-
stattet sind. Dennoch wird auch hier ein gréRReres technisches und informatisches
Verstandnis gefragt sein. Der Umgang mit Social Media Kanalen und dem Internet
wird prasenter werden. Daflr sollten mittels Lehrgangen oder Workshops Grundla-
gen zum Umgang mit diesen Kanalen gestaltet werden, aber auch zum Datenschutz
im Internet.

Da informatische Sachverhalte zukinftig immer mehr an Bedeutung gewinnen, ist es
an dieser Stelle ebenfalls sinnvoll, auch tber die Einfihrung eines neuen Ausbil-
dungsberufes nachzudenken. Wie bereits im Kapitel 3.2.2 Qualifikationsmatrix vor-
gestellt, kbnnte die Ausbildung von sogenannten Industrieinformatikern wichtig wer-
den. In diesem Beruf sollen die Ausbildungsinhalte des Mechatronikers mit Informa-
tikkenntnissen erweitert werden. Auch denkbar ware, Industrieinformatiker ebenfalls
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in der IT-Abteilung einzusetzen. Die genaue Gestaltung und Umsetzung der Ausbil-
dung sollte der Standort bzw. die Firmengruppe in Abhangigkeit der zukunftigen Pro-
duktionsgestaltung konzipieren.

Bei der Rekrutierung von Auszubildenden sollte beachtet werden, dass diese den
neuen Anforderungen auch gerecht werden kénnen. Wie eine Umfrage der DGFP
zeigt, interessieren sich fast genauso viele Abiturienten wie Realschiler fur einen
Ausbildungsplatz.>® Dies bestatigt auch eine Erhebung des Bundesinstituts fiir Be-
rufsbildung. Seit 2009 steigt die Anzahl der Auszubildenden mit Abitur stetig und er-
reichte 2015 mit 27,7% den bisherigen Hochststand. Dennoch liegt die Mehrheit der
Vertragsabschlisse immer noch bei Azubis mit Realschulabschluss (42,7% im Jahr
2015).>?

Dies beeinflusst die Auswahl potentieller Bewerber positiv, da Umfang und Qualitét
der Ausbildung zunehmen werden. Durch das Abitur ist es spater noch einfacher,
bestimmte Weiterbildungsangebote wahrnehmen zu kdnnen.

Aber auch fur Schulabganger ohne Abitur muss eine faire Chance um einen Ausbil-
dungsplatz bestehen. Wie bereits im Praxisbeispiel der Firma Trumpf Werkzeugma-
schinen GmbH im Kapitel 3.3.1 Rekrutierung von Auszubildenden vorgestellt, sollten
solche oder ahnliche Konzepte entwickelt werden, um vor allem ausreichend junge
Nachwuchskrafte zu gewinnen.

4.2.2 Mitarbeiterqualifizierung

In Ergdnzung zum vorherigen Kapitel, ist es notwendig die Ausbilder und Ausbil-
dungsbeauftragten im Unternehmen ebenfalls auf die neuen Lerninhalte der Ausbil-
dung vorzubereiten. Diese Mitarbeiter sollten bereits im Vorfeld mit den entsprechen-
den Kompetenzen vertraut gemacht werden, um die erfolgreiche Umsetzung der
Ausbildung zu gewahrleisten.

Aber auch fir alle tbrigen Tatigkeitsfelder werden WeiterqualifizierungsmalRnahmen
notwendig sein. Um die entsprechenden MalRnahmen zu bestimmen, sollten eine
Quialifikationsmatrix und ein Kompetenzprofil fir jedes Berufsbild erstellt werden und
um die neuen Qualifikationen und Kompetenzen erganzt werden. Wie bereits er-
wahnt wird es sich bei den neuen Qualifikationen besonders um Datensicherheits-
trainings und informatisch orientierte Weiterbildungen handeln. Aber auch Social Me-
dia, den Umgang mit Datenbanken oder Cloud Computing werden weiterbildungsre-
levante Gebiete sein, besonders fur altere Mitarbeiter.

Im Bereich der Kompetenzen wird zuklnftig von den Mitarbeitern eine hbhere Lern-
bereitschaft vorausgesetzt werden mussen, um die digitale Fitness zu fordern. Auch

>lvgl. DGFP, 2015, S. 09
>2vgl. Bundesinstitut fir Berufsbildung, 2015, S. 141
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die IT-spezifischen Kenntnisse, die Mensch-Maschine-Kommunikation, die Beteili-
gung an Problemlésungs- und Optimierungsprozessen und ein umfangreiches Sys-
temwissen werden den ,digitalen Mitarbeiter auszeichnen.

Die Qualifikationsmatrix der Benseler Firmengruppe ist wie folgt aufgebaut (dies ist
nur ein Ausschnitt, die vollstandige Tabelle istim Anhang 5 zu finden):

Qualifikationsmatrix 20XX - Bereich x § S| s § S| g i; e
s " © C O G = 0 ©
Benseler Firmengruppe SE |2 E | WIE
Tatigkeit ' ' ' ' ' '
Stellenbeschreibung vom
Mitarbeiter/-in aktiv
Mitarbeiter/-in nicht aktiv
soll | Ist | soll | Ist | soll | Ist
E T11 3 (2|3 |3|2]2
o T12 2 2 2 1 2 2
i T13 2 |13 |3|1]1
Zusatz 1 Ersthelfer| 1 1
Zusatz 2 Staplerschein 1 1
Zusatz 3 Sehtest Ja Ja 0
Zusatz 4| Farnsworth-Munsell Farbtest Ja 0 Ja
Wenn Sehtes_t JA, letztes Da- 01.07.XX | 05.03.XX
tum eintragen
Wenn FM-Tes_t JA, letztes Da- 09.08.XX 26.09 XX
tum eintragen
Erstellt:
Datum:

Tabelle 2 Qualifikationsmatrix der Benseler Firmengruppe
(vgl. intern Frau Auerbach, 26.07.2017)

Im ersten Schritt werden fur jeden Arbeitsbereich Mitarbeiter und Tatigkeiten erfasst.
Anschliel3end wird analysiert, welche Tatigkeiten (T11 — T13) ein einzelner Mitarbei-
ter ausfihren muss und auf welchem Qualifizierungsstand sich der Mitarbeiter befin-
det. Dafur werden in die Soll- und Ist-Spalten die Werte von ,0“ bis ,4“ eingetragen.
,0“ wird verwendet, wenn der Mitarbeiter neu in diesem Bereich eingesetzt wird und
noch keine Kenntnisse haben kann, ,1“ bedeutet, dass ein Mitarbeiter nur mit der
Unterstlitzung anderer Mitarbeiter arbeiten kann, ,2“ heil3t, dass der Mitarbeiter die
Aufgabe selbst erledigt, ,3“ drickt aus, dass ein Mitarbeiter schwierige Aufgaben er-
ledigen kann, jedoch keine anderen Mitarbeiter anlernen kann und ,4“ bedeutet, dass
der Mitarbeiter im Gegensatz zur ,3 zusatzlich noch weitere Mitarbeiter anlernen
kann. Diese Zahlen sind jedoch nicht als Leistungsbewertung zu sehen, da z.B. eini-
ge Tatigkeiten nicht voraussetzen, dass andere Mitarbeiter angelernt werden mus-
sen.

Erganzend werden Zusatzqualifikationen erfasst, wie z.B. der erworbene Stapler-
schein oder die Ausbildung zum Ersthelfer.
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Aufbauend auf die Qualifikationsmatrix hat die Arbeitsgruppe, im Rahmen des Mas-
terplans, das Ziel, ein Kompetenzportfolio neu zu entwickeln. Bisher wurde nur mit
Qualifikationsmatrizen gearbeitet. Das Kompetenzportfolio soll der besseren Erfas-
sung aller Fahigkeiten und Kenntnisse der Mitarbeiter dienen.

Nachdem alle benétigten Qualifikationen und spater auch Kompetenzen erfasst wur-
den, muss daraus der Schulungsbedarf fur die Mitarbeiter abgeleitet werden. Zur Un-
terstutzung der Ermittlung dieses Bedarfs werden jahrlich Mitarbeitergesprache ge-
fuhrt, in denen ebenfalls gemeinsam mit dem jeweiligen Mitarbeiter Starken und
Schwachen analysiert werden.

Als Weiterbildungsvariante bieten sich besonders E-Learningkurse an. Diese kénnen
direkt am PC-Arbeitsplatz durchgefuhrt werden, ohne dass der Mitarbeiter weite
Dienstreisen antreten muss. Diese Variante bietet sich besonders fur alle kaufman-
nisch-verwaltenden Berufsbilder an.

Im gewerblichen Bereich hingegen sind E-Learningkurse eher ungeeignet, da die
Mitarbeiter normalerweise keinen eigenen PC-Arbeitsplatz zur Verfigung haben.
Besser sind hier On- bzw. Off-the-Job-Trainings geeignet.

On-the-Job-Trainings kénnen die neuen Kompetenzen direkt am Arbeitsplatz des
Mitarbeiters fordern. Somit kdnnen sie ohne langfristigen Ausfall des Mitarbeiters in
seinen Arbeitsalltag integriert werden. Der Mitarbeiter hat somit den Vorteil, dass das
neu erworbene Wissen direkt auf die Praxis bezogen wird. Dies reduziert die Fehler-
wahrscheinlichkeit.

Genauso effektiv, jedoch mit der Abwesenheit von Mitarbeitern verbunden, sind Off-
oder Near-the-Job-Trainings. Hier werden die Mitarbeiter meist zu externen Weiter-
bildungen geschickt. Am besten lassen sich diese Trainings in den Ausbildungsab-
laufplan der Azubis integrieren. Aber auch Sommerflauten kénnen fur diese Trainings
genutzt werden.

4.2.3 Nachwuchs- und Fiuhrungskrafteprogramm

Zur Personalentwicklung gehdrt ebenfalls eine frihzeitige Planung von nachfolgen-
den Fuhrungskréaften. Dazu grindete die Firmengruppe die Benseler-Akademie, wel-
che Programme fir (Nachwuchs-)Fuhrungskrafte, Trainees und Meister anbietet.
Gemeinsam mit der Haufe Akademie wurde ein spezielles Programm entwickelt, in-
dem innerhalb von ca. drei Jahren verschiedene Module durchlaufen werden mus-
sen. Diese Module beinhalten Kommunikationstrainings, Personlichkeitsentwick-
lungsprogramme, Optimierungsmaoglichkeiten zum Selbst- und Zeitmanagement,
Konfliktmanagementtrainings und diverse Inhalte zum Projektmanagement. Ergénzte
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E-Learning-Komponenten erméglichen es den Teilnehmern, sich individuell und
selbststandig Inhalte zu erarbeiten.*

Derzeit lauft dieses Programm in der zweiten Runde, was bedeutet, dass der Teil-
nehmerkreis aktualisiert und neue Themen ergéanzt wurden.

4.3 Personalbeschaffung

Der Masterplan beschreibt die Gewinnung von Nachwuchskraften durch gezieltes
Hochschulmanagement, die Betreuung von Abschlussarbeiten und Mitarbeit in Netz-
werken.

