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Editorial
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FEBRUAR | 2023
Liebe Leserinnen und Leser,

In der aktuellen Debatte um den Fachkraftemangel — Schwerpunktthema die-
ser Ausgabe — ist oft die Rede von den Babyboomern der 50er- und 60er-Jah-
re. Seinen Hohepunkt erreichte der Babyboom 1964 mit 1,36 Millionen Neu-
geborenen in Deutschland. 2011 erlebten wir mit nur 663 000 Neugeborenen
die niedrigste Geburtenzahl seit 1946, so Destatis. 2030/31 erreicht der be-
sonders geburtenstarke Jahrgang 1964 sein Renteneintrittsalter. Deshalb ist
mit einer Verscharfung des Arbeits- und Fachkriftemangel zu rechnen.

Der Arbeitsmarktforscher Ulrich Walwei, Vizeprasident des Instituts fiir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung, beziffert die Liicke bis 2035 im Vorden-
ker-Gespréch ab Seite 11 auf sieben Millionen fehlende Erwerbspersonen.
Aber er hat dabei eine wichtige Erginzung: Dieser Worst Case werde nur ein-
treten, wenn »hierzulande nichts unternommen wiirde, um gegenzusteuern«.

In die Politik scheint nun — endlich — Bewegung geraten zu sein. Die Bun-
desregierung hat im November Eckpunkte fiir ein Einwanderungsgesetz vor-
gelegt, das unter anderem ein Punktesystem fiir qualifizierte Einwanderung
vorsieht. Das ist von Arbeitgeberseite schon vor Jahren gefordert worden. So
berichtete das Handelsblatt bereits am 19. Juli 2010 iiber einen entsprechen-
den Vorstofs des damaligen Arbeitgeberpriasidenten Dieter Hundt. Spét, aber
hoffentlich nicht zu spét, reagiert man in Berlin auf den seit Jahrzehnten ab-
sehbaren demografischen Wandel. Es gibt {iber neue Regeln fiirs Einwandern
hinaus auch Stellschrauben, an denen wir im eigenen Land drehen kénnen.
Dazu zéhlt eine héhere Erwerbsbeteiligung von Frauen und Alteren. Dafiir
muss der Staat Rahmenbedingungen beispielsweise bei der Kinderbetreuung
verbessern. Hier sind aber auch arbeitswissenschaftlich unterstiitzte intelli-
gente Losungen in den Unternehmen gefragt — zum Beispiel, wie Altere 14n-
ger motiviert und leistungsfihig im Arbeitsleben gehalten werden kénnen.
Oder auch clevere Automatisierung und weitere Optimierung von Prozessen.

Zum Schluss noch eine positive Nachricht, die mich verhalten optimistisch
auf 2023 blicken lasst: Wir haben auch dank der Wettbewerbsfahigkeit un-
serer Wirtschaft im Jahr 2022 trotz aller Krisen einen Beschéftigungsrekord
erlebt. Und das IAB geht davon aus, dass unser Arbeitsmarkt auch in diesem
Jahr robust bleibt, wenn um uns herum nichts Unvorhersehbares geschieht.

Prof. Sascha Stowasser | ifaa-Direktor
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https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Geburten/_inhalt.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Geburten/_inhalt.html
https://www.handelsblatt.com/politik/deutschland/fachkraefte-zuwanderung-wirtschaft-begruesst-fdp-plaene/3493744.html
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Arbeitswelt in Bildern
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Exoskelette unterstiitzen Beschdftigte bei korperlich anstrengenden Tiitigkeiten — hier im Einsatz auf dem Flughafen Stuttgart.
Im demografischen Wandel konnen Exoskelette eine Vorbeugung gegen Muskel-Skelett-Erkrankungen Sein. | foto: German Bionic Systems GmbH
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Faktencheck Maschinenwelt

Foto: ©® Fraunhofer IPA/Foto: Ludmilla Parsyak
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Exoskelette

WER BIN ICH?

Ich werde am Korper der Beschéftigten getra-
gen und ermogliche ergonomisches Arbeiten
auch bei physisch anspruchsvollen Aufgaben.
Meine Nutzung kombiniert die ausgeprégte
Sensomotorik, Kognitionsfahigkeiten und die
hohe Flexibilitit des Menschen mit der hohen
Tragfahigkeit und Ausdauer der Technik.

WOFUR WERDE ICH GENUTZT?

Ich reduziere die physische Belastung durch
Heben und Tragen schwerer Lasten oder ein-
seitiger Kérperhaltungen. Durch mich wird die
Arbeits- und Leistungsfahigkeit an Produktions-
arbeitsplitzen erhalten. Leistungsgewandelte
Personen konnen wieder in den Arbeitsprozess
integriert werden.

WO KANN MAN MICH EINSETZEN?

Fertigung, Montage, Intralogistik, Lagerhaus-
arbeiten, nichtstationire Arbeitspliatze, Heben
und Tragen schwerer Lasten, Tatigkeiten, die
aufgrund eingeschrankter Bau- oder Fiige-
raume den Einsatz anderer technischer Hilfs-
mittel (zum Beispiel Gabelstapler, Krine oder
Lastenmanipulatoren) ausschliefsen.

Weiterfiihrende Informationen —>»

Redaktion: Christine Molketin
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DAS IST BEI MEINER ANWENDUNG ZU BEACHTEN

Mein Einsatz wird als personengebundene
Mafinahme eingeordnet (personliche Schut-
zausriistung). Bei der Arbeitsplanung ist das
STOP-Prinzip (Substitution, Technik, Organi-
sation, Personal) anzuwenden — das heifst: Ich
sollte erst dann eingesetzt werden, wenn sub-
stituierende, technische und organisatorische
Mafinahmen nicht zum vollstindigen Erreichen
eines gewiinschten Schutzziels fithren.


https://www.youtube.com/watch?v=f-T8Kv1F9PY
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/checklistenhandlungshilfen/ue-che-technologiekarten-digitalisierung
https://www.youtube.com/watch?v=f-T8Kv1F9PY
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Menschen im Fokus

Dr. Emmanuel Siregar, Generalbevollmdchtigter Personal der CLAAS-Gruppe | Fotos CLAAS-Group

NAME

UNTERNEHMEN

Dr. Emmanuel Siregar ist seit April 2018 Generalbevollmachtig-
ter Personal der CLAAS-Gruppe. Er ist Doktor der Theologie und
promovierte an der Pontifical Gregorian University (Rom).

Herr Dr. Siregar, wie sieht ein typischer Arbeitstag

des Generalbevollméachtigten Personal bei der

Firma CLAAS aus?

Dr. Emmanuel Siregar: Ich bin flir das weltweite

Personalmanagement der CLAAS-Gruppe verant-

wortlich. Die Besonderheit dabei ist die direkte

Berichtslinie an die Hauptgesellschafterin unseres

Familienunternehmens. Mit ihr bin ich regelmé-

3ig in Abstimmung und einem engen Austausch.
Die Themen »Organisationsentwicklung« und

»Arbeitswelt der Zukunft« stehen im Fokus mei-

ner Arbeit. CLAAS zeichnet sich seit jeher durch

eine hohe Mitarbeiteridentifikation und eine Kul-

07

1913 gegriindet, hat der Landmaschinenhersteller CLAAS seinen
Hauptsitz in Harsewinkel. In der Produktion von Feldhackslern
(bei Mahdreschern ist CLAAS europaischer Marktfiihrer) ist die
Claas-Gruppe Weltmarktfiihrer vor John Deere. Das Unterneh-
men produziert und vertreibt tiber Traktoren und Mahdrescher
hinaus auch Mahwerke, Schwader, Heuwender, Ballenpressen
und landwirtschaftliche Lader sowie Elektroniklosungen.

tur aus, auf die wir sehr stolz sind — unabhingig
von Region und Herkunft. Dafiir bin ich taglich mit
den verantwortlichen Konzernleitern, aber auch
mit meinen Globalen HR-Business-Partnern im
Austausch.

Wo lagen in jlingster Zeit die Herausforderungen fiir

lhr Unternehmen? Sicherlich war der Beginn der Co-
rona-Pandemie eine sehr herausfordernde Situa-
tion fiir unser Unternehmen. Innerhalb kiirzester
Zeit waren wir gezwungen, einen Grofsteil unserer
Mitarbeitenden dazu zu befdhigen, von zuhause
aus zu arbeiten. Da ging es innerhalb kiirzester


https://www.claas-gruppe.com/
https://de.wikipedia.org/wiki/Schwader
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CLAAS-Maschinen sind weltweit auf Feldern zuhause.
Fotos: CLAAS-Group

Zeit um Themen wie Fithrung auf Distanz, virtu-
elles Onboarding neuer Mitarbeitenden oder die
Einfiihrung neuer digitaler HR-Prozesse. Das alles
hat bis heute einen grofsen Einfluss auf unsere
strategische HR-Arbeit und hat unsere Arbeitswelt
zum Teil nachhaltig komplett verdndert.

Auch die aktuellen geopolitischen Verdnde-
rungen sind eine Herausforderung. Als einer der
weltweit fiihrenden Hersteller von Agrartechnik
leisten wir einen entscheidenden Beitrag zur Er-
nahrung der Weltbevolkerung. So miissen wir aber
auch die aktuellen Entwicklungen immer wieder
neu bewerten und entscheiden, wie wir uns in die-
sem Zusammenhang als Unternehmen in dieser so
wichtigen Agrarbranche positionieren.

Welche Herausforderungen sehen Sie in Zukunft fiir sich
und lhr Unternehmen? Die Gewinnung und Bin-
dung passender Fachkréfte steht sicherlich weit
oben auf der Liste. Wir kommen aus einer starken
Position bei der beruflichen Erstausbildung, so-
wohl im gewerblichen als auch im akademischen
Bereich. Das hat bei CLAAS Tradition und geniefst
bei den Gesellschaftern einen hohen Stellenwert.
Die Aufgabe von HR ist es, diesen hohen Ausbil-
dungsstand an allen internationalen Standorten
weiterhin zu etablieren. Dafiir arbeiten die Perso-
nalbereiche ldnderiibergreifend eng zusammen.
Weiterhin gilt es, die prigenden Trends und
Herausforderungen der Arbeit 4.0 zu verstehen, um
die Anforderungen der modernen Arbeitswelt der
Zukunft zu meistern. Wichtig sind attraktive Rah-
menbedingungen, die den Mitarbeitenden und dem
Unternehmen die Moéglichkeit geben, auf unter-
schiedliche Anforderungen flexibel zu reagieren.

Autorin

e +49 211 542263-26

Ebenso hat das Thema »Digitalisierung« in unserer
Branche eine hohe Bedeutung — nicht nur in unse-
ren Produkten, sondern auch in den internen Pro-
zessen. Schon in den Neunzigern hat sich CLAAS
mit der Entwicklung von Systemen flir eine mo-
derne Betriebsfiihrung unserer Kunden beschéf-
tigt. Heute ist das Thema in der Landwirtschaft

gar nicht mehr wegzudenken. Das bringt nicht nur
neue Anforderungen fiir unsere Mitarbeitenden
mit sich, sondern auch fiir unsere Kunden, die wir
bei diesem Wandlungsprozess begleiten.