Allgemein wird das Hochschulmarketing genutzt, um neue junge Talente anzuspre-
chen und zu gewinnen. Neben der Rekrutierung kann das Hochschulmarketing aber
auch genutzt werden, um die eigene Arbeitgebermarke auszubauen, um bei den jun-
gen Fachkraften einen positiven Ersteindruck zu hinterlassen. Neben Praktikaange-
boten, Aushangen und der Betreuung von wissenschaftlichen Arbeiten, sollten Un-
ternehmen zukinftig auch Firmenprasentationen durchfihren, Gastvortrage halten
oder an Hochschulmessen teilnehmen.>*

Der Benseler Standort in Frankenberg vergibt jahrlich im Rahmen des Deutschland-
stipendiums jeweils ein Stipendium an Studenten der Hochschule Mittweida und der
Technischen Universitat Chemnitz. Derzeit haben Studenten schon die Mdglichkeit,
ihre Fach-/Abschlussarbeiten von Benseler betreuen zu lassen, Praktika zu absolvie-
ren und durch Firmenrundgange einen Einblick zu den Beschichtungsverfahren zu
gewinnen. Ferner sollen dazu auch Gastvortrage an den Bildungseinrichtungen ge-
halten werden.

Eine weitere Moglichkeit der Personalbeschaffung bietet sich in der Ubernahme von
Leiharbeitern. Durch den unverbindlichen Einsatz, kann beiderseitig abgeklart wer-
den, ob der Leiharbeiter fur eine Stelle geeignet ist oder nicht.

Ferner ergeben sich Potentiale bei der Integration von Asylbewerbern. Dies sollte als
strategische Mal3hahme festgehalten werden, jedoch fur die operative Losung eignet
sich der Einsatz von Migranten noch nicht. Wie bereits in der PA Ill beschrieben, sind
die Sprachbarrieren und Kompetenzen der Zuwanderer noch nicht umfangreich ge-
nug, um in der deutschen Wirtschaft Ful3 zu fassen.

Die Personalbeschaffung bertcksichtigt auch die Besetzung der Ausbildungsplatze
mit qualifizierten Bewerbern.

Bei der Auswahl der Auszubildenden sollten zukiinftig aufgrund des Fachkrafteman-
gels auch die alternativen Bewerbergruppen angesprochen werden. Wie bereits im

> vgl. Benseler Holding GmbH & Co. KG, 2014, S. 04
>*vgl. DGFP, 2012, S. 176 - 178
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Kapitel 3.3.1 Rekrutierung von Auszubildenden angesprochen, handelt es sich bei
diesen Gruppen um Migranten, Leistungsschwache, Ausbildungsabbrecher, Hoch-
schulabbrecher und altere Auszubildende. Durch gezielte Programme, wie das der
Firma Trumpf Werkzeugmaschinen GmbH & Co. KG, kann aus diesen Gruppen
ebenfalls Potential gewonnen werden. Benseler kénnte durch langere Praktika die
Fahigkeiten und Kenntnisse dieser Bewerber tUberpriufen und spater gegebenenfalls
durch gezielte Schulungen vertiefen.

Weiterhin wirde ein Kooperationsprogramm mit den Oberschulen im Umkreis bei der
Suche nach Bewerbern unterstitzend wirken. Ab der Klassenstufe acht schreibt der
sachsische Lehrplan fiir die Oberschiiler jéhrlich ein Pflichtpraktikum vor.>> Bevor die
Schiler selbst einen Praktikumsplatz suchen, sollten diese durch Informationsveran-
staltungen in ihrer Schule von Benseler als Praktikumspartner erfahren.

Das Kooperationsprogramm koénnte sich weiterhin zum Beispiel Uber bestimmte
technische oder kaufménnische Wabhlpflichtmodule erstrecken, welche die Oberschu-
len ergadnzend zu den bisherigen Modulen anbieten kdnnen. Die Schiler kbnnen au-
Rerhalb des Klassenzimmers in das spétere Berufsleben schnuppern und sammeln
die ersten praktischen Erfahrungen. Damit kdnnen die Schiler besser Uber ihre be-
rufliche Zukunft entscheiden und Benseler kann Talente gezielt ansprechen und
frihzeitig eine Verbindung zu ihnen aufbauen.

Voraussetzung fur eine erfolgreiche Umsetzung dieses Programmes ist, dass Bense-
ler geeignete Arbeitsplatze fir die Schiler zur Verfigung, sowie das entsprechende
Personal bereitstellen kann.

Ahnlich kann dieses Kooperationsprogramm auch an Hochschulen umgesetzt wer-
den, um Studenten aber auch Studienabbrecher anzusprechen. Auch diese missen
Pflichtpraktika absolvieren. Genauso wie an den Oberschulen sollte Benseler frihzei-
tig an den regionalen Hochschulen und Universitaten prasent sein, um Nachwuchs-
krafte auf sich aufmerksam zu machen. Aber auch Studienabbrecher kénnen durch
dieses Programm fir die Ausbildung am Standort angesprochen werden.

Um besonders die jingere Generationen anzusprechen, ist der Einsatz von Social
Media ein wichtiger Schritt.

Derzeit findet man Benseler bereits auf Facebook, YouTube und Xing. Auf dem
YouTube-Kanal werden die Geschéftsbereiche vorgestellt und die derzeitigen Azubis
préasentieren die gewerblichen Ausbildungsberufe.

Auf dem Xing-Profil wird lediglich die Firmengruppe vorgestellt. Dieses Profil kdnnte
in Zukunft ein Element der Rekrutierung werden. Durch die Suche mittels Schlagwor-
tern bringt Xing Vorschlage Uber geeignete Bewerber. Mittels des Profils eines Be-
werbers, kénnen potentielle Kandidaten herausgesucht und gezielt angesprochen

> Becker, 2014, S. 08
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werden. Unternehmen haben wiederrum die Mdglichkeit Gber ein Unternehmensport-
rait auf sich aufmerksam zu machen.*®

Auf dem Facebook-Profil der Firmengruppe findet man zahlreiche Posts Uber neue
Entwicklungen in den Geschaftsbereichen, Firmenveranstaltungen, Messeauftritte
oder Pressemitteilungen. Stellenanzeigen werden nur mit Verweis auf die Website
gepostet. Um neue Bewerber anzusprechen kénnten Stellenanzeigen in einem Post
direkt beschrieben werden oder durch einen Mitarbeiter vorgestellt werden. Dem Be-
werber kdonnte durch Videos oder Mitarbeiterberichte ein Einblick in den Arbeitsalltag
ermdglicht werden. An dieser Stelle muss aber auch der Datenschutz entsprechend
beachtet werden, damit Benseler keine Informationen preisgibt, welche Konkurrenz-
betriebe ausnutzen kénnten.

Neben den klassischen Stellenportalen fiir die Jobsuche existieren auch spezielle
Portale flr Schuler, welche auf diesen nach ihrem Ausbildungsplatz oder Studium re-
cherchieren kdnnen. Diverse Websites und Apps, wie z.B. AUBI-plus, Ausbildung.de,
AZUBI.DE, AZUBIYO, Scoolio, TalentHero oder Yousty, geben umfangreich Auskunft
Uber die Inhalte der Ausbildungsberufe und Studiengange, die Schiler kbnnen mit-
tels eines Eignungstests herausfinden, welche Berufsrichtung fur sie am besten ge-
eignet ist und sie haben die Mdglichkeit, in Stellenbérsen nach den passenden Aus-
bildungsbetrieb zu suchen.®” Da diese Kanéile besonders die Generation Z anspre-
chen, sollten sie deshalb bei der Suche nach Auszubildenden berlcksichtigt werden.

Eine weitere Mdglichkeit, und alternative zur E-Mail-Bewerbung, ist die Entwicklung
eines Onlinebewerberportals. Uber dieses Portal konnen sich Interessierte direkt auf
die entsprechende Stellenanzeige bewerben, alle wichtigen Dokumente hochladen
und weitere Angaben zu ihrer Person machen. Dem Bewerberportal ist ein System
hinterlegt, welches die Bewerbungen sofort an die richtigen Ansprechpartner weiter-
leitet und verfiigbar macht.

Die Benseler Firmengruppe bietet auf ihrer Website bereits ein Onlinebewerberportal
an. Dies kdnnte noch optimiert werden, indem man mittels Masken bereits Daten er-
fasst, welche sonst als extra Datei angehangt werden missten. Dazu ist im Anhang 6
ab Abbildung 17 Erfassung von Adress- und Kontaktdaten bis Abbildung 22 Sonsti-
ges das Bewerberportal der Eins Energie in Sachsen als Beispiel dargestellt. Der
Vorteil von ausfihrlicheren Masken ist, dass die Dateigro3e der Anhange minimiert
werden kann und im Hintergrund ein Bewerberformular erstellt wird, welches fir je-
den Bewerber die gleichen formellen Bedingungen ermoglicht. Sowohl Bewerber, als
auch Personaler kénnen sich dadurch ausschliel3lich auf den Inhalt der Bewerbung
konzentrieren und werden nicht mehr von formellen Aspekten beeinflusst.

**vgl. DGFP, 2012, S. 126 - 127
*’vgl. Dr. Schmidt & Partner Group, 2017, S. 32 - 35
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Weiterhin sollte den Bewerbern die Mdglichkeit eingeraumt werden, der Bewerbung
zukunftig ein Video beizufigen. Damit haben Bewerber die Chance ihre Personlich-
keit besser darzustellen. Der Arbeitgeber kann somit besser abschatzen, ob jemand
ins Team passt.

4.4 Personalauswahl

Wie bereits im Kapitel 3.3.3 Personalauswahl beschrieben, sollten die Auswahlpro-
zesse ebenfalls der Digitalisierung angepasst werden, um sich bereits an dieser Stel-
le als zukunftsorientiertes innovatives Unternehmen zu zeigen.

Interviews mit Bewerben kénnen nicht nur personlich sondern zum Beispiel auch
Uber VideoUbertragung durchgefihrt werden. Allein mit der Benutzung dieser Metho-
de zeigen sowohl Bewerber als auch Unternehmen, dass sie den technischen Ver-
anderungen offen gegenuiber stehen und mit dieser auch umgehen kdnnen.

Fur diese Art von Bewerbungsgesprachen muissen entsprechende Bewertungs-
grundsatze vereinbart werden. Der Arbeitgeber bekommt durch das Video einen Ein-
blick in das private Umfeld des Bewerbers. Dieser sollte jedoch nicht allein entschei-
dend fir die Auswahl sein.

Fur das Gesprach mit dem Bewerber sollte ein Interviewleitfaden erstellt werden,
welcher auch die digitale Kompetenz des Mitarbeiters abfragt. Leitfragen dazu kénn-
ten zum Beispiel sein:

¢ Interesse und Offenheit gegenlber der Digitalisierung

e Grundsatzliches Wissen Uber die technischen Mdglichkeiten
e Anwendung auf das eigene Tatigkeitsfeld

e Sensibilitat beziiglich rechtlicher Rahmenbedingungen °®

Um digitale Kompetenzen auch auf praktischer Ebene abzufragen, empfiehlt sich die
Konzipierung eines Digital Assessment Centers. Bei einem AC handelt es sich im
generellen um ein Verfahren, welches durch Rollenspiele, Prasentationsiibungen
oder Postkorb-Ubungen®® die Eignung, Fahigkeiten und Kompetenzen eines Bewer-
bers uberpriift.®°

Vorstellbar ware fir ein DAC die Einbindung neuer Computerprogramme (z.B. Arbei-
ten mit neuer Software), neuer technischer Gerate (Smartphones, Tablets, etc.) so-

*® DGFP, 2016, S. 15

>° postkorb-Ubungen: der Teilnehmer erhalt stellentypische Problemstellungen tiber seinen Postkorb,
muss diese innerhalb einer vorgegebenen Zeit analysieren und versuchen zu ldsen. Im Anschluss be-
grundet er seine Vorgehensweise. (Vgl. online: Gabler Wirtschaftslexikon, 20.07.2017)

®vqgl. online: Gabler Wirtschaftslexikon, 20.07.2017
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wie die Nutzung von Clouds oder anderen Onlinediensten, Gber welche zukinftig die
Produktions(teil)bereiche gesteuert werden kdnnen.