Nattrlich spielt auch das Thema »Nachhaltig-
keit« in unserem Unternehmen eine grofse Rolle.
Wir leisten mit unseren Produkten und Systemen
fir die Landwirtschaft einen hohen Beitrag zur
nachhaltigen Nutzung der wertvollen Ressource
Boden.

Wie sehen Sie die Arbeitswelt der Zukunft? Die Ar-
beitswelt der Zukunft wird mafsgeblich durch
digitale Prozesse und die Nutzung digitaler Werk-
zeuge bestimmt. Dies wird uns in eine Welt der
kiinstlichen Intelligenz fithren, die wir in ihrer
Dimension heute noch gar nicht in allen Facetten
fassen konnen. Unsere Aufgabe wird es sein, hier
die richtige Transformation zu finden. Wir sollten
offen fiir neue Technologien und Entwicklungen
sein und miissen die Menschen auf diesem Weg
mitnehmen. Das Neue und zum Teil noch Unbe-
kannte mit der Kultur und Tradition eines Fami-
lienunternehmens zu verkntiipfen, ist dabei eine
der grofsen Herausforderungen in der Zukunft. ®

Beruﬁausbiidimg hat in der CLAAS-Gruppe hohe Prioritiit.

ZUR PERSON

Christine Molketin M. A. =
Referentin fiir Presse- und Offentlichkeitsarbeit

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Christine Molketin ist iiberzeugt, dass
Mitarbeiteridentifikation, wie sie bei
CLAAS gelebt wird, ein wichtiger Faktor
fiir den Unternehmenserfolg ist.
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Dr. Emmanuel Siregar ist seit April 2018 Generalbevollmach-
tigter Personal der CLAAS-Gruppe. Zuvor war er Mitglied der
Geschaftsfiihrung von Sanofi Deutschland, Frankfurt, HR-Ge-
samtverantwortlicher des Vertriebs-Clusters Deutschland —
Schweiz — Osterreich, Berlin, Mitglied des Human Resources
Council von Sanofi und des Human Resources Leading-Team
von Sanofi, (Vorstand Personal, Roberto Pucci), Paris.


mailto:c.molketin%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/christine-molketin-ma
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Blick in die Backstube — Mitarbeiter Raphael am Ofen | rotos: Bickerei & Konditorei Steffen Leonhardt
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Backerei & Konditorei Leonhardt

New Work in der Backstube — geht das? »Ja« sagt
die Traditionsbédckerei Leonhardt. Bickerhand-
werk: Das bedeutet Aufstehen mitten in der Nacht,
harte Konkurrenz durch Lebensmittel-Discoun-
ter sowie Uberstunden und Lohnkonkurrenz mit
anderen Branchen auf einem Arbeitsmarkt mit
schrumpfendem Personalangebot. Die Vorausset-
zungen flr Backereiunternehmen kénnten bes-
ser sein. Die Bickerei & Konditorei Leonhardt in
Bretten, Baden-Wiirttemberg, besteht in diesem
schwierigen Umfeld erfolgreich am Markt: mit
ausgewihlten Produkten, einer besonderen Un-
ternehmens-Philosophie und »New Work«. New
Work? Ist das nicht nur etwas fiir grofse Unterneh-
men und globale Konzerne? Weit gefehlt. Wir stel-
len die Traditionsbéckerei Leonhardt vor:

09

Backerei- & Konditorei-Unternehmen in Bretten,
Baden-Wiirttemberg

Inhaber-Ehepaar

Stefanie und Backermeister Steffen Leonhardt. Er
ist zudem Artisan Boulanger und Brotsommelier
(Experte fiir die Beurteilung von Brot) und Dozent
an der Akademie des deutschen Bickerhandwerks
Studwest.

Philosophie

Das Motto des in der vierten Generation betrie-
benen Familienunternehmens lautet: »Tradition!
Passion! Revolution!«. Traditionell im Handwerk,
passioniert bei der Arbeit und revolutionér in der
Arbeitsorganisation. So kdnnte man das Motto der


https://www.bretten.de/
https://www.mapa-assurances.fr/boulangerie/appellation-artisan-boulanger
https://de.wikipedia.org/wiki/Brot-Sommelier
https://www.akademie-baeckerhandwerk.de/adb/adb-fachschulen/akademie-deutsches-baeckerhandwerk-suedwest-ev/
https://www.akademie-baeckerhandwerk.de/adb/adb-fachschulen/akademie-deutsches-baeckerhandwerk-suedwest-ev/
https://www.brotsommelier-leonhardt.de/

WERKWANDEL 01/2023 Unternehmensportrat

Leonhardts interpretieren. Handwerksbéckerei zu
sein bedeutet auch einen immensen Zeiteinsatz,
Leidenschaft und sehr viel Handarbeit. Wesent-
liche Unternehmens-Prinzipien:

Nachhaltigkeit

Die drei Grundpfeiler fiir Nachhaltigkeit im Be-
trieb: Okologie, Okonomie, Soziales. Kein Aspekt
wirkt ohne den anderen.

Handarbeit bei der Backwaren-Herstellung — René am Tisch

Okologie

Das Unternehmen verwendet nur hochwertige,
regionale und saisonale Rohstoffe. In Kombination
mit erlesenen Zutaten aus bestimmten Regionen
der Erde. Alles ist moglichst frisch. Verschwen-
dung wird vermieden. Die Bickerei Leonhardt ar-
beitet ohne zugekaufte Convenience-Produkte.

Autorin

e +49 211 542263-26

Christine Molketin M. A. =
Referentin fiir Presse- und Offentlichkeitsarbeit

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Christine Molketin ist beeindruckt von den
cleveren Konzepten, mit denen sich dieses
Familienunternehmen am Markt behauptet,
Mitarbeitende gewinnt und hdlt.
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FAKTEN ZUR BACKEREI & KONDITOREI LEONHARDT
MITARBEITER

rund 30 in Produktion und Verkauf

PRODUKTE

Kleines, feines Sortiment. Hochwertige regionale und
saisonale Rohstoffe kommen zum Einsatz.

Okonomie

Eine effiziente Kalkulation, ein kleines Sortiment
und hohe Produktqualitit sorgen dafiir, dass die
Wirtschaftlichkeit stimmt.

Soziales

Steffen Leonhardt: »Wer seine Mitarbeiter halten
mochte, sollte auf ein gutes Miteinander achten,
Wertschitzung ganz oben auf die Liste setzen, die
Mitarbeiter gerecht entlohnen und eine effiziente
und gesunde Arbeitsorganisation schaffen.

New Work

Die Konkurrenz durch Lebensmittel-Discounter
mit ihren Backautomaten und die unattraktiven
Arbeitszeiten waren die Hauptschwierigkeiten.
Die Leonhardts haben den Betrieb runderneuert.
Neu: Durch ein Fenster zur Backstube konnen die
Kunden den ganztéigigen Backbetrieb beobachten.
Der Arbeitsrhythmus fiir die Mitarbeiter wurde
komplett umstrukturiert: Alle Mitarbeitenden
haben eine Fiinftagewoche und regelmaéf3ig freie
Wochenenden. Nur noch wenige Kollegen miis-
sen schon mitten in der Nacht in der Backstube
stehen. Stefanie Leonhardt hat diese Neuerun-
gen aufgrund ihrer beruflichen Erfahrungen im
Pflegebereich eingefiihrt. Dort sind variierende
Schichtpldne an der Tagesordnung.

Flexible Arbeitszeiten fiir die Mitarbeiter sind
moglich. Sie werden mit viel Sorgfalt an die beson-
deren Bedirfnisse der Beschiéftigten angepasst;
diese konnen so ihr Berufs- und Privatleben gut
miteinander vereinbaren. Idealerweise entstehen
durch dieses Konzept keine Uberstunden. ®


https://www.brotsommelier-leonhardt.de/
mailto:c.molketin%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/christine-molketin-ma

WERKWANDEL 01/2023

Vordenker

Professor Dr. Ulrich Walwei | Foto: Wolfram Murr Photofabrik

Wenn nicht Unvorhergesehenes passiert:
Unser Arbeitsmarkt bleibt 2023 robust!

Professor Dr. Ulrich Walwei ist Vizedirektor des
Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, der
Forschungseinrichtung der Bundesagentur fiir Arbeit.
Mit ihm sprach Carsten Seim iiber den in Krisenzeiten
erstaunlich robusten Arbeitsmarkt, den zunehmenden
Fachkriftemangel und Chancen, neue Erwerbsper-
sonen-Potenziale zu heben, aktuelle Bemiihungen,
qualifizierte Einwanderer fiir den deutschen Arbeits-
markt zu gewinnen, sowie Berufseinsteiger aus der
Generation Z.

Trotz Lieferproblemen, Materialengpassen und Energie-
krise hat die Zahl der Beschiaftigten in Deutschland laut
DESTATIS mit 45,6 Millionen im Dezember den hochsten
Stand seit der Wiedervereinigung erreicht. Was macht
unseren Arbeitsmarkt so robust?

Professor Walwei: In der Coronapandemie waren
ganze Wirtschaftssektoren stillgelegt, wie zum
Beispiel in der Dienstleistung. Die holen nun wie-
der auf und stellen ein. Ein weiterer Grund: Deut-
sche Produkte werden auf den Weltmérkten stark
nachgefragt. Auch bei den Konsumentinnen und

11

Konsumenten selbst gibt es nach langer Coron-
apause gewisse Nachholbedarfe. Dennoch ist es
bemerkenswert, dass wir in diesen wirtschaftlich
unsicheren Zeiten mit hoher Inflation einen Man-
gel an Arbeitskraften erleben. Das kannten wir
bisher so nur aus Aufschwungzeiten.

Hat der Mangel an Arbeits- beziehungsweise Fach-
kraften nicht auch mit einem demografisch bedingten
Riickgang des Arbeitskrafteangebots zu tun?