4.5 Beschaftigungsmodelle

Wie bereits im Kapitel 3.4.4 Arbeitszeit erwahnt, sind die neuen Mitarbeitergeneratio-
nen (besonders die Generation Z) sehr auf die individuelle Gestaltung ihres Arbeits-
und Privatlebens ausgerichtet. Um diesem Bedurfnis nachzugehen, mussen Arbeit-
geber von den klassischen Schichtmodellen und ,9 bis 5“-Regelungen weg und hin
zu flexiblen Lésungen. Das kdnnen zum Beispiel Teilzeitregelungen sein, gleitende
Arbeitszeiten, Jahresarbeitszeiten, kapazitatsorientierte variable Arbeitszeiten oder
Vertrauensarbeitszeiten.®* Die Méglichkeiten, welche Benseler fiir die Ausgestaltung
solcher Modelle hat, wurden bereits in der PA |l beschrieben. Das kdnnen unter an-
derem auch Lebensarbeitszeitmodelle sein, Job-Sharing-Modelle oder Zeitarbeitslo-
sungen.®?

Im Masterplan wird der Punkt Beschaftigungsmodelle ebenfalls aufgegriffen. Bereits
angeboten werden Teilzeitarbeitsvertradge, Leasingvertrage, Aushilfstatigkeiten und
Werkvertrage®®. Zukiinftig sollen die Konzepte fiir die Gestaltung der Schichtmodelle
weiter optimiert werden.

4.6 Vermarktung als attraktiver Arbeitgeber

4.6.1 Social Media

Social Media sollte keinesfalls als Hype oder vortibergehender Trend bezeichnet
werden. Es steht fur die gesellschaftliche Entwicklung, als auch fur webbasierte
Technologien, mit denen digitale Kompetenz prasentiert werden kann.

Folgende Abbildung zeigt die derzeit relevanten Kandle, welche Unternehmen flr die
Entwicklung ihres positiven Images nutzen kdnnten:

®1vgl. Olfert, 2015, S. 234

®2vgl. ClauBnitzer, 2016, S. 04

® Werkvertrag: der AN ist nur zur Erbringung einer Leistung verpflichtet, die Vertragspflicht ist erfolgs-
bezogen, nicht tatigkeitsbezogen (Vgl. online: Bundesarbeitsgericht, 20.07.2017)
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Abbildung 13 Top 10 der relevanten Social-Media-Dienste
(Vgl. DGFP, 2012, S. 126)

Bereits erlautert wurden die Umfange des Facebook-Accounts, des Xing-Profils und
des YouTube-Kanals. Diese Medien sollten nicht nur bei der Suche nach neuen Be-
werbern genutzt werden, sondern auch zur Prasentation als attraktiver und digitali-
sierter Arbeitgeber. Besonders Facebook und YouTube eignen sich, um Benseler
positiv hervorzuheben.

Der YouTube-Kanal kénnte durch Videos erganzt werden, welche tber einzelne Ar-
beitnehmer berichten, die zum Beispiel ihren Arbeitsplatz vorstellen oder die neue
Technik, welche eingesetzt wird. Der Zuschauer kdnnte sich somit ein besseres Bild
vom aktuellen Entwicklungsstand zu Industrie 4.0 machen. Des Weiteren kdnnten
Arbeitnehmer Uber die Vorteile und Benefits berichten, welche Benseler ihnen anbie-
tet. Welche das im Einzelnen sind, wird in den folgenden Kapiteln néher erlautert.

Zur Verbreitung dieser Videoclips dient der Facebook-Account, in welchem diese Vi-
deos geteilt und verbreitet werden kénnen.

Aber auch eine direkte Vermarktung Gber Facebookposts ist mdglich. Neue Mitarbei-
ter und Auszubildende kénnen vorgestellt werden sowie die Grinde, warum sie sich
fur Benseler als Arbeitgeber entschieden haben. Langjahrige Mitarbeiter kdnnten er-
wahnt werden und die positiven Griinde, warum sie bei Benseler geblieben sind und
bleiben wollen. Die neugestaltete Ausbildung bzw. die erganzten Lernmodule zur
Erweiterung der digitalen Fitness in der Aus- und Weiterbildung sollten ebenfalls pu-
bliziert werden, da diese besonders Schiler und Studenten ansprechen. Dazu kon-
nen auch YouTube-Videos gestaltet werden.®® Durch das Verlinken der jeweiligen
Personen (Voraussetzung ist die Zustimmung der Mitarbeiter) kann die Reichweite
des Benseler-Profils erweitert werden. Dadurch kdnnen wiederrum mehr Menschen
angesprochen werden.

*vgl. DGFP, 2012, S. 127 - 128
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Ziel ist es, den Profilbesuchern positive Erlebnisse und Eindricke zu vermitteln, wel-
che in ihnen den Wunsch wecken, ebenfalls Teil dieser Entwicklung zu werden. Be-
sonders die Generationen Y und Z sind tber solche Kanéle am besten zu erreichen.

Beachtet werden sollten unbedingt auch Bewertungsportale wie kununu. Hier kdnnen
Arbeitnehmer anonym Unternehmen bewerten oder Verbesserungsvorschlage &au-
Bern. Unternehmen sollten solche Portale im Rahmen des Employer Brandings nut-
zen und vorhandene Bewertungen analysieren, da sich auch interessierte Bewerber
hier ihre Informationen tiber den nachsten Arbeitgeber einholen.®®

4.6.2 Gesundheitsmanagement

Zur Gestaltung einer optimalen Work-Life-Balance gehort ein gesundheitsbewusster
Lebensstil. Dazu wird im Masterplan das betriebliche Gesundheitsmanagement neu
gestaltet. Ziel ist es, ein Basispaket mit verschiedenen Leistungen anbieten zu kén-
nen. Erste Schritte dazu wurden bereits eingeleitet. Diese sind unter anderem Ar-
beitsplatzanalysen, Sportprogramme, Infoveranstaltungen zur gesunden Erndhrung,
sowie Vorsorgeuntersuchungen und Impfungen.

Grundsatzlich werden regelmallig die Arbeitsplatze entsprechend nach den Gefahr-
dungsbeurteilungen der Berufsgenossenschaft untersucht. Je nach Berufsgruppe
werden so die gesundheitlichen Standards sichergestellt und auf dem neuesten
Stand gehalten.

Ergadnzend dazu wurden Arbeitsplatze sowohl im Produktions-, als auch im Burobe-
reich hinsichtlich der Ergonomie untersucht. Gemeinsam mit einem externen Partner,
dem Betriebsrat und den Mitarbeitern wurden vorhandene Mangel erfasst und Ver-
besserungsvorschlage entwickelt. Dabei wurden die Bedirfnisse und Anliegen der
Mitarbeiter berlcksichtigt, um maoglichst individuelle Verbesserungsmaoglichkeiten
herauszufinden. Zukinftig soll auch die Zusammenarbeit mit dem Betriebsarzt inten-
siviert werden, um noch besser auf die Probleme einzugehen.

Erganzt wurde das Ergonomieangebot durch die Einfuhrung von Bewegungstrai-
nings. Uber einen festgelegten Zeitraum wurden Mitarbeiter mit einem Zehn-Minuten-
Programm vertraut gemacht, in welchem sie Ubungen beigebracht bekommen ha-
ben, um den Korper nach anstrengenden oder einseitigen Belastungen zu entspan-
nen. Die Mitarbeiter wurden dazu angehalten, diese Ubungen, wenn maglich, taglich
in ihren Arbeitsalltag zu integrieren. Diese Integration ist jedoch mit nur sehr gerin-
gem Erfolg umgesetzt worden. An dieser Stelle missen fiur die Mitarbeiter weitere
Anreize geschaffen werden, damit diese die Ubungen besser einbinden.

®vgl. DGFP, 2012, S. 129 - 130
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Weiterhin erfolgte die Durchfiihrung von Rickenschulprogrammen, welche mit gro-
Berem Interesse wahrgenommen wurden. Aber auch hier liegt das Problem an der
selbststandigen Weiterfuhrung des Programmes durch die Mitarbeiter.

Um diesem Problem entgegen zu treten, konnte die Firmengruppe Partnervertrage
mit Ortlichen Fitnessstudios oder Physiotherapien abschlieRen. Unterstiitzt werden
kénnen die Mitarbeiter zum Beispiel durch eine teilweise Kostenibernahme der Mit-
gliedsbeitrage oder durch die kostenlose Teilnahme an den dort angebotenen
Ruckenprogrammen. Mit Physiotherapeuten kdnnten Wochentage vereinbart wer-
den, an denen ein Therapeut den Standort besucht und im Rahmen der Mdglichkei-
ten Probleme behandeln kann. Dies konnten zum Beispiel gezielte Ubungen gegen
Muskel- oder Gelenkschmerzen sein, Haltungsschulungen oder Massagen.

Das Gesundheitsmanagement wurde erganzt durch Informationsveranstaltungen
zum Thema ,Gesunde Ernahrung im Schichtsystem®. Den betroffenen Mitarbeitern
wurden Wege aufgezeigt, wie sie trotz variierenden Essenszeitpunkten sich passend
ernahren kénnen, um sich fit zu fuhlen und Krankheiten vorzubeugen.

Weiterhin leistet Benseler jahrlich Unterstlitzung bei der Durchfiihrung von Grippe-
schutzimpfungen. Interessierte Mitarbeiter kénnen diese Impfung durch die Betriebs-
arztin durchfiihren lassen und sparen sich somit den zusatzlichen Weg zum Haus-
arzt.

Um das Gesundheitsmanagement weiterhin so attraktiv zu gestalten, muss die Re-
gelméaRigkeit der Durchfuhrung der Ma3nahmen gewahrleistet sein. In Abh&ngigkeit
der anfallenden Kosten konnten Rickenschulungen beispielsweise mehrmals jahrlich
angeboten werden. Alternativ kdnnte man uber die Errichtung eines internen Fitness-
raumes beraten oder Uber die Einbindung in Sportvereine. An dieser Stelle sollte je-
doch das genaue Interesse und die Vorstellungen der Mitarbeiter abgefragt werden,
um ein passendes Angebot zur Verfligung zu stellen.

4.6.3 Betriebliches Vorschlagswesen

Das betriebliche Vorschlagswesen ermoglicht den Mitarbeitern, Verbesserungsmaog-
lichkeiten zu den bestehenden Prozessen und Arbeitsbedingungen vorzuschlagen.
Je nach Grad der Verbesserung und Kosteneinsparungspotential, welches Benseler
durch diesen Vorschlag hat, werden die Mitarbeiter mit einer Pramie finanziell am
Nutzen beteiligt.