Ganz sicher spiiren wir die Auswirkungen des
demografischen Wandels. Die Babyboomer ge-
hen zunehmend in Rente. Unabhédngig davon: Die
Personalnachfrage der Unternehmen resultiert
auch daraus, dass wir seit den Nuller-Jahren die-
ses Jahrtausends auch eine zunehmend wettbe-
werbsfiahige Wirtschaft haben, die sich auf den
Weltmaérkten behauptet. Besonders im Vergleich
zu den ersten anderthalb Jahrzehnten nach der
deutschen Wiedervereinigung ist eine starke wirt-
schaftliche Entwicklung zu verzeichnen. Fiir viele
Unternehmen ist deswegen der Fachkriftebedarf
eines der drangendsten Themen.


https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/01/PD23_001_13321.html https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/01/PD23_001_13321.html
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Hafen Hamburg.: Deutsche Exportprodukte sind im Ausland gefragt. Das stirkt den Arbeitsmarkt hierzulande. | Foto: Julius si \er/Pexels

Gibt es weitere Griinde dafiir, warum unser Arbeits-
markt aktuell trotz Krise so robust ist?
Das liegt auch an der eher moderaten Lohnent-
wicklung in Deutschland in wirtschaftlich guten
Zeiten. Hier hat sich vor allem in der zweiten
Haélfte der Nuller-Jahre das verantwortungsvolle
Miteinander der Sozialpartner bewéhrt. Auch die
Finanzkrise haben beide Seiten geschickt gema-
nagt. Ohne diesen Umstand wére das deutsche
»Arbeitsmarktwunder« nach 2010 in dieser Form
sicherlich nicht méglich gewesen. Auch in der ak-
tuellen Phase mit hoher Inflation agieren die Sozi-
alpartner moderat und beschéftigungsorientiert.
Zudem versuchen Unternehmen ihre Fach-
krafte auch in Krisenzeiten zu halten, um im Auf-
schwung nicht mithsam qualifizierte Arbeitskrafte
suchen zu mussen. Wenn es wieder aufwaérts geht,
konnen die Betriebe dann gleich mit eingearbei-
teten und qualifizierten Teams durchstarten. Wei-
terhin hilft der Staat mit dem Kurzarbeitergeld,
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das sich bereits in der Finanzkrise und nun auch
in der Coronakrise bewéhrt hat. Die Unternehmen
haben ihren reduzierten Personalbedarf in beiden
Krisen tiber Neueinstellungen gesteuert und als
stabilisierendes Element Entlassungen vermieden.
Damit verhalten sich Unternehmen heute ganz an-
ders als noch in den Krisen der 70er und 80er.

Wirken hier auch die Hartz-Reformen noch nach?
Sicherlich spielen die Hartz-Reformen noch eine
Rolle. Denn sie haben den Arbeitsmarkt flexibler
und aufnahmefihiger gemacht. In der aktiven
Arbeitsmarktpolitik wurde seitdem viel stirker
auf Eingliederungszuschiisse und marktfahige
Qualifikationen gesetzt. Das war ein Abschied vom
Konzept der Arbeitsbeschaffungsmafsnahmen, der
kinstlichen vom Staat geférderten Beschéaftigung
nach der Wiedervereinigung. Dieses ist gescheitert,
denn durch diese Mafsnahmen wurde kein breiter
Ubergang in den ersten Arbeitsmarkt erreicht.
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erhalten bleiben — zum Beispiel die Teilnahme an
Mafsnahmen und die aktive Suche nach einer neu-
en Beschiftigung. Wir haben festgestellt, dass der
Ubergang arbeitslos gewordener Menschen in die
Langzeitarbeitslosigkeit seit der Einfthrung von
Hartz IV abgenommen hat. Es bleibt allerdings
nach wie vor sehr schwierig, Menschen, die schon
in der Langzeitarbeitslosigkeit angekommen sind,
wieder in Beschiftigung zuriickzubringen.

Hartz IV, das zu Jahresbeginn vom Birgergeld

abgel6st wurde, war ein Paradigmenwechsel. Hier Wie schitzen Sie die Arbeitsmarktlage fiir 2023 ein?
setzte man tiber Vereinbarungen verstarkt auf Ich glaube, dass unser Arbeitsmarkt auch in die-
die Mitwirkung der Leistungsempfanger und ver- sem Jahr robust bleiben wird. Diese Einschédtzung
hingte bei mangelnder Mitwirkung Sanktionen. gilt unter dem Vorbehalt, dass es zu keiner weite-
Die Wirksamkeitsanalysen des IAB bestétigen, ren geopolitischen Eskalation kommt, die unsere
dass arbeitsmarktpolitische Mafsnahmen die in- Industrie extrem belasten wiirde. Fiir den Beginn
dividuelle Situation der Betroffenen verbessern. des Jahres rechne ich noch mit einem leicht nega-
Zu dieser Aussage gelangen auch andere wissen- tiven Wirtschaftswachstum. Doch diese wére fiir
schaftliche Studien. den Arbeitsmarkt verkraftbar

Diese Sanktionen haben fiir Debatten gesorgt — Das IW meint, dass in Deutschland bis zum Jahr 2030
zuletzt in der Ampel in Berlin, als es um den Hartz fiinf Millionen Fachkrafte fehlen konnten. Wie stellt
IV-Nachfolger »Biirgergeld« ging. sich die Lage aus Sicht des IAB dar?

Das Bundesverfassungsgericht hat im November Sollten keine Gegenmafdnahmen gegen die demo-
2019 verschérfte Sanktionen, wie den Totalentzug grafische Schrumpfung ergriffen werden, zeigen
von Leistungen, als nicht angemessen erachtet, IAB-Projektionen einen Riickgang von etwa sieben
was ich begriifse. Meiner Meinung nach muss und Millionen Erwerbspersonen in Deutschland bis
sollte man so weit nicht gehen. Allerdings sollte 2035 an. Das ist aber ein Worst-Case-Szenario und

die Mitwirkungspflicht von Leistungsbeziehenden so nicht sehr wahrscheinlich.
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https://www.bundesverfassungsgericht.de/SharedDocs/Entscheidungen/DE/2019/11/ls20191105_1bvl000716.html
https://www.manager-magazin.de/politik/deutschland-bis-2030-koennten-fuenf-millionen-fachkraefte-fehlen-a-6597d7be-50ce-4d0c-a3d6-2f3e1387b695
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=2ahUKEwjDlu_BjOj8AhXxhf0HHdrqDkEQFnoECAgQAQ&url=https%3A%2F%2Fwww.bpb.de%2Fsystem%2Ffiles%2Fdatei%2FGLO_12_01_Aussenhandel_0_0.xlsx&usg=AOvVaw3f7J1LRLCFP9Pa3lNIOBUM
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Was sollten wir tun, um dem Worst Case zu begegnen?
Im Inland verfiigt Deutschland noch tiber grofse
Beschéftigungspotenziale, beispielsweise bei
Frauen. Auch viele Minijobber wiirden ihre Ar-
beitszeiten gern ausweiten. Potenziale gibt es
auch bei Alteren und arbeitslosen Menschen. Die
jiingere Vergangenheit hat gerade bei den Alteren
zwischen 60 und 64 gezeigt, dass hier Beschafti-
gungspotenziale bestehen.

Erwerbstitigen-Quote Altere zwischen 60 bis unter
65 Jahre in Prozent der Bevélkerung

2011 2021
44 % 61 %

Erwerbstitigen-Quote Altere zwischen 65 bis unter
70 Jahre in Prozent der Bevélkerung

2011 2021
10 % 17 %

Quelle: Destatis

Erwerbstadtigen-Quote Frauen in Prozent der Bevolkerung
2011 2021
67,7 % 72,1 %

Quelle: Destatis

Und natiirlich kann uns qualifizierte Zuwanderung
helfen. All das wird aber kein Selbstldufer sein!

Mitarbeiterin in der Fahrzeugfertigung am Audi-Standort Neckarsulm — Lackierung des Audi A8 | Foto: Audi AG
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Was muss geschehen, damit wir bei der Gewinnung
neuer Fachkrafte erfolgreich sind?

Ob Frauen bereit sind, wieder ins Berufsleben
einzusteigen oder ihre Arbeitszeit auszuweiten,
hingt stark davon ab, ob es uns gelingt, die Be-
treuungsmoglichkeiten fiir Kinder zu verbessern,
die dann auch bezahlbar fiir Eltern sind. Ob Altere
erfolgreich am Arbeitsleben teilnehmen kénnen,
ist auch eine Frage geeigneter altersgerechter
Qualifizierung. Zudem muss die Gesundheit mit-
spielen. Der zweite Punkt, mit dem wir uns bislang
aber sehr schwer tun, ist die Zuwanderung von
Fachkraften voranzubringen.

Ende November hat das Kabinett der Am-
pelkoalition in Berlin Eckpunkte zur Fachkréfte-
einwanderung verabschiedet, die in die richtige
Richtung gehen. Ein wichtiges Novum ist das
Punktesystem: Es soll auch Fachkréften aus dem
Nicht-EU-Ausland erméglichen, nach Deutschland
zu kommen, wenn sie bestimmte, fiir Deutschland
wichtige Kriterien erfiillen. Wichtig ist auch die
beabsichtigte erleichterte Anerkennung im Aus-
land erworbener Qualifikationen.

Noch etwas ist aber ebenso wichtig: Wir miis-
sen Wege finden, zugewanderte Fachkrifte zum
Bleiben zu bewegen. Denn wir verzeichnen neben
der Zuwanderung auch viel Abwanderung.

Erfolgreich war hier vor allem die Westbalkan-
regelung: Sie ermoglichte Staatsangehorigen von


https://www.destatis.de/DE/Themen/Querschnitt/Demografischer-Wandel/Aeltere-Menschen/erwerbstaetigkeit.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/erwerbstaetigenquoten-gebietsstand-geschlecht-altergruppe-mikrozensus.html?view=main%5bPrint%5d
https://www.arbeitsagentur.de/vor-ort/zav/westbalkan-regelung/westbalkanregelung-deutsch
https://www.arbeitsagentur.de/vor-ort/zav/westbalkan-regelung/westbalkanregelung-deutsch

Wir mussen Wege finden,
zugewanderte Fachkrdfte
zum Bleiben zu bewegen.
Denn wir verzeichnen Foo: IMAGO)PoiicMomens
neben der Zuwanderung
auch viel Abwanderung. _ : —
»Wir werden auf Grundlage eines transparenten unbiirokrati-

Ulrich Walwei schen Punktesystems eine Chancenkarte zur Arbeitsplatzsu-
che einfiihren. Zu den Auswahlkriterien konnen Qualifikation,
Sprachkenntnisse, Berufserfahrung, Deutschlandbezug und
Alter gehéren.« Quelle: Bundesinnenministerium

Eckpunktepapier der Bundesregierung

Albanien, Bosnien und Herzegowina, Kosovo, Re- Gemeinsames Statement zu den Eckpunkten des neuen Fach-
publik Nordmazedonien, Montenegro und Serbien krafteeinwanderungsgesetzes am 30. November in Berlin:
furjede Beschéftigung einen Zugang zum Arbeits- Hubertus Heil, Bundesminister fiir Arbeit und Soziales, Nancy
. . L. Faeser, Bundesministerin des Innern und fiir Heimat, Robert
markt n D?UtSChland' In unseren Statlstlken S.ehen Habeck, Bundesminister fiir Wirtschaft und Klimaschutz und
wir, dass diese Menschen sehr gut in den Arbeits- Bettina Stark-Watzinger, Bundesministerin fiir Bildung und

markt integriert sind und Fortschritte erzielen. Forschung

Wirtschaftliche Lage

Zahl der Alteren wichst trotz Corona-Pandemie und Riickgang der Beschéftigung

Index (2000 = 100), Altera S\-Beschaftigte jeweils zum 30.08. eines Jahres, in Klammermn: absolute Zahl der Beschaftigten
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Die M+E-Industrie ist bei der Beschiftigung der Generation 60plus schon gut unterwegs. | aten: Gesamtmetall
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https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/downloads/DE/veroeffentlichungen/nachrichten/2022/eckpunkte-fachkraefteeinwanderung.pdf?__blob=publicationFile&v=4
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URSACHEN FUR DIE RUCKWANDERUNG
NACH DEUTSCHLAND EINGEWANDERTER
AUSLANDISCHER FACHKRAFTE

Die von den Ausgewanderten genannten Griinde fiir die
Riickmigration sind vielfaltig und weisen auf wichtige Hand-
lungsbedarfe hin. Ungefahr ein Viertel der Befragten hat
Deutschland aus beruflichen Griinden verlassen (Arbeits-
losigkeit, keine passende Beschaftigung, fehlende Anerken-
nung der beruflichen Qualifikation). Ein weiteres Viertel der
Abwanderungen erfolgte aus aufenthaltsrechtlichen Griin-
den. Eine fehlende soziale Integration wird ebenfalls haufig
als Grund genannt, wahrend wirtschaftliche oder familiare
Griinde seltener vorkommen. In vielen Fallen ist die Aus-
reise in einem Biindel an unterschiedlichen strukturellen
und individuellen Faktoren begriindet. (...) Absolviert die
Person einen Bildungsabschluss in Deutschland, so fiihrt
dies meist zu einem verlangerten Aufenthalt. Ist die Aus-
bildung oder das Studium abgeschlossen, folgt aber haufig
keine langerfristige Beschaftigung in Deutschland.

Quelle: Institut fiir Angewandte Wirtschaftsforschung e. V.
(IAW) (Hrsg.) Vorstudie zur Abwanderung von ausléndischen
Fachkrdiften im Auftrag der Bundesagentur fiir Arbeit

AZ: 13-21-00035 (Oktober 2022) —>

Gesamtmetall-Prasident Stefan Wolf hat seine Forderung
nach einem Renteneintritt mit 70 bekraftigt. Miissen
und kénnen wir in Zukunft langer arbeiten?

Wir missen uns sicher anschauen, in welchem
Verhéltnis die gesunden Jahre zur Lebenserwar-
tung stehen. Da gibt es aber eine grofse Heteroge-
nitit bei den Alteren. Manche miissen aufgrund
finanzieller Notwendigkeit weiterarbeiten, andere
konnen es gar nicht, weil die Gesundheit nicht mit-
spielt. Fir andere ist Arbeit einfach Lebenselixier.

Altere Mitarbeitende kénnen nach Erkenntnissen des IAB gut mit
digitalen Entwicklungen Schritt halten | roto: Andrea Piacquadio/Pexels
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Ich selbst bin gerade 64 Jahre und habe vor, nach
meinem Renteneintritt in gewissem Umfang weiter
zu arbeiten, so es denn die Gesundheit zulésst. Ich
pladiere beim Zeitpunkt fiir den Renteneintritt fir
mehr Flexibilitit. Beispielsweise sollten wir auch
die Zahl der Beschiftigungsjahre im Blick haben.
Zu- und Abschlége bei der Rente sollten sich
mehr nach der Anzahl tatsidchlich geleisteter Be-
rufsjahre und weiterer anzurechnender Zeiten wie
der Kinderbetreuung und Pflege von Angehdrigen
orientieren. Das konnte bestenfalls Menschen mo-
tivieren, linger in Beschéftigung zu bleiben. Im
Ubrigen sollten starre Arbeitsausstiege bei Errei-
chen des Renteneintrittsalters entfallen. IAB-Be-
fragungen zeigen, dass viele Betriebe durchaus
geneigt sind, dltere Beschéftigte zu halten. Wenn
auch die Beschiftigten weiter arbeiten wollen,
sollten wir dies ermoglichen. Das wére dann auch
ein Beitrag zur Linderung des Fachkriftemangels.

7

Starre Arbeitsausstiege bel
Erreichen des Rentenein-
trittsalters sollten entfallen.
IAB-Befragungen zeigen,
dass viele Betriebe durch-
aus geneigt sind, dltere
Beschdaftigte zu halten.

Ulrich Walwei

Wie kénnen Altere mit der Entwicklung 4.0

Schritt halten?

Nach unseren Erkenntnissen konnen Altere gut
Schritt halten mit der Digitalisierung, auch, wenn
diesbeziigliche Innovationen eher von Jiingeren
kommen. Wir selbst haben im IAB gute Erfahrun-
gen mit altersgemischten Teams gemacht. Diese
profitieren entscheidend von den Stirken und der
Erfahrung Alterer. Das Wissen ausscheidender,
alterer Mitarbeitender sollte auf jeden Fall be-
wahrt werden. Dabei kann auch KI helfen, wie das
ifaa-Projekt KI_eeper zeigt. Das ist an der Schwelle
zum Renteneintritt der vielen Babyboomer wich-
tiger denn je. Wichtig ist fiir die Betriebe eine


https://www.spiegel.de/wirtschaft/soziales/rente-mit-70-gesamtmetall-praesident-erneuert-forderung-nach-laengerer-lebensarbeitszeit-a-2d9c00f0-57c5-429c-affc-8d454801e3aa
https://www.spiegel.de/wirtschaft/soziales/rente-mit-70-gesamtmetall-praesident-erneuert-forderung-nach-laengerer-lebensarbeitszeit-a-2d9c00f0-57c5-429c-affc-8d454801e3aa
https://www.arbeitswissenschaft.net/forschung-projekte/ki-eeper
https://www.iaw.edu/files/dokumente/ab_04_2021/Vorstudie_Fachkraefteabwanderung_2022.pdf
https://www.iaw.edu/files/dokumente/ab_04_2021/Vorstudie_Fachkraefteabwanderung_2022.pdf
https://www.iaw.edu/files/dokumente/ab_04_2021/Vorstudie_Fachkraefteabwanderung_2022.pdf
https://www.iaw.edu/files/dokumente/ab_04_2021/Vorstudie_Fachkraefteabwanderung_2022.pdf
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Altersstrukturanalyse, damit sie ein klares Bild
iber 2030 hinaus haben. Die grofsen Unterneh-
men machen es schon, viele KMU haben hier noch
Nachholbedarf.

Wie kénnen Institute wie das ifaa und die Arbeits-
wissenschaft insgesamt dabei helfen, den demo-
grafischen Herausforderungen zu begegnen?

Die Arbeitswissenschaft kann demografischen
Untergangsszenarien sachliche Empirie und Lo6-
sungsoptionen entgegenhalten — zum Beispiel
neue Konzepte fir die Mensch-Roboter-Interak-
tion: Hier bieten sich viele neue Mdéglichkeiten,
Altere weiter am Beschiftigungsleben teilhaben
zu lassen. So konnen Menschen durch technische
Hilfen bei schweren und gefiahrlichen Arbeiten
entlastet werden.

Wenn Sie Berufsanfanger waren und einen maximalen
Match fiir den Arbeitsmarkt der Zukunft suchen:
Welche Ausbildung beziehungsweise welches

Studium wiirden Sie dann anstreben?

Ich wiirde wieder meiner Neigung folgen und wohl
in den Bereich der Wirtschaftswissenschaften ge-
hen. Das Herz fiir und die Freude an der Arbeit soll-
ten entscheiden! Das empfehle ich allen, die Ent-
scheidungen iiber ihre berufliche Zukunft treffen.

Generation Z — es gibt eine Debatte liber sogenannte
Quiet Quitters in der Generation U30 — junge
Menschen also, die vereinfacht ausgedriickt lediglich
Dienst nach Vorschrift leisten wollen?

Ich wiirde diese Aussage nicht pauschal anneh-
men wollen. Junge, qualifizierte Berufseinsteiger
wissen, dass heute eine Mangelsituation auf dem
Arbeitsmarkt herrscht, der ein »Arbeitnehmer-
markt« geworden ist. Und sie gehen mit ihren
Forderungen selbstbewusst in Verhandlungen mit
Arbeitgebern. Sie wiinschen sich bestimmte, in-
dividuell passende Rahmenbedingungen. Wichtig
ist ihnen der Sinn ihrer Arbeit und die Identifika-
tion damit. Die Generation Z fordert, anders als
Vorgingergenerationen, auch mehr Flexibilitit bei
der Arbeit. Viele junge Berufstéitige wollen nicht

Autor

M O

o +49 179 2043542

Carsten Seim
Redakteur
avaris | konzept

Carsten Seim betreut die Redaktion des
Magazins Werkwandel im Auftrag des
ifaa — Institut fiir angewandte Arbeits-
wissenschaft e. V.
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langer ihre Stunden an einem bestimmten Ort
absitzen, sondern fragen gezielt nach Mobilarbeit
oder Sabbaticals. Das digitale Biotop, in dem sie
sich bewegen, sorgt dafiir, dass sie auch wahrend
der Arbeitszeit einmal etwas Privates erledigen
wollen, danach aber sofort wieder in ihren pro-
fessionellen Kontext zuriickkehren. Sie wollen
also nicht weniger, sondern anders arbeiten. Ar-
beitgeber, die diese Generation fiir sich gewinnen
wollen, miissen sich daher fragen, wie sie dieses
veranderte Bediirfnisprofil erfiillen konnen. ®
Interview: Carsten Seim

NACHRICHTLICH ZUR NETTOZUWANDERUNG
NACH DEUTSCHLAND

»Wir brauchen eine Nettoeinwanderung von 400000 Perso-
nen pro Jahr, um das Erwerbspersonenpotenzial ...

in Deutschland konstant zu halten. Auch dann steigt der
Altenquotient, also das Verhaltnis der alteren Bevolkerung
zur Bevolkerung im Erwerbsalter, noch immer um

18 Prozentpunkte. Wir brauchten deshalb eigentlich eine
Nettoeinwanderung von deutlich iiber 400000 Personen,
um die sozialen Sicherungssysteme und die 6ffentlichen
Haushalte zu stabilisieren.«

Prof. Dr. Herbert Briicker, Direktor des Berliner Instituts fiir em-
pirische Integrations- und Migrationsforschung (BIM), leitet den
Forschungsbereich Migration, Integration und internationale
Arbeitsmarktforschung am IAB. Zitiert nach einem Interview
des Mediendienstes Integration vom 3. Januar 2023.

Interviewpartner

Prof. Dr. Ulrich Walwei ist Vizedirektor am Institut fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung, IAB, der Forschungseinrichtung der
Bundesagentur fiir Arbeit. Er wirkt aufserdem seit 2017 als Hono-
rarprofessor fiir Arbeitsmarktforschung am Institut fiir Volkswirt-
schaftslehre und Okonometrie der Universitit Regensburg.

Walwei studierte Volkswirtschaftslehre an der Universitat
Paderborn. Seinen Weg ins Studium der Volkswirtschaftslehre
fand er, der mit 15 Jahren eine Ausbildung zum Gehilfen in
wirtschafts- und steuerberatenden Berufen angetreten hatte,
tiber den zweiten Bildungsweg.

Professor Walweis Forschungsschwerpunkte:
» Arbeitsmarktinstitutionen,
» Arbeitsmarkttrends,

» Flexibilisierung des Arbeitsmarkts sowie Beschaftigungs-
formen und Arbeitsmarktpolitik.