Das betriebliche Vorschlagswesen wird bereits seit einigen Jahren angeboten. Uber
aufgestellte Infowande kénnen sich die Mitarbeiter dartiber informieren. Der Master-
plan sieht eine Beibehaltung dieser Mal3Bhahme vor. Einmal jahrlich ruft die Ge-
schéftsleitung Sonderaktionen ins Leben, bei denen Mitarbeiter die Chance haben,
mit einem entsprechenden Vorschlag attraktive Sachpreise (z.B. iPad) zu gewinnen.
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Gegebenenfalls konnten erganzend auch andere Vergutungsmoglichkeiten, wie z.B.
Gutscheine oder Rabatte einbezogen werden.

4.6.4 Work-Life-Balance

Neben der Ausgestaltung eines Basispaketes im betrieblichen Gesundheitsma-
nagement, soll die Work-Life-Balance durch eine bessere Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erganzt werden.

Dazu sollen zukunftig familienfreundliche Arbeitszeitmodelle entwickelt werden, bei
denen garantiert werden kann, dass auch alleinerziehende Elternteile noch flexibel
bleiben oder z.B. die Pflege von Angehdrigen moglich ist. Einige Beispiele fur die
Gestaltung von Arbeitszeitmodellen wurden bereits im Kapitel 4.5 Beschéaftigungs-
modelle genannt.

Weiterhin prift man die Moglichkeit eine Kooperation mit den ortlichen Kindergéarten
einzugehen, um Betreuungsplatze zu garantieren, damit Eltern nach der Elternzeit
problemlos ins Berufsleben zuriickkehren kdnnen.

Da die neuen Generationen der ausgeglichenen Work-Life-Balance eine sehr hohe
Bedeutung zusprechen, kénnte dieses Angebot beispielsweise durch die Mdglichkei-
ten langere Auszeiten zu nehmen erganzt werden (z.B. Sabbatical). Aul3erdem soll-
ten dazu auch entsprechende Regelungen getroffen werden, wie der Mitarbeiter in
das Unternehmen nach der Auszeit zuriickkehren kann.

Auch Mdglichkeiten zur Flexibilisierung von Arbeitszeit und Ort sollten zukinftig be-
ricksichtigt werden. Dazu sollte man hinterfragen, inwiefern es notwendig ist, dass
ein Mitarbeiter die Aufgabe in einer vorgegebenen Arbeitszeit im Biro erledigen
muss, oder ob er die Arbeit z.B. auch von zu Hause aus in Abhangigkeit seiner per-
sonlichen Leistungskurve erbringen kann.®®

4.6.5 Entgeltgestaltung

Zu Guter Letzt gehort zu einem attraktiven Arbeitgeberimage auch ein entsprechen-
des Entlohnungssystem. Die Benseler Firmengruppe entwickelte einen Benseler-
Entgelt-Rahmen, welcher die Eingliederungen aller Stellen in entsprechende Lohn-
bzw. Gehaltgruppen aufzeigt. Diese Eingliederung soll eine leistungsgerechte Verg-
tung garantieren und Ungerechtigkeiten vermeiden.

Jahrlich wird fir jeden Mitarbeiter die Einstufung durch die Vorgesetzten Uberpruift
und an die erbrachte Leistung angepasst. Somit ist gegentber dem Mitarbeiter auch
ein motivierender materieller Anreiz geschaffen.

®vgl. online: business-wissen.de, 2012 (20.07.2017)
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Weiterhin haben Mitarbeiter die Moglichkeit, eine betriebliche Altersvorsorge Uber ei-
nen externen Anbieter zu nutzen oder vermdgenswirksame Leistungen in Anspruch
zu nehmen.

Die Firmengruppe berat derzeit zusatzlich noch tber die Einfihrung von Sonderzah-
lungen, welche dreimal jahrlich ausgezahlt werden sollen. Die erste Zahlung soll im
Sommer als eine Art Urlaubsgeld erfolgen, die zweite im spéaten Herbst/ Anfang Win-
ter als eine Art Weihnachtsgeld und die dritte Zahlung soll eine Gesundheitspramie
sein. Diese Sonderzahlungen sollen die bisher einmal jahrlich gezahlte Erfolgsbetei-
ligung ersetzen.

Weiterhin erhalt der Mitarbeiter finanzielle Pramien fur Betriebszugehorigkeiten oder
Zuwendungen bei Hochzeiten.
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5. Moégliche Probleme demografieorientierter Kompetenz-
entwicklung

5.1 Probleme bei alteren Mitarbeitern

Alteren Mitarbeitern fallt die Anpassung an technische Veranderungen meist beson-
ders schwer. Preil3ing fasst dafir drei wesentliche Grinde zusammen:

1. Das Kalendarische Alter der Mitarbeiter
2. Die betriebliche Personalpolitik
3. Der Leistungswandel und die Einstellung Alterer.

Durch das kalendarische Alter wird eine Entwertung der Qualifikationen beschrieben.
Aufgrund der weit zurtickliegenden Ausbildung der alteren Mitarbeiter ist ihr Wis-
sensstand nicht mehr aktuell genug. Theoretisch waren WeiterbildungsmalRnahmen
an dieser Stelle speziell den Alteren vorbehalten, jedoch werden in der Praxis eher
die Jungeren geschult. Dies ist unter anderem auch dadurch begrindet, dass die
Anpassung der alteren Mitarbeiter durchaus mehr Zeit in Anspruch nehmen kann.
Dem betrieblichen Personalmanagement unterstellt Prei3ing oftmals eine mangelhaf-
te Kompetenzentwicklung in mittelstandischen Unternehmen, sowie fehlende finanzi-
elle oder personelle Ressourcen.

Auch wird die Personaleinsatzplanung kritisiert. Sie schrankt auf Dauer die Einset-
zungsvielfalt der Mitarbeiter ein, da die Mitarbeiter meist langfristig gleichbleibende
Tatigkeiten austiben und dadurch die Qualifikationsbreite sinkt.

Zusatzlich wird den Unternehmen unterstellt, dass eine Arbeitsteilung zwischen jun-
geren und alteren Mitarbeitern in Abhangigkeit von dem Leistungsangebot negative
Konsequenzen haben konnte. Die Jingeren werden als lernfahig und kreativ einge-
stuft, wodurch sie fur die Betreuung neuer Produkte bzw. Projekte eingesetzt werden.
Altere Mitarbeiter besitzen dagegen ein hohes Erfahrungspotential, weshalb sie meist
die alteren traditionellen Produkte betreuen. Féllt eines dieser alteren Produkte weg,
wird es schwierig, fur den alteren Mitarbeiter eine weitere Beschéftigung zu garantie-
ren.

Zu guter Letzt spielt die personliche Einstellung der alteren Mitarbeiter eine entschei-
dende Rolle. Ausschlaggebend fir den Erhalt von Schulungsmal3nahmen ist oftmals
auch die innere Einstellung dieser Mitarbeiter. Viele sehen aufgrund der geringen
verbleibenden Arbeitszeit bis zum Renteneintrittsalter keine grof3e Sinnhaftigkeit in
Weiterbildungen. Diese personliche Einstellung verhindert ein lebenslanges Lernen
und ist kontraproduktiv gegentber der Anpassung an neue Entwicklungen. Verstarkt
wird diese Einstellung, wenn diese Mitarbeiter seit der Berufsausbildung an keinen
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weiteren Bildungsmafinahmen teilgenommen haben und somit Uber viele Jahre hin-
weg das Lernen verlernt haben.®’

5.2 Probleme bei jingeren Mitarbeitern

Wahrend die &ltere Generation neben den genannten Problemen auch besonders
Probleme im Umgang mit der neuen Technik und Software hat, liegen die Probleme
der jungeren Generation oft auf sozialer Ebene. Haufig schlagen besonders den jun-
gen Fuhrungskraften Neid, fehlende Akzeptanz und Misstrauen entgegen. Altere
Mitarbeiter fuhlen sich haufig unwohl, wenn sie sehen, dass ein Jungerer mit deutlich
weniger Erfahrung schneller Karriere macht, als es im bisherigen traditionellen Karri-
eremuster moglich war. Die Alteren fiihlen sich missverstanden, da die Jiingeren we-
niger das vergangenheitsbasierte Wissen der Alteren nutzen, sondern eher auf die
zukiinftige Leistungsfahigkeit bauen.®®

5.3 Sonstige Probleme verursacht durch Industrie 4.0 und
dem demografischen Wandel

Wie bereits in der PA Il erwéahnt besteht durch die Digitalisierung die Gefahr der tota-
len Uberwachung der Mitarbeiter. Nicht nur die Produktionsbereiche werden vernetzt,
sondern es entsteht auch ein ,glaserner Mitarbeiter”, welcher z.B. in seiner Leis-
tungsfahigkeit uberwacht und verglichen werden kann. An dieser Stelle muss durch
Datenschutzvereinbarungen sichergestellt werden, dass die gesammelten Daten
nicht zum Nachteil fur die Mitarbeiter verwendet werden.®®

Aber auch die vernetzten Produktionsbereiche bringen Gefahren mit sich. Via Inter-
net kdnnen Hacker von aul3erhalb Angriffe auf die Unternehmen und deren Produkti-
on ausiben und somit grof3e Schaden anrichten. Oftmals reichen den Angreifern da-
fir meist schon belanglose Informationen. Auch an dieser Stelle mussen die Mitar-
beiter besonders fur das Thema Datenschutz sensibilisiert werden. Sie sollten in der
Lage sein, moégliche Angriffe sofort zu erkennen, gegebenenfalls sogar erste Mal3-
nahmen einleiten kénnen.”

Auch fir den Arbeits- bzw. Gesundheitsschutz ergeben sich einige Veranderungen
durch den Einsatz mobiler Arbeitsplatze, Laptops, Tablets und Smartphones. In eini-
gen Studien wurde nachgewiesen, dass das Arbeiten mit Tablets Beschwerden in
Handgelenken auslésen kann, sowie in der Hals- und Nackenmuskulatur. Durch lan-
geres Benutzen von Smartphones wird die Halswirbelsdule unginstig belastet, au-

 vgl. PreiRing, 2010, S. 188 - 190

* vgl. online: Freitag, 2017 (28.07.2017)
®vgl. Huber, 2016, S. 291

®vgl. Kotarski, 2014, S. 25 - 27
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Berdem wurden Zusammenhange zwischen der intensiven Nutzung dieser Gerate
und der Entwicklung von Hirntumoren festgestellt. Auch eine Schadigung des Seh-
nervs wird nicht ausgeschlossen.

Neben den koérperlichen Belastungen sind die Mitarbeiter auch psychischen Belas-
tungen ausgesetzt. Innere Unruhe, Anspannung, vorzeitige Mudigkeit, Konzentrati-
onsstorungen, gesteigerte Reizbarkeit und Nervositat sind einige der beobachteten
Erscheinungen.

Da der Einsatz dieser Kommunikationsmittel erst am Anfang steht, lasst sich noch
nicht exakt abschatzen, welche weiteren Folgen noch auf die Benutzer zukommen
werden.

Grundsatzlich wird jedoch empfohlen, zumindest dafiir zu sorgen, dass an Bild-
schirmarbeitsplatzen ausreichend Raum fir wechselnde Bewegungen vorhanden
sein soll. Bei mobilen Arbeitsplatzen ist auf Lichtverhaltnisse, akustische Stérungen
und klimatische Bedingungen zu achten.”