Professor Walwei ist unter anderem Mitglied

» des Wissenschaftlichen Beirats der Bundesanstalt
fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin,

» des Beirats der Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit und
» des Universitatsrates der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg

» im Rat der Arbeitswelt des Bundesarbeitsministeriums, im
Universitatsrat der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg sowie
dessen Griindungsmitglied er im Jahr 2020 war.


mailto:c.seim%40avaris-konzept.de?subject=
https://www.avaris-konzept.de/
https://iab.de/mitarbeiter/?id=153
https://iab.de/mitarbeiter/?id=153
https://www.uni-regensburg.de/wirtschaftswissenschaften/vwl-walwei/startseite/index.html
https://www.uni-regensburg.de/wirtschaftswissenschaften/vwl-walwei/startseite/index.html
https://www.uni-regensburg.de/wirtschaftswissenschaften/vwl/startseite/index.html
https://www.uni-regensburg.de/wirtschaftswissenschaften/vwl/startseite/index.html
https://www.uni-paderborn.de/
https://www.uni-paderborn.de/
https://www.bim.hu-berlin.de/de/pers/leitung/bruecker/herbert
https://www.bim.hu-berlin.de/de
https://iab.de/
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Newsticker

I
Statistisches Bundesamt

Destatis meldet Beschaftigungsrekord
im Jahr 2022

Trotz Krise: Noch nie seit der Wiedervereinigung
waren in Deutschland so viele Menschen erwerbs-
titig wie im vergangenen Jahr. Das meldete das
Statistische Bundesamt (Destatis) im Januar. Die
Erwerbstitigenzahl kletterte gegentiber dem
Vorjahr um 589 000 Personen (plus 1,3 Prozent).
Getrieben wurde dieser Trend vor allem durch
Dienstleistungsbereiche (plus 1,6 Prozent). Im
produzierenden Gewerbe (ohne Baugewerbe)
legte sie um 0,4 Prozent zu. Im Baugewerbe stieg
die Beschiftigten-Zahl um 0,5 Prozent. In der
Land- und Forstwirtschaft sowie der Fischerei
nahm sie um 0,5 Prozent ab. =

Arbeitgeber-
Priisident

Dr. Rainer Dulger
Foto: Christian Kruppa/BDA

\

BDA zur Fachkraftestrategie der
Bundesregierung

Die Bundesregierung hat im Oktober eine Fach-
kraftestrategie verabschiedet. Dazu erklart

Dr. Rainer Dulger, Priasident der Bundesverei-
nigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde,
BDA: »Der Arbeits- und Fachkriaftemangel ist die
Herausforderung fiir die Zukunft und Wettbe-
werbsfihigkeit der deutschen Wirtschaft. ... Wir
brauchen deshalb auch eine Zeitenwende in der
Arbeitsmarkt- und Migrationspolitik und jetzt
eine strategische Transformation der Arbeitswelt.
... Die Fachkréftestrategie der Bundesregierung
setzt zwar viele richtige Akzente, wichtig ist jetzt
aber, die Vorschlige mit Leben zu fillen und
umzusetzen. ... Aufserdem braucht es mehr Wei-
terbildungsoffensiven, und Férdern und Fordern
miissen wieder im Zentrum stehen. Wir brauchen
Briicken in das Beschiftigungssystem und keine
Briicken in ein Sozialtransfersystem. ...«

Redaktion: Carsten Seim
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ifo-KfW-Studie: Fachkraftemangel
beeintrachtigt Geschaft

Fast jedes zweite Unternehmen leidet geschiéftlich
unter Fachkriaftemangel. Das geht aus dem Ende
Dezember verdffentlichten KfW-ifo-Fachkrifte-
barometer hervor. Datenbasis: Umfrage unter
9000 Unternehmen aus Verarbeitendem Gewer-
be, Bauhauptgewerbe, Handel sowie Dienstleis-
tungen (ohne Kreditgewerbe, Versicherungen und
Staat), darunter rund 7 500 Mittelstandler.

Quelle: KfW-ifo-Fachkréiftebarometer 4. Quartal 2022

Detaillierte Informationen zum KfW-ifo-Fachkrdifte-Barometer 12/23
finden Sie im Fach-Dossier von KfW Research. =

Fachkraftemangel nach Branchen

Dienstleistungssektor 48,2 %
Verarbeitendes Gewerbe 42,1 %
Handel 37,6 %
Bau 37 %

Alle Branchen 45,7 %
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Neuer Fortschritts-
bericht der Platt-
form Lernende
Systeme

; Der im Dezember
| 2022 verdffentlichte
; Fortschrittsbericht
der Plattform Ler-
nende Systeme gibt
| auf knapp 100 Seiten
| einen Uberblick iiber
die Themen sowie zentralen Ergebnisse der Platt-
form Lernende Systeme. Expertinnen und Exper-
ten des Netzwerks diskutieren in ihren Impulsen
Schwerpunkte der KI-Forschung und Anwendung.
Das Dokument tragt den Titel »Mit KI zu Innovati-
on und nachhaltigem Wachstum« und steht hier
zum Download bereit.

Mit Kl zu Innovation
und nackhaltigem
W turn



https://www.kfw.de/%C3%9Cber-die-KfW/Newsroom/Aktuelles/Pressemitteilungen-Details_741824.html
https://www.kfw.de/PDF/Download-Center/Konzernthemen/Research/PDF-Dokumente-KfW-ifo-Fachkr%C3%A4ftebarometer/KfW-ifo-Fachkraeftebarometer_2022-12.pdf
https://www.kfw.de/PDF/Download-Center/Konzernthemen/Research/PDF-Dokumente-KfW-ifo-Fachkr%C3%A4ftebarometer/KfW-ifo-Fachkraeftebarometer_2022-12.pdf
https://www.bundesregierung.de/breg-de/suche/fachkraeftestrategie-der-bundesregierung-2133828
https://www.bundesregierung.de/breg-de/suche/fachkraeftestrategie-der-bundesregierung-2133828
https://arbeitgeber.de/deutschland-kann-nicht-so-weitermachen-wie-bisher-wir-brauchen-auch-eine-zeitenwende-in-der-arbeitsmarkt-und-migrationspolitik/
https://www.plattform-lernende-systeme.de/files/Downloads/Publikationen/PLS_Fortschrittsbericht_2022.pdf
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/01/PD23_001_13321.html
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/01/PD23_001_13321.html
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Jugendstudie 2022

NORDMETALL-Studie: Was Jugendliche
von Studium und Beruf erwarten

Jugendliche schitzen die Bedeutung von Ma-
thematik (33 Prozent), Deutsch (17 Prozent) und
Englisch (39 Prozent) fiir ihren kiinftigen Job weit
geringer ein als die Betriebe (95, 87, 69 Prozent).
Die meisten Jugendlichen wiinschen sich eine in-
teressante Arbeit (96 Prozent), einen sicheren Ar-
beitsplatz (93 Prozent) und Aufstiegsmoglichkei-
ten (90 Prozent). Fiir nur 52 Prozent ist eine gute
Bezahlung »sehr wichtig«. Nach der Schule steht
das Studium bei 48 Prozent der Jugendlichen an
erster Stelle. 17 Prozent bevorzugen ein duales
Studium, zwolf Prozent eine duale Berufsausbil-
dung. 74 Prozent der jungen Minner wiinschen
sich einen Job in Vollzeit. Viele junge Frauen

(53 Prozent) mochten zwischen Voll- und Teilzeit
wechseln konnen.

Befragt wurden mehr als 1.000 Jugendliche an 16 Schulen
sowie 82 Betriebe. Verdffentlichung: November 2022. =

NORDMETALL-Jugendstudie hier downloaden

Wachstum 2023: Kommen wir mit einem
blauen Auge davon?

.. eine schwere Rezession wird ... zunehmend
unwahrscheinlicher und die konjunkturellen
Aussichten sind vorsichtig positiv.« Das erklart
Guido Baldi, Konjunktur-Experte des Deutschen
Instituts fir Wirtschaftsforschung, DIW. Griinde:
zuletzt leichter Ruckgang der Energiepreise, gut

" . geflllte Gasspeicher.
Baldis Fazit: »Wir diir-
fen deutlich weniger
pessimistisch in das
neue Jahr blicken als
noch im Spiatsommer
erwartet.« =

Guido Baldi, DIW-Konjunk-
| turexperte | roto: Diw
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Report beziffert Fachkraftellicke

Laut Ende November 2022 veroffentlichtem
»MINT-Herbstreport« fehlen in Deutschland
rund 326100 Arbeitskrafte im MINT-Bereich.

Den Report hier downloaden.

MINT-Herbstreport
2022

MINT sichert Zukunit

Roman Zitzelsberger (1i.), Bezirksleiter der IG Metall Baden-Wiirt-
temberg, und Dr. Harald Marquardt, stellvertretender Vorsitzen-
der von SUDWESTMETALL, nach dem Abschluss in Ludwigsburg.
Foto: SUDWESTMETALL

Tarifabschluss 2022: »langfristige Planbarkeit
fir Beschaftigte wie Unternehmen«

5,2 Prozent mehr Lohn ab Juni 2023, 3,3 Prozent
mehr ab Mai 2024 sowie eine durch die Bundes-
regierung von Steuern und Sozialabgaben frei-
gestellte Inflationsausgleichpramie in Hohe von
3000 Euro, zahlbar in zwei Tranchen — das sind
Eckpunkte des Tarifabschlusses in Baden-Wiirt-
temberg. Dieser gilt als Pilotabschluss fiir die
gesamte Branche. Gesamtmetall-Prasident Dr.
Stefan Wolf: »In einem Umfeld von Rezession,
Preisdruck auf Beschiftigte wie Unternehmen,
Corona und Krieg schaffen wir damit langfristige
Planbarkeit fiir alle Beteiligten und setzen ein
deutliches Zeichen der Zuversicht.« =


https://www.gesamtmetall.de/sites/default/files/downloads/mint_herbstreport_2022.pdf
https://www.nordmetall-jugendstudie.de/studienergebnisse
https://www.nordmetall-jugendstudie.de/studienergebnisse
https://www.nordmetall-jugendstudie.de/_files/ugd/bd1bd4_d53b6f71d34a43b2862f5d87b11319e5.pdf
https://www.gesamtmetall.de/aktuell/publikationen/me-zeitung-032022-zum-tarifabschluss
https://www.diw.de/de/diw_01.c.862284.de/diw-konjunkturbarometer_dezember__konjunkturaussichten_hellen_sich_etwas_auf.html
https://www.diw.de/de/diw_01.c.862284.de/diw-konjunkturbarometer_dezember__konjunkturaussichten_hellen_sich_etwas_auf.html
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Arbeitswelt vor Ort

Ergonomische Schichtsysteme im Unternehmen
erfolgreich entwickeln und einfuhren

Experten-Interview mit Dirk Steding, People & Culture Manager Germany der O-1 Germany GmbH & Co. KG
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Schichtarbeit lisst sich nicht immer vermeiden. Zum
Beispiel in vielen Industrieunternehmen und im Pfle-
gesektor muss je nach Aufgabenstellung rund um die
Uhr gearbeitet werden. Um magliche gesundheitliche
Risiken zu vermeiden, hilt das Arbeitszeitgesetz fest,
dass »die Arbeitszeit der Nacht- und Schichtarbeitneh-
mer (...) nach den gesicherten arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnissen iiber die menschengerechte Gestaltung
der Arbeit festzulegen ist« (ArbZG § 6 Abs. 1). Ein Weg
dorthin fiihrt iiber ergonomische Schichtpldine. Zum
Jahresanfang startet die O-1 Germany GmbH & Co. KG
nach lingerer Vorbereitungszeit Pilotanwendungen fiir
die ergonomisch gestaltete Schichtarbeit. Arbeitswissen-
schaftler des ifaa — Institut fiir angewandte Arbeits-
wissenschaft haben das Unternehmen dabei unterstiitzt
und begleitet.