Um den gesundheitlichen Gefahren entgegen zu wirken, sollte bei den Mal3hahmen
des Gesundheitsmanagements entsprechend darauf geachtet werden, dass Mitar-
beiter zum einen die Mdglichkeiten haben, einen Ausgleich zu diesen Belastungen
zu schaffen, zum anderen sollte darauf geachtet werden, dass die Mitarbeiter diese
Malnahmen auch im entsprechenden Umfang wahrnehmen.

"tvgl. Primper; Hornung, 2016, S. 588 - 592
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6. Schlusswort

Sowohl der demografische Wandel als auch die Digitalisierung werden einige Veran-
derungen in Arbeitsablaufe und Personalbeschaffungsvorgénge bringen.

Grundvoraussetzung, um diesen Herausforderungen entgegen zu treten, ist die An-
passung der Unternehmen an die veranderten Bedirfnisse der Generation Y und Z.
Wahrend die GenY nach Individualismus als Verwirklichung ihrer selbst strebt und
grol3en Wert auf eine ausgeglichene Work-Life-Balance legt, bevorzugt die GenZ die
strikte Trennung von Berufs- und Privatleben. Dafur sollten passende flexible Ar-
beitszeit- und Arbeitsortmodelle entwickelt werden, um diese Mitarbeiter langfristig an
das Unternehmen zu binden und deren Loyalitéat gegeniuber dem Unternehmen zu
starken.

Mittels Qualifikationsmatrizen und Kompetenzprofilen missen zukiinftige Anspriche
an die Mitarbeiter erfasst werden und mit dem aktuellen Ist-Stand abgeglichen wer-
den. Derzeit kann noch nicht exakt bestimmt werden, welche Tatigkeiten durch die
Digitalisierung wegfallen werden und welche neuen Berufsbilder dafir erganzt wer-
den sollten. Jedoch ist eine grobe Richtung zu erkennen, welche aufzeigt, dass be-
sonders IT-Inhalte zuklnftig auf viele Berufsbereiche Ubergreifen werden. Dies wird
auch die Ausbildung am Standort betreffen. Zu tUberprifen ist an dieser Stelle, ob die
bisherigen Ausbildungsberufe durch spezifische Module ergéanzt werden kénnen oder
ob sogar neue Ausbildungsberufe geplant werden miissen. Diese Uberpriifung sollte
zukUnftig in regelmafigen Abstanden erfolgen, um stets auf dem aktuellen Stand zu
bleiben.

Durch eine erweiterte Ansprache von Bewerbern (etwa durch das Einbeziehen alter-
nativer Bewerbergruppen) kann eine hohere Erfolgsquote bei der Personalbeschaf-
fung erzielt werden. Wichtig ist, dass besonders bei den jungen Fachkraften Potenti-
al- und Leistungsanalysen durchgefiihrt werden, da Schulnoten allein oftmals nicht
eine umfassende Aussage Uber die Eignung geben kénnen.

Ein weiterer Rekrutierungsweg ist der Ausbau eines umfassenden Hochschulmana-
gements, durch welches Studenten friihzeitig auf Benseler aufmerksam werden kdn-
nen. Aber auch Kooperationen mit den ortlichen Oberschulen kdnnen hilfreich sein,
um den potentiellen Bewerberkreis zu erweitern.

Bei der Rekrutierung sollte besonders darauf geachtet werden, dass die Benseler-
Firmengruppe die Social-Media-Kanéle (z.B. Xing) nutzt, um ihre digitale Kompetenz
selbst hervorzuheben. Auch der Ausbau des Onlinebewerberportals weist auf die di-
gitale Fitness hin.

Neben der Beschaffung von neuem qualifiziertem Personal, muss auch das bereits
vorhandene Personal auf die Digitalisierung vorbereitet werden. Je nach Stelle kon-
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nen dafir unterschiedliche Wege zur Weiterqualifizierung gewahlt werden, etwa
durch E-Learningkurse an den PC-Arbeitsplatzen oder On-, Off- bzw. Near-the-Job-
Trainings fur alle anderen Arbeitsplatze ohne PC-Zugang.

Auch das Nachwuchs- und Fuhrungskrafteprogramm an der Benseler Akademie fur
(Nachwuchs-)Fuhrungskréfte, Trainees und Meister wird in Vorbereitung auf die an-
stehenden Veranderungen ein wichtiger Bestandteil der internen Weiterbildung blei-
ben.

Auch sollten alternative Arbeitsplatzgestaltungsvarianten bertcksichtigt werden (Job
Rotation, Job Enlargement, Job Enrichment, 0.4.) um auch zukinftig flexibel auf
kurzfristige Veranderungen reagieren zu konnen.

Eine weitere bedeutende Rolle spielt die Darstellung der Firmengruppe als attraktiver
Arbeitgeber. Neben der Auswertung von Bewertungsportalen im Internet, sollte auch
hier besonders auf die Wertverdanderungen der neuen Arbeithnehmergenerationen
eingegangen werden (siehe Beginn dieses Kapitels).

Weiterhin sollte das Gesundheitsmanagement dahingehend optimiert werden, z.B.
durch Partnerschaften mit Fitnessstudios oder Physiotherapien.

Fernen konnten neben Sonderzahlungen auch gewisse Benefits, wie Sachpreise fur
die Beteiligung am betrieblichen Vorschlagswesen oder die Mdglichkeit Sabbaticals
wahrzunehmen, als attraktiv empfunden werden.

Erganzend zu den bisherigen Erkenntnissen sind in den Anh&ngen 7 bis 9 dieser Ar-
beit weitere Beispiele von anderen Unternehmen zu finden, welche bereits erste
Schritte der Digitalisierung umgesetzt haben.
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Anhang 1 Thesen zur Entwicklung der Arbeitswelt

1. Liquid statt starr. Die neue Arbeitswell ist gepragt durch Metzwerke. Standardisierie Back-End-Prozessea
werden rwischen Unternehmen geteilt, ohne dass dies fir Eunden oder Mitarbeiter sichibar ist. Dadurch
entstehen Arbeitsplitze ohne eindsutige organisationals Jugehorigkeit und Produkte ohne sindeutigen Ab-
sendar.

2. Peer-to-Peer statt Hierarchie. Hoch spezialisierte Fachkrafte kommunizersn weltsed in Special Interest
Communities. Micht mehr die Organisationszugehoriglksit, sondern nur noch die fachliche Expertise laitat
Loyalitaten. Die gelosten Bindungen fihren awch zum Ende der Organisierbarkeit. Gewerkschaften bakom-
meen dies bereits heute ru spiren: Engagement for Allgemeinbelange findet nur noch selektiv statt.

3. Beauftragen statt Einstellen. Untermahmen greifen fir die Erbringung spezifischer Leistungen immer
weniger suf die dem Untemehmen fest verbundene Workforce rurdck. Globale Transparenz von Skills und
Werfigbarkeiten hoch qualifizierter Fachkrifie fidhren zu einem «hiring on demandes. Das Arbeitsverhdlinis
wandalt sich rum Arbeitseinzatr.

4. SAP statt McKinsey. Organisationsn strukturieren sich nicht mehr entlang von Organigrammen. Kom-
plexe [T-Systeme geben standardisierte Ablaufe und Organisationsfommen vor. Es ist billiger, die Organisation
an die Software anrupassen als die Software zu indnadualizieren. Die Softeare-Standardisienong macht Or-
ganisationsiormen homogener.

5. Offen statt geschlossen. Akrelenerte Transparenzanspriche sowie die Notwendigkeit ru Co-Kreation
mit kunden (Open Innovation) fiihren zu ainer Offnung wnd Entgrenzung geschlossenar Untemehmens-
strukturan. (hergdngerwischen innen und aulen werden fidssig, Herrschaftswissen, wisz_ B. Patente, ver-
b=ren an'Waart. Die Fahigkeit, schnell und offen zu skalieren, wird zum Eonigsweg. Dabssi wird die Crowed zum
Teil der Werntschopfung.

G. Prosumenten statt professionelle Produzenten. Statt auf Mitarbaiter sawen Unternehmen immer mehr
auf Kunden. Viele digitalisierbare) Leistungen werdenvon Begeisterten frefwillig und unentgeltiich erbracht.
Baim Prosumerismus verschwimmen die Grenzen swischen Produzentan und Konsumenten. Freiwillige di-
gitale Arbeit ersetrt dabei professionelle Baschaitigung.

7. Vom Ausfiihren zum Uberwachen. Die Rolle des Menschen im Preduktionsprozess transfarmiert sich
wvom Erbringer der Arbeitsleistung in den Uberamcher der Maschinen. Routinevorgange und such kinperlich
belastende Tatigkeiten werden von diesen selbststandig abgewickelt. Der Mensch kontrolliert und greaft nur
im Notfall gin.

8. Maschinen als Kollegen, Kooperationspartner, Kontrolleure. Meus Interaktionsformen meischen
Menzch und Maschine ziehen heraui. Diverse Spislarten warden inukunft koeistieren. Von Menschen, die
Maschinen stewsrn, dber Baschinen als Kollagen der Menschen bis zur'Verschmelzung von Maschine und
Mansch oder dar kompletten Ubernshme der Maschinen.

8. Cloud- und Crowdworking als Ubergangsphinomen. Digitale Leistungen werden in klainsens Teile rer-
k=gt und an «\irual Laborerse delegiert. Durch Big-Data-Anakrsten konnen Waertbeitrage prazise einzelnen
Arbaitskraften rugeordnet wearden. Cloud- und Clickworker arbringsen ihra Laistungean im Akkord. Absehbar
werdenviele dieser Tatigkeiten als voll digitalisient.

10. Die Datenleser. kit Big Data liesgen fur alle Lebensbereiche hinreichend Daten vor. Die Fahigkeit, diesa
sinrthaft ru kombiniaren und zu interpratiaren, ist eine Schikssalgualifikation digitaler Arbedt und nichit sub-
stituierbar. Won traditioneller Datenanahyse unterschesdet sich die Arbait mit Big Data allerdings, da keina Hy-
pothesan mehr bendtigt werden {=end of theornys).

11. Arbeit ohne Grerzen. Hochqualifizierte Spezialisten erbringen im Rahmen von Projektarbait Arbeitsleis-
tung rund um dieWealt. Qualifikationen sind global transparent und vergleichbar. Die raumliche Verortung des
Leistungserbringers spielt keine Rolle mehr. Arbeit erlangt damit erstmals die gleiche Mobilitatwise Kapital,

12. Baruf und privat verschwimmen. Die traditionedien Arbeitsorte und -reiten 13sen sich auf. For Arbeit-
nehmear ergeben sich hieraus individuelle Gestaltungspotenzials, zum Beispeel zur besseren Versinbarkeit
von Familiz und Berud, aber auch neus Belastungen (=ahaeys one).

13. Nichtdinearas Denken als menschliche Doméne. Die Automatisieneng von Arbedt ist endlich, da knea-
trve Tatigksitenverbleiben, disvorsussehbar nicht maschineall substituierbar sind. Diesa finden sich vor allem
in sehr spezifischen Mischen. Untermneshmensche Skills, Kreativitit und die Behemschung der Maschinen gal-
ten als mur schawer substituierhare Fahigkeiten.