Ergonomische Schichtplane sind ein
kompliziertes Puzzle — sie miissen zu
den betrieblichen Belangen und den
Bedtrfnissen der Beschaftigten passen.

Die erfolgreiche Entwicklung und betriebli-

che Einfithrung eines neuen (ergonomischen)
Schichtmodells hingen von vielen Faktoren ab.
Dabei spielen beispielsweise die betrieblichen Be-
lange und Rahmenbedingungen, der gesellschaft-
liche Wertewandel und der in vielen Branchen
und Regionen messbare Arbeitskraftemangel
wichtige Rollen.

Erfahrungen zeigen, dass die bereits ge-
nannten arbeitswissenschaftlichen Empfehlun-
gen nicht immer problemlos umgesetzt werden
(konnen): Die Auseinandersetzung mit und die
betriebliche Integration von arbeitswissenschaft-
lichen Kriterien ist in der Praxis weit weniger
einfach als vielfach angenommen. Unternehmen

BEGRIFFSERKLARUNG

Ergonomie/Arbeitswissenschaft: Wissenschaftliche Diszi-
plin, die sich mit dem Verstandnis der Wechselwirkungen
zwischen menschlichen und anderen Elementen eines Sys-
tems befasst, und der Berufszweig, der Theorie, Prinzipien,
Daten und Methoden auf die Gestaltung von Arbeitssyste-
men anwendet mit dem Ziel, das Wohlbefinden des Men-
schen und die Leistung des Gesamtsystems zu optimieren.

Quelle: ifaa-Lexikon =
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WIE IST SCHICHTARBEIT ERGONOMISCH
ZU GESTALTEN?

Nach arbeitswissenschaftlichen Kriterien erarbeitete
ergonomische Schichtplane konnen die Belastungen der
Beschaftigten so gering wie méglich halten. Denn nur eine
ergonomisch gestaltete Schichtarbeit minimiert die ge-
sundheitlichen Risiken bei den Beschaftigten und ermég-
licht einen bedarfsgerechten und reibungslosen betrieb-
lichen Ablauf.

Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse

Ausgehend von den arbeitswissenschaftlichen Erkenntnis-

sen lassen sich folgende Empfehlungen formulieren:

» Die Anzahl der aufeinanderfolgenden Nachtschichten
sollte moglichst gering sein.

» Nach einer Nachtschichtphase sollte eine moglichst
lange Ruhephase (arbeitsfreie Zeit) folgen.

» Die Anzahl der aufeinanderfolgenden Spatschichten
sollte moglichst gering sein.

» Einzelne Arbeitstage sowie einzelne freie Tage sollten
vermieden werden.

» Geblockte Freizeit am Wochenende ist besser als
einzelne freie Tage am Wochenende.

» Schichtplane mit schnellem Vorwartswechsel der
Schichtarten bevorzugen.

» Die Friihschicht sollte nicht zu friih beginnen.

» Die Massierung von Arbeit liber gréfsere Zeitraume, von
Arbeitstagen hintereinander oder von Arbeitszeiten an
einem Tag sollte begrenzt werden.

» Schichtplane sollten vorhersehbar und iiberschaubar sein.

» Der Schichtplan sollte bei Bedarf Flexibilitat fiir
Beschaftigte vorsehen.

Quelle: ifaa =

miissen einen Konsens erarbeiten, der sowohl
ihren wirtschaftlichen Anforderungen, den Wiin-
schen und Bedarfen der Beschiftigten als auch
den gesicherten arbeitswissenschaftlichen Er-
kenntnissen entspricht.

Zur Frage, wie eine betriebliche Umsetzung
strategisch geplant werden kann und welche As-
pekte bei der Umsetzung besonders wichtig sind,
interviewten die ifaa-Experten Ufuk Altun und
Veit Hartmann den Manager People & Culture der
O-1 Germany GmbH & Co. KG, Dirk Steding. O-I
ist der weltweit grofste Hersteller von Glasverpa-
ckungen. Die O-1 Germany GmbH & Co. KG fertigt
an drei deutschen Standorten weitgehend im
vollkontinuierlichen Schichtbetrieb Glasbehélter
primaér fiir die Lebensmittelindustrie.



https://www.gesetze-im-internet.de/arbzg/__6.html
https://oi-karriere.de
https://www.o-i.com/contact-us/europe/
https://www.arbeitswissenschaft.net/newsroom/pressemeldung/news/ploetzlich-schichtarbeit-in-der-pandemiezeit-wie-ist-schichtarbeit-gesundheitsgerecht-zu-gestalten
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/ergonomie

Interviewpartner
Dirk Steding

Foto: Privat

Ergonomische Schichtplane erfolgreich
im Unternehmen einfiihren — Antworten
eines Betriebspraktikers

Herr Steding, warum haben Sie sich in lhrem Unterneh-
men mit einer modernen ergonomischen Schichtplan-
gestaltung auseinandergesetzt?

Dirk Steding: Im Wesentlichen gab es zwei Griinde
dafiir. Einerseits ist hier der Tarifvertrag Demo-
grafie und Gesundheit aus dem Jahr 2013 zu nen-
nen: Die Tarifvertragsparteien (Glas und Solar)
haben hier Instrumente vereinbart, die die mogli-
chen negativen Auswirkungen einer vollkontinu-
ierlichen Schichtarbeit abfedern und minimieren

Produktkontrolle | foto: 0-1 Germany GmbH & Co. KG
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sowie die Moglichkeiten zur Einfiihrung weniger
belastender Schichtsysteme verbessern sollen.

Dartiber hinaus stehen wir als Produzent von
Glasbehéltern mit einem systembedingten, voll-
kontinuierlichen Schichtbetrieb in Konkurrenz zu
Mitbewerbern in Standortnihe, die — zumindest
von aufsen betrachtet — modernere Schichtmodel-
le anbieten. Diese Wahrnehmung hat bereits jetzt
schon dazu gefiihrt, dass Beschiftigte uns auf-
grund dieser attraktiveren Arbeitsbedingungen
verlassen haben.

Daher mussten wir uns intensiv damit be-
schiftigen, wie wir die betrieblichen Anforde-
rungen auf Unternehmensseite (Schwerpunkt
Schichtbetrieb) sowie die Anforderungen seitens
der Beschéftigten und des Arbeitsmarktes im
Rahmen der tariflichen Regelungen besser in Ein-
klang bringen konnen.

Wie haben Sie begonnen, das Thema zunachst intern zu
platzieren, und es dann geschafft, damit trotz Coro-
na-Pandemie und weiterer Herausforderungen Schritt
fiir Schritt weiterzukommen? Wie sind Sie vorgegan-
gen? Zunédchst haben wir eine Arbeitsgruppe ge-
bildet: Deren Aufgabe war es, die Voraussetzungen
fir Verdnderungen im Schichtbetrieb zu schaffen,
die Ziele zu definieren sowie moégliche Inhalte ab-
zustimmen und vorzubereiten. Diese Arbeitsgrup-
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UNTERNEHMEN
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O-Iist globaler Hersteller hochwertiger Glasverpackungen fiir
Bier, Wein, Spirituosen, Lebensmittel, alkoholfreie Getranke,
Kosmetika und Pharmazeutika.

Die O-I Germany GmbH & Co. KG unterhalt in Deutschland drei
Standorte mit insgesamt 750 Beschaftigten inklusive Auszubil-
denden:

» Bernsdorf
» Holzminden
» Rinteln

Weltweit

Fast 27 000 Mitarbeitende in fast 80 Werken in 23 Landern.

pe bestand in unserem Fall aus dem Management-
team, den Betriebsratsvorsitzenden der Standorte
in Rinteln, Holzminden und Bernsdorf sowie der
HR-Abteilung in Deutschland.

Nachdem die Rahmenbedingungen geklart
waren, haben wir uns mit Unterstlitzung des ifaa
zunéchst einen Uberblick iber mégliche Alter-
nativen zu unserem bestehenden Schichtmodell
verschafft. Die jeweiligen Vor- und Nachteile ver-
schiedener Modelle haben wir intensiv beleuchtet
und diskutiert.

Daraufhin wurden die Beschiftigten tiber die
anstehenden Verdnderungen informiert und zu
einer Mitarbeit beziehungsweise Ausgestaltung
an den einzelnen Standorten eingeladen. Parallel
wurde nach Losungen fiir die Finanzierung eines
neuen Modells gesucht. Dariiber hinaus haben
wir einen Projektplan, der die Besonderheiten der
einzelnen Werke berticksichtigt, aber gleichzeitig
den Gesamtprozess an den deutschen Sandorten
nicht aus den Augen verliert, erstellt.

Konnen Sie den aktuellen Stand des Projektes skizzie-
ren? Wir werden zu Beginn des Jahres 2023 im
Rahmen eines standortiibergreifenden Kick-
offs allen Beschéftigten die neuen Leitplanken
unserer Schichtarbeit vorstellen (Grundmodell,
Arbeitszeit, Rotation etc.). Dann werden wir mit

Autoren

M O

e +49 211 542263-41

Stakeholdern an den einzelnen Standorten die
spezifischen Details abstimmen und festlegen
— zum Beispiel die Ausgestaltung bestimmter
Urlaubsregelungen — und eine Pilotanwendung
starten.

Was waren hier die wesentlichen Erfolgsfaktoren
bislang? Welche Empfehlungen kénnen Sie geben?

Da wir unseren Prozess noch nicht abgeschlossen
haben, kann ich an dieser Stelle zur letztendlichen
betrieblichen Einfithrung noch nichts sagen. Zum
bisherigen Weg, den wir bei O-1 Germany bislang
gegangen sind, kann man allerdings folgende
Punkte festhalten:

» Ausreichend Zeit einplanen. Denn eine Ent-
scheidung fiir oder gegen ein Modell, muss von
allen relevanten Akteuren nicht nur mitgetra-
gen, sondern auch offensiv vertreten werden
kénnen. Wir haben uns diese Zeit genommen.

» Klare Zielsetzungen erarbeiten und Rahmenbe-
dingungen festlegen. Erarbeiten Sie erst einen
klaren Rahmen unter Beriicksichtigung der
gewdhlten Ziele (gegebenenfalls mit externer
Unterstiitzung). Verfallen Sie nicht frithzeitig in
Detaildiskussionen, die zu einem spéteren Zeit-
punkt bearbeitet werden sollen.