Abbildung 14 Thesen zur Entwicklung der Arbeitswelt (1)
(Matuschek, 2016, S. 09)




14. S5tarkung personenbezogensr Dienstleistungen. In Hochlohnlandem werden Tatigksiten mit unmit-
telbarer menschlicher Interaktion aufgewertet. Diese Jobs wachsen auch prozentual. Standardisierbare und
anomyme Prozesse dagegen, gerads im Bareich ICT, werden zum Gegenstand von Offshoring und weiterem
Effirienzdruck.

15. Selbstmanagement als Kerngualifiketion. Durch die flexible und bedarfsgerechte Vergabe von Aui-
trégen an Arbeitskraft-Unternehmer [osen sich raditionelle Arbeitszusammenhénge und -ablaufe auf. Die
Arbeit satzt sich zusammen aus Mikro-Arbeitszeiten verschiedener Aufgaben, die der Arbeitnehmer nach
Badiirinis und Fahigkait zusammenstali.

18. Zusammenwachsenvon kreativer und produzierender Arbeit. Immer haufiger wird von den Erbrin-
gern kreativer cder geistiger Leistung verangt, diess auch materisll umzusatren. 3-0-Orucker und andera
Werkzeuge beginstigen diesan Trend.

17. Wir Wunderkinder. Dieweiter steigende Bedautung von IT ergfinet den Merds denWeg in die obers-
ten Unternehmensetagen. Was friher die musikalischen Wunderkinder waren, sind heute die frihreifen
App-Tuftler und Datenexperten. Zum dizruptiven Wandel der Unternehmenskulturenwird diese Generation
erheblich beitragen. Micht formale Qualifikation, sondern ausschlisllich technisches KSnnen entscheiden
fortan dber die Employability.

18. Digitake Inklusion. Distanzarbeit, die Anomymitat von Crowed- und Clickworking-Arbeitsverhdlinissen
und die Flaxibiisiarung der Arbeitsreiten integrieren auch soziale Gruppen in den Arbeitsmarkt, die flir das
klassische Mormalarbeitsverhalinis nicht zur Verfligung stehen. Dies gilt — wie zum Beispisl in Barlin baob-
achtbar - fir Start-ups, aber auch fir Clickworker in Schwellenlandsrn.

18. Challenge-Latte-Macchiato-Arbeiteplaz .. Der Arbeitsor von Menschen in flexiblen Arbeitsverhainis-
sen breitet sich auf den Sffentlichen Raum aus. Physische Blros sind tempordne Ankerpunkte for mensch-
liche Interaktionen, die var allem dem Metrwarken dienen. Gearbeitat wird dberall — nur nicht am eigenan
Schraibtisch.

20. Brot und Spiele. Gerade bei standardisierten Tatiglkeiten sehnen sich Mitarbeiter nach A blenkung und
Balohnung. Gamification und intuitive Bedienbarkedt von [T-Oberflachen werdan immer wichtiger und na-
hem die Arbeitsumgebung einem virtuallen Spielfeld an. Arbeitgeber sind gefordert, spielerische Design-
prinzipien in standardisierte [T-Anwendungen zu integrieren.

21. Job-Hopping und Chemy-Picking als Herausforderungen fiir HR [Human Resource; Personalma-
nagemeant; |. kd.]. Die Bindung rwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber |Gt sich. Flexible Arbeits- und Ko-
operationsformen fihren dazu, dass Arbeitnehmer standig mit einem Bain im Arbeitsmarkt stehen. Sys-
tematische Personalentwicklung wird so erschwert. Gleichzeitig steigen Erwartungen und Anspriche der
Mitarbeiter an unmittelbar nuizbare Oualifimierungen.

22 Fithren auf Distanz. Der Abschied von der rédumlich verorteten Arbeit geht mit einem Wandeal von der
Prasenz- rur Ergebniskultur einher. Fohrmungskrdfie mossen lernen, dass sie mehr motivieren aks kontrollieren
werdan. Die Kunst besteht darin, parstnliche Bindung auch Ober unperstnliche technische Kandle aufzu-
bawen und zu erhalten.

23. Explore neben exploit. Ein zuneshmendes Innovationstempo ercwingt die standige Neubesatrung
zukunftstrachtiger Geschafisielder und die Transformation der bestehenden Geschafismodelle (explore).
Glaichzeitig muss das in der Gegerneart noch profitable Kempgeschaft so effizient wie maglich veriolgt wer-
den (e ploit). Management wird so «besdhandige und agiert in Gagemeart wie Zukunit gleichermalkean.

24. Matching per Mausklick. Digitale A rbeitskrafte sind in Form individusller Datenpakete quantifiziert — ih-
e Kompstenzen, Erfahmingen, Kaparitsten. Das erlsichiter die passgensue Vergabevon Aufiragen. Storfak-
toren im Datenprofil kdnnen soein Matching aber auch verhindern. Personalauswahl wird weniger intuitiy,
aber auchweniger an kulturaeller Passung orientiert.

25. Gute Daten, schlechte Daten. Sensoren pragen das «Blroe der digitalen Arbeit. Eigenschaften der
Umgebung, der Prozesse, der Arbeitsergebnisse und der Arbeitenden werden lsufend sufgezeichnet, um
sowohl dem Arbeitgeber als such dem Arbeinehmer Informationsen dber Cusalitit und Verbesserungspoten-
fiake der Arbeitzu lisfam. Praktischer Mutzen muss gegen ethische Ersdgungen abgewogen warndan.

Oualla: Telakom I01E

Abbildung 15 Thesen zur Entwicklung der Arbeitswelt (2)
(Matuschek, 2016, S. 10)




Anhang 2 Folgen der Automatisierung fur einzelne Berufsfelder

KdB Benuf’ Besohaf Getahrdete | Wahrschein
Code tgte Arbeilsplatre lichkeit
71402 | Burc- und Sekretanatskratte (ohne Speraliserung)
fachlich ausgenchiete Tatigkeiten
71437 | Stena- und Phanoty pistend-ty pistinnen — fachlich ausgenchiets Tatigkeiten
71452 | Berufe in derfuskunft und Eunderericemation - fachiich ausgesichtete
latgkeien :
71447 | Kodieresfinnen, Eorrekturleseninnen urd versardte Busckrafte— fachiich 2.750.000 500,000 %
ausgerichieie Tabgkeien
71412 | Fremdsprachensekretars’™sekretarinnen und
Fremdzprachenkoerespondenten’koerespondentinnen — fachlich ausganchie
te Tatigkeien
§1321 | Berule fir Post- und Zusielidienste— Helerf &inlerniGtighkeiten 1620000 15040 000 3%
1311 | Berule in der Lagerwirtschait - Helfer-inlerntatigkeiten
EF127 | Verkaufsstand- und Markiveerk&ufes/innen - fachlich susgenchiete Tatigkeit=n 1. 750, 000 1. 200,000 B %
EF11Z | Kassiwerinnenund Karterreeskausder/innen— fachlich ausgesichtete Tatigkeien
E41071 | Berufe in der Aeinigung labne Speriaksierung| - Heler-hnle=rmiatg kesten 1.Er0.000 1.120.000 %
EX30T | Berufe im Gastroncmiesssyice {chne Speriabsienung| - fachlich ausgesichiets
latgkeiizn
E3377 | Barckeeperfinnen - fachlich ausgericht=te Tatigkeien FE1.000 BE0.000 ke
EX31Z | Berufe in der Sy=semgastronomis - fachiich ausgesichiete Tabgkeien
EF13Z | Bus- urd StmEenbahriabredfinnen - fachiich ausgesichiete Tatigkeiten
7187 | Fahrzeugfuhserfinnen im Straferverkehr (sonstige speefische Tatigkeits
angabe] - fachlich ausgenchiete Tatigkeiten
X112 | BerulskradtfahrenSnnen (PersonentranspontP KN - fachlich ausgesichbete 1. 1B0.000 EE0.000 EE%a
labgk=ien
EF127 | BerufskrattfahrenSnnen (Giterverkeho/LEWY| — fachich ausgenchiets
labgk=ien
26122 | Maschinen- undfnlagenidhres’innen - fachlich ausgerichieie Tatgkesten
26117 | Maschinen- und Gersterusammensetzerfinnzn — fachlich ausgerichiels
latgksien B2 000 EE0.000 2%
26107 | Bernufe in der Maschinenbau- und Bstishstechnit iohne Spesiafisserung)
fachlich ausgesichtete Tatigkeiten
1317 | Berufe in der Lagerwirtschadt - fachlich ausgerichtste Tatigkesten
E1332 | Berufe im Giner- und Warenumschlag - fachlichzusgerichizste Tatigketen EE0L000 EO0.000 %
§1327 | Benufe fir Post- und Z usielidienste — fachlich susqerichiete Tatigkesten
73227 | Versahende Benle im Soeial- und Gesundheitseesen - fachiich ausgerichtete
Tabgk=ien
73237 | Berufe in der Steuerversaltung - fachlich susgerichtste Tabgkesen EA0L000 470,000 2%
73212 | Berule in der Smabeerambung und wersichenmg - fachlioh ausgenchiete
Tabgksien
TH13T | Verscherungskaudleute - fachiich ausgesichtets Tatigkeiten E30.000 470000 BE%
24237 | Berule in der schieifenden Metalbearbeitung - fachlich ausgernichieie 320,000 JE0.000 53%
labgkeiten
4102 | Berufe in der Gebaudetechnik lobne Sperialsierung| - fachlich awsgerichiets B30 JE0.000 BE%
labgkeizn
28301 | Koche'Kochinnen iohne Spermafiserung] - Helfer-"4nlerntatigheiten 380000 330,000 &%
77213 | Berule in der Buchhaltung - kompleos Speriabsientabgkeien 340000 330000 8%
BE1142 | Tesmedeinische Fachangestelite— fachlich ausgesichtete Tatigkeien
E1NMZ | fahnmedeiresche Fachangestelte - fachlich ausgericht=te Tatgkesien
E1122 | Pedologen/Podaloginnen - fachlich susgerichiete Tatigkesten EAQLO00 170000 43%
E1102 | Medemische Fachangestelite (ohne Sperialsierung) - fachiich ausgerichtete
latigkeien
EZ301 | Berufe im Gastronomiesssyios {ohne Speriabsienung] - Heler-Bnksmabg 200000 ZE0.000 BR%
kesien
4201 | Berufe in der Metallbearbeitung |chne Speralisersng) - Hetferd Snlerntatig 200,000 260,000 B %
kesten
EZ101 | Berufe imVerkmud (ahne Produltsperialisssrung) - Helfer-fnlerntatigheiten A00L000 280,000 B4 %
EA1EZ | Berufe in der Fahoeugreinigung — fachlich ausgernichists Tatigkeiten EQ0D 230,000 ED%
E4122 | Barufe in der Glas- und Fensterrsnigung - fachlich ausgerichiete Tatigkesten
E4142 | Barufe in der Maschinen- und Anlagenreinigung - {achlich ausgerichteis Tatg
cesben
285302 | Koohe'Kochinnen ichne Spermaliserung) - fachlichausgerichtete Tatgkesten 2E0L000 180,000 3%
Dol NG, Froy und Osbarna 2013 Bundessgentur iinAbol. " Abwsichungen durch Rundungon maglidh

Abbildung 16 Folgen der Automatisierung fiir einzelne Berufsfelder

(Matuschek, 2016, S. 26)
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Anhang 3 Ermittlung des Handlungsbedarfs fir Retention Management

Handlungsbedarf fur Retention Management

Qualitative Kriterien

Quantitative Kriterien

Anreizfaktoren

Motivations- und Bindungsfaktoren des
Unternehmens, z.B.