» Frithzeitige Einbindung aller Stakeholder. Infor-
mieren und aktivieren Sie alle Beteiligten. Nur
so ist es moglich, Akzeptanz zu schaffen. Zudem
sollte man — wie wir an unseren deutschen
Standorten — bei aller Unterschiedlichkeit eine
gemeinsame Richtung entwickeln.

» Aktive und inhaltliche Einbindung der Mitar-
beitervertretung. Die Einfiihrung eines neuen
Modells gegen die Beschiftigten und/oder die
Mitarbeitervertretung erscheint wenig erfolgver-
sprechend. Fordern Sie eine konstruktive inhalt-
liche Mitarbeit ein.

) Beschiiftigte als Experten einbinden (Bot-
tom-up-Ansatz). Nutzen Sie fiir die Ausgestal-
tung vor Ort und die Kldrung von Detailfragen
das Wissen der Beschiftigten beziehungsweise
derer, die hinterher mit dem Modell arbeiten. ®

Q) +49 211 54226327

Dr. rer. pol. Ufuk Altun —>
Wissenschaftlicher Mitarbeiter
Fachbereich Arbeitszeit und Vergiitung

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Ufuk Altun ist tiberzeugt, dass ergonomische
Schichtpline Vorteile fiir Mitarbeitende und
Unternehmen gleichermajsen haben.
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Dipl.-Arb.-Wiss. Veit Hartmann M. A. =
Wissenschaftlicher Mitarbeiter
Fachbereich Arbeitszeit und Verglitung

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e.V.

Veit Hartmann hilt es fiir unerldsslich, auf
dem Weg zu einer ergonomischen Schicht-
plangestaltung alle Beteiligten im Betrieb
einzubeziehen.


https://www.o-i.com
mailto:v.hartmann%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/veit-hartmann
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/ufuk-altun
mailto:u.altun%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
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Foto: Prostock-studio/stock.adobe.com

Neue ifaa-Broschure: Bleibt alles anders?

Kompakte Infos Uber den Einfluss digitaler Hilfsmittel auf die Beschaftigten

Welchen Einfluss hat Digitalisierung auf » Technologieeinsatz verandert Teilaufgaben:

die Beschaftigten? Oft werden neue Arbeits- und Betriebsmittel ein-
gesetzt, die Teile der Gesamtaufgabe tangieren.

In der aktuell erschienenen Praxisbroschiire des Kern und Ziel der Arbeitsaufgabe bleiben jedoch

ifaa konnen Sie mehr Giber die Erfahrungen und haufig dieselben.

Beispiele aus dem Projekt »AWA — Arbeitsauf- » Der Anwendungskontext zdhlt: Die Nutzung

gaben im Wandel« lesen. Zentrale Ergebnisse aus derselben Technologie kann — je nach Einsatz —

den 30 Fallbeispielen zum beruflichen Einsatz unterschiedliche Auswirkungen haben. Die Bei-

digitaler Hilfsmittel sind unter anderem: spiele zeigen, dass fiir die Frage nach den Aus-

24


https://www.arbeitswissenschaft.net/forschung-projekte/arbeitsaufgaben-im-wandel-projekt-awa
https://www.arbeitswissenschaft.net/forschung-projekte/arbeitsaufgaben-im-wandel-projekt-awa
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BLEIBT ALLES
ANDERS?

Der Einfluss von digitalen Hilfsmitteln
auf die Beschdftigten — Erfahrungen
und Beispiele aus dem Projekt AWA

Download hier =>
Autorinnen/Autor
wirkungen auf die Beschiftigten nicht primér M O

entscheidend ist, welche Technologie eingesetzt
wird, sondern in welchem arbeitsorganisatori-
schen Zusammenhang sie eingebettet ist.

» Erst Prozesse optimieren, dann digitalisieren:
Dem Schritt der Digitalisierung sollte immer
ein Schritt der Optimierung vorausgehen. Eine
durchgingig durchgefiihrte Prozessbetrachtung
und Prozessoptimierung bilden die Grundlage
fir ein erfolgreiches Digitalisierungs-Projekt:
Ein schlecht gestalteter Prozess wird nicht ver-
bessert, indem er digitalisiert wird.

Wenn Sie die Fragen interessieren,

) wie sich typische Aufgaben in der Metall-
und Elektroindustrie verdndern und

» was Betriebe beachten sollten, wenn sie
neue digitale Tools einfiihren,

finden Sie in der Broschiire praxisnahe
Antworten.

Im Projekt »AWA — Arbeitsaufgaben im Wandel«
wurde anhand konkreter Fallbeispiele gezeigt,
wie sich die Tétigkeiten der Beschiftigten durch
den Einsatz digitaler Hilfsmittel — zum Beispiel
Smart Watches, Tablets oder Virtual Reality —
verdndert haben. Hierbei wird insbesondere
herausgestellt, welche Auswirkungen die Veran-
derungen auf die erforderlichen Kompetenzen
sowie die Anforderungs- und Belastungsmerk-
male hatten. ®
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Projekt »AWA — Arbeitsaufgaben
im Wandel«: Fallbeispiele zeigen,
wie digitale Hilfsmittel Tatigkeiten
Beschdaftigter verdandern. Diese
Broschiire informiert dartiber.

Amelia Gahmann

e +49 211 542263-12

K
@

Amelia Gahmann M. Sc. =
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fachbereich Arbeitszeit und Vergltung
ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Fiir Amelia Gahmann wird deutlich, dass
viele digitale Tools, die im privaten Bereich
bereits selbstverstindlich genutzt werden,
nun auch Einzug in die Betriebe finden.

e +49 211 542263-31

K
@

Dr. phil. Catharina Stahn =
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fachbereich Arbeits- und Leistungsfahigkeit

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Catharina Stahn sieht die vielen Vorteile
digitaler Technologien im Arbeitskontext.

Q) +49 211 54226327

Dipl.-Arb.-Wiss. Veit Hartmann M. A. =
Wissenschaftlicher Mitarbeiter

Fachbereich Arbeitszeit und Verglitung

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e.V.

Der Digitalisierung muss nach Uberzeugung
von Veit Hartmann zundchst eine Prozess-
betrachtung und -optimierung vorangehen.


https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/zahlendatenfakten/azv-zdf-smart-devices
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/virtual-reality
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/veit-hartmann
mailto:v.hartmann%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/dr-phil-catharina-stahn
mailto:c.stahn%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/amelia-gahmann
mailto:a.gahmann%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
www.arbeitswissenschaft.net/alles-anders
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Ein Motiv fiir unsere Beschaftigung

mit ergonomischen Schichtplanen war
auch die Fachkraftesicherung. Denn in
Standortndhe arbeiten andere Betriebe

bereits mit moderneren Modellen.

Dirk Steding, People & Culture Manager Germany
der O-1 Germany GmbH & Co. KG

Der Fach- und Arbeitskrdaftemangel ist
keine Uberraschung. Er wurde im Zuge
des demografischen Wandels seit min-
destens zwei Jahrzehnten regelmdjsig
vorhergesagt.

Frank Lennings, Leiter Fachbereich Unternehmensexzellenz,
ifaa — Institut fir angewandte Arbeitswissenschaft e. V.

FACHKRAFTE-
SICHERUNG

’ ’ Deutschland braucht internationale Fachkrdfte.
Nur mit jahrlich qualifizierten 400 000 bis 500 000

zZuwanderern netto konnen wir Fachkrdfte-Eng-
passe lindern. Das ist eine sehr grofse Aufgabe im
internationalen Wettbewerb um die besten Talente.

Sibylle Stippler, IW

Arbeitgeberattraktivitat und Mitarbeiter-
zufriedenheit werden in Zeiten des Fach-
kriftemangels immer wichtiger fiir unseren
Betrieb. Mobile und zeitflexible Arbeit ist
ein wichtiger Faktor dafiir.

Jorg Monsig, Betriebsleiter und Prokurist,
Lang Metallwarenproduktion Neubrandenburg GmbH

Zitate zur Fachkraftesicherung| Redaktion: Carsten Seim, avaris | konzept
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In Zeiten des Fachkrdftemangels
muss es auch darum gehen, junge
Leute schnell und effizient auszu-
bilden. Augmented Reality kann
uns hier voranbringen.

Sven Tackenberg, Professor im Bereich Produktions-
planung und -steuerung, Labor flir Industrial
Engineering, TH Ostwestfalen-Lippe
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Foto: Polina Zimmerman/pexels

Berufsausbildung digital mit Mehrwert

FeDiNAR — ein virtueller Sandkasten, um aus Fehlern zu lernen!

In einem Forschungsprojekt unter wissenschaftlicher
Fiihrung der RWTH Aachen University und der TH Ost-
westfalen-Lippe wird das FeDiNAR-System entwickelt.
Die Abkiirzung steht fiir: Fehler didaktisch nutzbar
machen mit AR.

Dabei handelt es sich um eine Art virtuellen
»Sandkasten« fiir Lernende. Anders als in der rea-
len Welt bleiben Fehler im virtuellen Raum folgen-
los. Sie sind hier sogar durchaus erwiinscht! Denn
aus didaktischer Perspektive eignen sich selbst
gemachte Fehler besonders gut, um die Auswir-
kungen des eigenen Handelns kritisch zu bewer-
ten und hieraus fir die Zukunft zu lernen.

In den meisten realen Lehr- und Lernsitu-
ationen der beruflichen Bildung war es bislang
nicht moéglich, dass Lernende Fehler machen, da
hieraus negative Folgen hinsichtlich Sicherheit,
Wirtschaftlichkeit oder Umweltschutz entstehen
konnen. Genau hier setzt das Forschungsprojekt
an! Das Ziel von FeDiNAR ist die Entwicklung und
Evaluation eines Augmented Reality (AR)-gestiitz-
ten Lernsystems mit zugehorigen Lernszenarien
fir industrielle und handwerkliche Berufe.
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In solchen Lernszenarien werden »gemachte«
Fehler von Lernenden moglichst wirksam und
nachhaltig fiir den individuellen Kompetenzer-
werb genutzt. Hierzu integriert das FeDiNAR-Sys-
tem vorhandene AR-, Cloud- und Simulations-
methoden zu einem neuartigen Lernsystem. So
ermoglicht das FeDiNAR-System erstmalig, dass
bisher durch das Ausbildungspersonal verhinder-
te Fehler als Lernanlass mit allen Konsequenzen
erlebbar werden, da die Fehlerkonsequenz nur in
einer virtuellen Welt erfolgt.