Ausfall- und Fluktuationsgriinde der

Mitarbeiter, z.B.

Frihwarnindikatoren, z.B.

angemessene branchen- und marktubli-
che Héhe der Vergitung

Vergitung nach fairen Kriterien

Unzufriedenheit mit einem oder mehre-

abnehmende Vergitung im Vergleich zu Wetthewer-
bern

abnehmender Umfang und sinkende Qualitat von
Sozialleistungen

Vergitung leichb " te Reaeln fir al ren der links genannten Kriterien der
vergleic are’léal\;lﬁg?gg;e? egein furak- Vergltung (unerlaubte) Nebenbeschéftigungen
Konsistenz des Vergutungssystems in
sich
Ubereinstimmung von Qualifikation, Inte-
ressen und Erwartungen der Mitarbeiter geringere Leistungsbereitschaft
mit der auszutbenden Tatigkeit Unter- bzw. Uberforderung hinsichtlich
herausfordernde Téatigkeit des _'I'_atlg_keltsberemhes in Bezug auf abnehmende Produktivitat
Arbeitsaufaabe Qualifikation, Interessen, Erwartungen
Itsautg ausreichende Entscheidungsfreiheit der Mitarbeiter, Inhalt der Tatigkeit, zunehmender Leistungsdruck
Ubertragung von Verantwortung Verantwortung, Entscheidungsfreiheit zunehmende Fehlerrate
und -kompetenzen, Arbeitsbelastung
angemessene Arbeitsbelastung zunehmende Haufigkeit interner Wechselanfragen
zunehmende Ausfall-/ Krankenquote
ausreichende Ressourcenausstattung unzureichende Personalkapazitaten Doppelarbeiten, Ineffizienzen
und andere Ressourcen
_ transparente Prozesse und Organisati- I zunehmende Konflikte zwischen Kollegen bzw. mit
Arbeitsumfeld Prozess- und Organisationsprobleme

onsstrukturen

Vorgesetzten, Mobbingfalle

positive Beziehungen zu Kollegen und
Vorgesetzten

fehlende Sozialkontakte innerhalb des

Unternehmens

Demotivation anderer Kollegen

engagierte Kollegen

demotivierendes Arbeitsklima




individuelle Entwicklungsmaoglichkeiten

fehlende Entwicklungschancen
und/oder -perspektiven

abnehmende Innovationsrate

Pergonal- . . . fehlendes Interesse an unternehmensspezifischer
entwicklung transparente Karrierewege intransparente Karrierewege Weiterbildung
zunehmende Fluktuationsrate
Vorbildwirkung des Top-Managements fehlendes Vertraugn in das Top- sich verschlechternde Fiihrungskraftebeurteilung
und der Vorgesetzten Management und die Vorgesetzten
Einbezug der Mitarbeiter Ubergehen von Mitarbeitern sich verschlechternde Ergebn|s§§ von Mitarbeiterbe-
fragungen/-gesprachen
snlich hi Geringschatzung durch den Vorgesetz- bneh d . itat fur Mitarbei
Personalfiihrung personliche Wertschatzung ten/Arbeitgeber abnehmende Betreuungsintensitat fir Mitarbeiter
individuelle Anerkennung der Leistung (UbermafRige) negative Kiritik
Unterstiitzung, Beratung und Anleitung fehlende Motivation/Begleitung durch
bei der Arbeit den Vorgesetzten/Arbeitgeber
regelméagiges Feedback fehlendes Feedback
. . . der personlichen Lebenssituation nicht | abnehmende Bereitschaft zu Mehrarbeit bzw. Projek-
flexible Arbeitszeitregelung . X .
anpassbare Arbeitszeitregelungen tarbeit
Arbeitszeit

Unterstiitzung der Work-Life-Balance
(Wiedereinstiegsprogramme, Kinderbe-
treuungsangebote)

unausgeglichene Work-Life-Balance

zunehmende Ausfall-/ Krankenquote

Unternehmensklima

positive Unternehmenskultur

fehlende Identifikation mit der Unter-
nehmenskultur, den Produkten und
Dienstleistungen

sich verschlechterndes Unternehmensimage nach
aullen

anerkannte Produkte und Dienstleistun-
gen des Unternehmens

Re-/ Umstrukturierungen, Verkauf des
Unternehmens

zunehmende interne Kritik am Unternehmen

Zugehorigkeitsgefuhl der Mitarbeiter

geringere Loyalitat gegenliber Kunden und Partnern

Tabelle 3 Ermittlung des Handlungsbedarfs fir Retention Management
(PreiBing, 2010, S. 87 — 88)




Anhang 4 Retention-Management-MalRnahmen fir altere Mitarbeiter

Anreizfaktor

Retention-Management-MalRnahmen

Vergutung

- Angebot/Beteiligung an der (betrieblichen) Altersvorsorge
- Angebot/Beteiligung an der Gesundheitsvorsorge

Arbeitsaufgabe

- Ruckkehrkonzepte (z.B. AuRendienstmitarbeiter in den Innendienst)
- lernférdernde Gestaltung der Arbeitsinhalte durch Job Rotation

- Schaffung lernférdernder Arbeitsaufgaben durch Job Enrichment

- Erweiterung des Tatigkeitsspektrums durch Job Enlargement

Arbeitsumfeld

- ergonomische Arbeitsplatz- und Umgebungsgestaltung
- Einrichtung von Ruhezonen

Personalentwicklung

- altersgerechte Laufbahnplanung zum Erhalt der Employability (Beschéaftigungs-
fahigkeit)

-lebensphasenbezogene Karriereplanung

-Integration aller Altersgruppen in Personalentwicklungsprogramme
-Anpassungsqualifizierung in neuen Themenfeldern (z.B. IT)

-personliche Qualifikationsplane fiir lebenslanges Lernen

-intergenerationelles Lernen durch Einsatz erfahrener Mitarbeiter in Projektteams
-Knowhow-Tandems zwischen &lteren und jingeren Mitarbeitern

Personalfiihrung - Etablierung altersgemischter Team- und Gruppenarbeit
- berufliche (Mitarbeiter-) Perspektivgesprache
-ldentifikation und Férderung besonderer Leistungstrager (Senior Potentials)
- Begrenzung der Schichtarbeitsdauer bzw. Freistellung von einzelnen Schichtzei-
Arbeitszeit ten

- Angebot von Arbeitszeitverkiirzungen

- altersdifferenzierte Ausstiegsmodelle
-Job-Splitting/ Job-Sharing
-Langzeitkonten, Lebensarbeitszeitmodelle

- Angebot praventiver MaRnahmen des Gesundheitsschutzes und der Gesund-
heitsforderung (Gesundheits-Check)

Unternehmensklima

- Verbesserung des Arbeitgeberimages bei alteren Bewerbern durch verstarkte Al-
tersorientierung des Unternehmens

-Uberprifung der Rekrutierungsstrategien unter Altersgesichtspunkten
- gezielte Rekrutierung alterer Mitarbeiter

- Entwicklung und Kommunikation einer Wertschatzungs-, Kooperations- und
Lernkultur beziiglich &lterer Mitarbeiter

- Etablierung eines Ehemaligen-Netzwerkes
- Etablierung von Paten-, Mentoren-, Coaching-Programmen mit Ehemaligen

Tabelle 4 Besonders geeignete Retention-Management-MaRnahmen fiur altere Mitarbeiter
(PreiRing, 2010, S. 98)




Anhang 5 Vollstandige Qualifikationsmatrix der Benseler Firmengruppe

Qualifikationsmatrix 20XX - Bereich

Firmennamen auswahlen !

Name 1

Name 2

Name 3

Name 4

Name 5

Name 6

Name 97

Name 98

Name 99

Name 100

Tatigkeit |

Stellenbeschreibung vom

Mitarbeiter/-in aktiv

Mitarbeiter/-in nicht aktiv

soll

Ist

soll

Ist

soll

Ist

soll

Ist

soll

soll

Ist

soll

soll

Ist

soll

Ist

soll

Ist

soll

Ist

Tatigkeit 1

Tatigkeit 2

T11

T12

T13

T14

T15

T16

T17

T21

T22

T23

T24

T25

T26

T27




T111
T112

= T113

o T114

=

i T115
T116
T117

Erstiefer ----------------------

------------------
------------------

A O
B
B T S
B

Erstellt:

Datum:

Tabelle 5 Qualifikationsmatrix der Benseler Firmengruppe - vollstandig
(intern Frau Auerbach, 26.07.2017)




Anhang 6 Bewerberportal der Eins Energie Sachsen
Adresse und Kontaktdaten

Bitte geben Sie lhren Mamen, |hre aktuelle Anschrift sowie lhre Telefonnummer und E-Mail-Adresse an.
Anrede * Bitte wahlen

Vorname *

Nachname *

Geburtstag (TT.MM.JJJJ) *

Strafte, Hausnummer *

PLZ *

Ort (und ggfs. Ortsteil) *

Bundesland Bitte wahlen

E-Mail *

Telefon *

Vorherige Seite Bewerbung unterbrechen Bewerbung ansehen Néchste Seite

Abbildung 17 Erfassung von Adress- und Kontaktdaten
(online: Eins Energie in Sachsen, 27.07.2017)

Anschreiben

Bitte tragen Sie in das folgende Feld Ihr Anschreiben ein. Stellen Sie sich vor und beschreiben Sie, warum Sie fir
die gewinschte Stelle geeignet sind. Warum wollen Sie gerade bei uns arbeiten? Was gefallt lhnen an dem
gewinschten Beruf besonders gut?

Bewerbungsanschreiben *

Vorherige Seite Bewerbung unterbrechen Bewerbung ansehen Néchste Seite

Abbildung 18 Anschreiben
(online: Eins Energie in Sachsen, 27.07.2017)



Werdegang

Bitte machen Sie in den folgenden Modulen Angaben zu lhrem Werdegang.

Schule

Geben Sie hier lhren hichsten Schulabschluss an. Wahlen Sie dazu die von lhnen besuchte Schulart und geben
Sie die erreichte Durchschnitisnote lhres Abschlusszeugnisses an.

Hachster emrsichter Bitte wihlen
Schulabschluss *

Notensystem * Bitte wahlen
Durchschnittsnote lhres Bitte wahlen Sie zuerst ein Notensystem

Abschlusszeugnissas =

Ausbildung

Falls Sie eine Ausbildung abgeschlossen haben, nennen Sie diese bitte und geben Sie die zugehdrige
Abschlussnote an.

Aushildung

Ausbildung Motensystem Bitte wahlen
Ausbildung Abschiussnote Bitte wahlen Sie zuerst ein Notensystem
Studium

Falls Sie ein Studium sbgeschlossen haben, benennen Sie dieses bitte und geben Sie die zugehorige
Abschlussnote an.

Studium
Studium Motensystem Bitte wahlen
Studium Abschlussnote Bitte wahlen Sie zuerst sin Notensystem

Relevante Berufsstationen
Geben Sie hier bitte lhre wichtigsten Berufsstationen an. Klicken Sie dazu auf "Berufstation hinzufigen”. Befillen

Sie dann die Felder mit dem Zeitraum lhrer Beschaftigung und geben Sie an, bei welchem Unternehmen Sie
gearbeitet haben und welche Position Sie dort inne hatten.

+ Berufsstation hinzufigen

Worherige Seite Bewerbung unterbrechen Bewerbung ansehen Hachste Seite

Abbildung 19 Erfassung Werdegang
(online: Eins Energie in Sachsen, 27.07.2017)



Weitere Angaben

Bitte geben Sie hier an, ab wann Sie frihestens verfigbar sind.

Teilen Sie uns bitte aulerdem mit, wie Sie auf uns aufmerksam geworden sind. Wenn Sie dber eine
Tageszeitung oder Online-Stellenbérse auf uns aufmerksam geworden sind, tragen Sie bitte auch ein Gber
welche.

Datum der Verfugbarkeit

(TT.MM.JJJJ) *

Wie sind Sie auf uns aufmerksam Bitte wahlen
geworden? *

Vorherige Seite Bewerbung unterbrechen Bewerbung ansehen Nichste Seite

Abbildung 20 Weitere Angaben zur Verfugbarkeit
(online: Eins Energie in Sachsen, 27.07.2017)

Dokumente

Um lhre Bewerbungsunterlagen aussagekraftiger zu gestalten, kdnnen Sie an dieser Stelle |hr Bewerbungsfoto
(als JPG oder PNG) und weitere Dokumente (als PDF) hochladen.

Um eine Datei hochzuladen klicken Sie auf "Hochladen”. In jedem Bereich kann nur eine Datei hochgeladen

werden - bestehen [hre Unterlagen aus mehreren Dateien, miissen sie vorher zusammengefigt werden. Die
Maximalgrofe jedes Uploads ist 15 MB. Abhangig von der GroBe Ihrer Dateien kann die Ubermittlung an uns
etwas dauern (bis zu 5 Minuten bei einer DSL-Verbindung).

Hinweis: Dokumente kénnen Sie z.B. im Copyshop scannen lassen. Auf der folgenden Seite kénnen Sie lhre
Dokumente in PDFs umwandeln und mehrere PDFs zusammenfigen: hitps://kundenservice perbility de

Bewerbungsfoto (JPG/IPNG, max.

1MB)

+ Hochladen
Lebenslauf *

+ Hochladen
Zeugnisse

+ Hochladen

+ Weiteres Dokument hochladen

Vorherige Seite Bewerbung unterbrechen Bewerbung ansehen Néchste Seite

Abbildung 21 Anfiigen von Dokumenten
(online: Eins Energie in Sachsen, 27.07.2017)

Sonstiges

Wenn Sie noch Angaben zu lhrer Person machen machten, die in keiner Frage Erwahnung fanden, dann haben
Sie dafir im folgenden Feld Raum.

Vorherige Seite Bewerbung unterbrechen Bewerbung ansehen Bewerbung abschicken

Abbildung 22 Sonstiges
(online: Eins Energie in Sachsen, 27.07.2017)



Anhang 7 Digitale Transformation im Betrieb — Beispiel Benteler

BENTELER — Das ,,Azubi lehrt Azubi“-Konzept

Um bei den Mitarbeitern das bereichsubergreifende Grundverstandnis fur die Un-
ternehmensprozesse zu fordern, setzt BENTELER bereits in der Ausbildung mit
dem Konzept ,,Azubi lehrt Azubi“ an. Die Auszubildende vermitteln anderen Aus-
zubildenden Grundkenntnisse in ihrem Bereich. Die Auszubildenden kénnen ihr
Wissen vertiefen, einen Uberblick (iber die Unternehmensprozesse gewinnen und
sich austauschen.

Industrie 4.0 wird als Treiber und Chance im globalen Wettbewerb gesehen, des-
wegen erwartet man von den Mitarbeitern bereichstbergreifende Kompetenzen,
welche schon in der Ausbildung einen strategischen Schwerpunkt darstellen. Ne-
ben Mechanikern, Elektronikern und Mechatronikern bildet BENTELER auch Pro-
duktionstechnologen aus. Beim Produktionstechnologen z&hlen Prozessorientie-
rung und Interdisziplinaritat zum Grundverstandnis des Berufs und missen nicht in
zusatzlichen Einheiten integriert werden. Die Produktionstechnologen sollen bei
BENTELER Produktionsprozesse analysieren und optimieren und die Bereiche
noch naher zusammenbringen. Das Thema Industrie 4.0 greift BENTELER also
bereits in der Ausbildung auf und setzt hier so friih wie moéglich auf Zukunftsthe-
men.

~Wir brauchen Spezialisten mit generalistischem Wissen und auch Generalisten,
die Prozesse Uberblicken kénnen. Nehmen wir beispielsweise unsere Industrie-
kaufleute mit Aufgaben im Vertrieb und Einkauf. Die sollten unsere Produkte ken-
nen und die Bedarfe des Kunden verstehen. Sie brauchen zumindest ein techni-
sches Grundverstandnis. Das gilt ebenso flr unsere Mitarbeiter im Personalbe-
reich, die potentielle neue Kollegen sehr gut einschatzen mussen.”, so Koch, Aus-
bildungsleiter bei BENTELER.

Um diese Interdisziplinaritat zu erreichen, ist BENTELER auf eine Berufsschule
zugegangen. Die Vereinbarung: Die Auszubildenden in kaufmannischen Berufen
bekommen in ihren Wahlfachern 80 Unterrichtsstunden zu Grundlagen der Werk-
stoff-, Metall- und Elektrotechnik — fiir sie also eher fachfremde Bereiche. In der
Praxis absolvieren die Azubis zuséatzlich ein zweiwdchiges Metall- und Elektro-
Praktikum. Dabei bringen sich die technischen Auszubildenden untereinander,
aber auch die kaufmannischen und technischen Auszubildenden gegenseitig die
Grundlagen ihrer Bereiche bei. "2

’2vgl. Bundesminesterium fiir Wirtschaft und Energie (BMWi), 2017, S. 14 — 15




Anhang 8 Digitale Transformation im Betrieb — Beispiel Festo

Projekt APPsist — Lernen im Arbeitsprozess mit ASSis-
tenzsystem

In der Produktion von Festo kommen kinftig Tablets zum Einsatz. Darauf lauft ein
Assistenzsystem — APPsist. Dies ist ein Kunstwort, zusammengesetzt aus App
(APPIlikation) und AsSISTenz. Ziel des Projekts ist, dass Beschaftigte an Monta-
gearbeitsplatzen kinftig komplexere Aufgaben mit Unterstitzung intelligenter,

softwarebasierter Assistenz- und Wissenssysteme tbernehmen koénnen. Die Sys-
teme sind lernfahig, nutzen Kunstliche Intelligenz und bieten genau die Unterstiit-
zung, die von den Mitarbeitern bendtigt wird.

Auf dem Tablet werden Informationen zur Behebung von Maschinenfehlern ange-
zeigt und schrittweise vermittelt. Neben erklarendem Text zeigen kurze Videose-
guenzen, wie man bestimmte Arbeitsaufgaben erledigen kann.

Die Entwicklung des Assistenzsystems erfolgte gemeinsam mit den Beschaftigten.
So funktioniert APPsist

Die Maschine sendet den Fehlercode an APPsist. Das Assistenzsystem Ubersetzt
den Code (z.B. ,Bauteil nicht erkannt®) und sendet diese Mitteilung direkt ans Tab-
let des Maschinenbedieners. Der wiederum geht zur Maschine, meldet sich im
System an und erhalt eine Anleitung zur Fehlerbehebung, die er Schritt fir Schritt
abarbeitet.

APPsist passt sich dem Nutzer und der Situation an, priorisiert die besten Lésun-
gen. Kommt der Bediener nicht alleine klar, kann er vom Tablet aus per Telefon
und E-Mail Experten kontaktieren. Gleichzeitig stellt das System Hintergrund-
wissen bereit.”®
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Anhang 9 Digitale Transformation im Betrieb — Beispiel Daimler

Daimler — Qualifizierunqg riickt naher an den Arbeitsplatz

Seit Oktober 2016 bietet Daimler als eines der ersten Industrieunternehmen in
Deutschland den dualen Studiengang ,Betriebswirtschaftslehre/Industrie 4.0“ an.
Neben dem Umgang mit Datenschutz und Big Data sind die interdisziplinare Zu-
sammenarbeit und die Entwicklung von Innovationen wichtige Kompetenzen, die
ein hohes Mal3 an Selbstorganisation und Teamfahigkeit voraussetzen. Die Digita-
lisierung erfordert genau das: eine wachsende Eigenverantwortung und Eigen-
steuerung des Lernenden.

Fur die Entwicklung der Aus- und Weiterbildung ist entscheidend, inwieweit es ge-
lingt, auch die Lehrenden fir innovative Lerninhalte und Lernprozesse zu begeis-
tern. Daimler unterstlitzt seine Trainer und Ausbilder durch Qualifizie-
rungsmaflRnahmen und ermuntert sie, technologische Entwicklungen und Trends
aufzugreifen und auszuprobieren.

Online-Plattform DAS@web — das DaimlerAusbildungsSystem

Neue Lernformate wie E-Learning sind bereits heute in der Praxis nicht mehr weg-
zudenken. Daimler startet bereits in der Erstausbildung mit entsprechenden Ange-
boten: Seit 2012 steht Ausbildern und Auszubildenden die Online-Plattform
DAS@web — das DaimlerAusbildungsSystem — zur Verfliigung. Sie ermdéglicht
Lehrenden und Lernenden eine zeit- und ortsunabhangige Wissensvermittlung
und stellt die dauernde Verfugbarkeit und Aktualitdt des Inhalts sicher.

Daimler Trucks setzt in der Fertigung und Montage auf modularisierte und arbeits-
platznahe Qualifizierung. Ziel ist es, die Qualifizierung fur neue Produktionspro-
zesse in den Arbeitsalltag zu integrieren. Im Projekt AmbiWise, das vom Bundes-
ministerium fur Bildung und Forschung (BMBF) gefordert wird, erprobt Daimler
Trucks ein praxisnahes Weiterbildungskonzept. Das Konzept setzt auf den ar-
beitsnahen Einsatz digitaler Medien. Daimler Trucks baut seit 2005 eine weltweit
verfigbare digitale Lernplattform auf. Dort werden Arbeitsschritte flr die jeweilige
Fertigungs- oder Montagestation standardisiert beschrieben und didaktisch aufbe-
reitet. Das Wissen ist weltweit abrufbar, in der jeweiligen Landessprache. Bisher
war der Zugriff auf die digitale Lernplattform in der Fertigung nur stationar méglich.
Sowohl die Beschreibung der Arbeitsschritte als auch die Qualifizierung der Mitar-
beiter ,near the job“ erfolgte an Terminals im Produktionsumfeld oder in Gruppen-
raumen. Die digitale Lernplattform wird nun mobil verfigbar gemacht: Qualifi-
zierung ruckt damit auch in Montage und Fertigung ndher an den Arbeitsplatz.




Lernen in der digitalen Welt setzt auch auf die Eigeninitiative der Beschaftigten:
Das interne soziale Netzwerk ,Daimler Connect® bietet den Beschaftigten die
Chance, sich in der taglichen Arbeit zu verbessern, indem sie von geteiltem Wis-
sen profitieren, Experten schneller finden, effizienter und weltweit zusammenarbei-
ten. Gerade von ,Digital Natives“ wird diese Art des Lernens im betrieblichen Um-
feld erwartet und genutzt. ™
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