Die Entstehung des FeDiNAR-Lernsystems

Aus der Diskussion mit betrieblichem Ausbil-
dungspersonal resultierten zwei Anwendungs-
fille fir das FeDiNAR-System. Fiir diese wurden
Arbeitsanalysen bei den assoziierten Partnern
durchgefiihrt, um zu einer Beschreibung der vor-
liegenden Lern- und Arbeitsprozesse zu kommen.
Die formale Beschreibung der Aufgaben und der
Bearbeitungsweisen durch den Lernenden bildete
die Grundlage fiir die Anforderungsanalyse. An-
ders als bei »konventionellen« Prozessanalysen


https://www.fedinar.rwth-aachen.de/go/id/ezjkt/
https://www.iaw.rwth-aachen.de/cms/IAW/Forschung/Projekte/Projekte/~nepte/FeDiNAR/
https://www.iaw.rwth-aachen.de/cms/IAW/Forschung/Projekte/Projekte/~nepte/FeDiNAR/

WERKWANDEL 01/2023 Wissenschaft direkt

wurden hierbei auch Ursachen und Auswirkungen

von Fehlern aufgenommen. Dies war nur moglich,

weil betriebliches Aushildungspersonal bereit war,

Wissen zu beruflichen Handlungen und Hand-
lungsfehlern der betrieblichen Praxis in das Pro-
jekt einzubringen. Die erhobenen Informationen
wurden zu einem Arbeitssystem zusammenge-
fihrt, um eine Simulation der Auswirkungen von
Handlungen zu erméglichen.

Die Herausforderung beim Entwurf des
FeDiNAR-Systems bestand in der Zusammen-
fihrung von didaktischen Anspriichen und
technischer Machbarkeit mit realisierbarem
Entwicklungsaufwand. So zeigte sich bei der
Umsetzung des Projekts, dass die Identifizierung
von Handlungen, die Bewertung hinsichtlich der
Zulassigkeit einer Handlung und der daraus re-
sultierenden Handlungskonsequenz eine Vielzahl
an Systemkomponenten, Schnittstellen, Sensorik
und Logik erforderlich machte. Dies lag insbeson-
dere daran, dass sich FeDiNAR zum Ziel gesetzt
hatte, das System fiir Lernsituationen an rea-
len Betriebsmitteln einer Ausbildungswerkstatt
umzusetzen. Die Simulation der realen Systeme
erlaubt die Visualisierung von Konsequenzen ins-
besondere auch fehlerbehafteter Handlungen. Die
Lernenden sehen die Auswirkungen ihrer Fehler
in AR direkt in der realen Lernsituation tiber die
HoloLens 2-Datenbrille.

Fir die Simulation und Visualisierung wurde das
Konzept des Digitalen Zwillings genutzt, welches
ein digitales Abbild der Zustinde eines realen Ar-
beitssystems ermoglicht. Die Lernenden erleben
den aus einer Handlung resultierenden Zustand
an der realen Maschine. Das FeDiNAR-System er-
kennt einen Fehler und stellt durch den Wechsel
in die virtuelle Welt sicher, sodass keine Schéadi-
gung von Menschen und realen Betriebsmitteln
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Vision — Auszubildender bearbeitet eine Lernaufgabe unter
Nutzung des technischen Lernsystems an einer Spritz-

Siefsmaschine und wird vom Ausbilder didaktisch unterstiitzt.

eintreten kann. Zeitgleich werden in AR die mog-
lichen Fehlerbilder im Arbeitsprozess als 3D-
Modelle und Effekte angezeigt.

Eine cloudbasierte Plattform verbessert den
Einsatz und Austausch in der beruflichen Ausbil-
dung: Sie stellt Auswertungen zu den Handlungen
der Auszubildenden zur Verfiigung. Zusitzlich
beinhaltet sie das didaktische Konzept und stellt
Lern- und Arbeitsaufgaben zur Verfigung. Das
FeDiNAR-System wurde fir zwei Lernszenarien
umgesetzt und bei Praxispartnern im Berufsalltag

das FeDiNAR-System nach fehlerhafter
Programmierung an einer Arburg-Spritz-
giefsmaschine des ikuowl in Lemgo.

Fotos: Verbundprojekt FeDiNAR

erprobt. Die Erprobung dieser Lernszenarien bei
Praxispartnern zeigte, dass sowohl das Ausbil-
dungspersonal als auch die Auszubildenden das
System annehmen und in diesem einen Mehrwert
fir die berufliche Aus- und Weiterbildung sehen.
So ist das FeDiNAR-System aktuell beim Insti-
tut fur Kunststoffwirtschaft OWL (ikuowl) im Ein-
satz. Der flr das ikuowl umgesetzte Anwendungs-
fall ist dem Ausbildungsberuf Verfahrensmecha-



https://www.bechtle.com/shop/microsoft-hololens-2-datenbrille--4342628--p?wt_ga4=125609925117_537786130226&wt_kw4microsoft%20hololens%202%20datenbrille&gclid=EAIaIQobChMIlsTwyqLA_AIVGtN3Ch0-UAv0EAAYASAAEgIzY_D_BwE
https://www.iku-owl.de/
https://www.iku-owl.de/
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¥ L1 FeDINYR
INFORMATIONEN ZUM PROJEKT FEDINAR

Das Verbundprojekt FeDiNAR entwickelt und erprobt
didaktische und technische Innovationen fiir den Einsatz
von Augmented Reality Losungen in betrieblichen Lernpro-
zessen der Berufsausbildung. Im Projekt kooperieren die
RWTH Aachen University (Institut fiir Arbeitswissenschaft,
Institut fiir Mensch-Maschine-Interaktion) und die Techni-
sche Hochschule Ostwestfalen-Lippe (Labor fiir Industrial
Engineering) als wissenschaftliche Partner mit der oculavis
GmbH und der QualiTec GmbH als Praxispartner. Viele
assoziierte Partner, wie das ifaa — Institut fiir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V., unterstiitzten das Projekt.

Das Projekt FeDiNAR ist im Fachprogramm »Digitale Medien
in der beruflichen Bildung« des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung gefordert worden und wurde

vom DLR-Projekttrager unter den FKZ 01PV18005A

bis -D betreut.

niker/in fir Kunststoff- und Kautschuktechnik
zuzuordnen und betrachtet die Inbetriebnahme
eines Werkzeugs in einer SpritzgiefSmaschine —
auch Fillstudie genannt. Im Lernprozess sollen
hier die Abhéngigkeiten von Prozessparametern
untereinander sowie die Effekte auf das zu fer-
tigende Kunststoffteil erschlossen werden. Die
Fillstudie ist haufig auch Teil der IHK-Abschluss-
priifung. ®

o +49 241 80-99454

@ +49 241 80-26097

Alexander Atanasyan, M. Sc.
Wissenschaftlicher Mitarbeiter

Institut fir Mensch-Maschine-Interaktion
RWTH Aachen University

Alexander Atanasyan mdchte berufliche
Bildung mit Digitalen Zwillingen und
Augmented Reality interessanter, sicherer
und wirksamer machen.

Q) +49 5261807413

Carsten KieBler
Leitung Institut flr Kunststoffwirtschaft OWL

Carsten Kiefsler mdchte die regionale
Kunststoffbranche durch bestmdglich
ausgebildetes Fachpersonal stirken.

e +49 5261 807-412

Lukas Dunsche
Ausbilder Kunststofftechnik
Institut fir Kunststoffwirtschaft OWL

Lukas Dunsche mochte Auszubildende opti-
mal auf die Abschlusspriifung vorbereiten.

e +49 5261 702-5379

Marvin Goppold, M. Sc.
Wissenschaftlicher Mitarbeiter

Institut fur Arbeitswissenschaft

RWTH Aachen University

Marvin Goppold mdchte sozio-technische
Systeme in der beruflichen Bildung mit allen
Beteiligten gestalten.

Q) +49 5261 702-5474

Prof. Dr.-Ing. Sven Tackenberg
Professor im Bereich Produktionsplanung
und -steuerung

Labor fiir Industrial Engineering
Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe

Sven Tackenberg mochte Arbeit wirtschaft-
lich und nachhaltig gestalten.

e +49 241 80-26101

Jan-Phillip Herrmann, M. Sc.
Wissenschaftlicher Mitarbeiter

Labor fir Industrial Engineering

Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe
Jan-Phillip Herrmann mdchte Arbeits-
prozesse simulieren, um friihzeitig
Verbesserungsmajfsnahmen fiir die Fertigung
abzuleiten.
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Univ.-Prof. Dr.-Ing. Jiirgen RoBmann

Professor im Bereich Robotik, Simulations-
technik und Mensch-Maschine-Interaktion

Institut fir Mensch-Maschine-Interaktion
RWTH Aachen University

Jiirgen RofSmann méchte mithilfe von
Simulation das intuitive Verstindnis von
Technik fordern.


https://www.mmi.rwth-aachen.de/
https://www.mmi.rwth-aachen.de/
https://www.mmi.rwth-aachen.de/
https://www.th-owl.de/produktion/fachbereich/labore/industrial-engineering/
https://www.th-owl.de/produktion/fachbereich/labore/industrial-engineering/
https://oculavis.de/de/start/
https://oculavis.de/de/start/
https://www.qualitec-aachen.de/
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.fedinar.rwth-aachen.de/cms/~ezjkt/FEDINAR/
https://www.bmbf.de/bmbf/de/home/home_node.html
https://www.bmbf.de/bmbf/de/home/home_node.html
mailto:kiessler%40lippe-bildung.de?subject=
https://www.iku-owl.de/
mailto:Atanasyan%40mmi.rwth-aachen.de?subject=
https://www.mmi.rwth-aachen.de/
mailto:dunsche%40iku-owl.de?subject=
https://www.iku-owl.de/
mailto:sven.tackenberg%40th-owl.de?subject=
https://www.th-owl.de/produktion/fachbereich/labore/industrial-engineering/
mailto:m.goppold%40iaw.rwth-aachen.de?subject=
https://www.iaw.rwth-aachen.de/
mailto:Rossmann%40mmi.rwth-aachen.de?subject=
https://www.mmi.rwth-aachen.de/
mailto:jan-phillip.herrmann%40th-owl.de?subject=
https://www.th-owl.de/produktion/fachbereich/labore/industrial-engineering/
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Mobiles, zeitflexibles Arbeiten im Produktionsbereich

Ergebnisse aus dem Forschungsprojekt MofAPro

coffeekai/istockphoto.com,
Seventyfour, barang/
stock.adobe.com
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: ’ ’ »Mit Blick auf den zunehmenden Fachkrdfte-
mangel werden Arbeitgeberattraktivitat und
Mitarbeiterzufriedenheit immer wichtiger
Jtir unseren Betrieb. In der Belegschaft ist der
Wunsch nach flexibler Arbeit vorhanden.
Dieses Thema sollten Unternehmen analytisch
und strukturiert angehen, um zukunftsorien-
tierte Erkenntnisse zu gewinnen und praxis-

relevante MafSnahmen ableiten zu konnen.«

Jorg Monsig, Betriebsleiter und Prokurist,
Lang Metallwarenproduktion Neubrandenburg GmbH

Wie kann die Flexibilitdt im Produktionsbereich
erhoht werden? Wie viele Stunden pro Woche konnen
Beschiiftigte aufgrund ihrer Aufgaben mobil und/oder
zeitflexibel arbeiten?

Diese und weitere Fragen hat sich das Projekt-
konsortium, Lang Metallwarenproduktion Neu-
brandenburg GmbH, Vote2Work GmbH und ifaa

— Institut fiir angewandte Arbeitswissenschaft e. V.,
wihrend der knapp liber zweijahrigen Projektlauf-
zeit gestellt. Mobile und zeitflexible Arbeit ist ein
Attraktivitdtsfaktor fir Unternehmen. Sie kann die-
se dabei unterstiitzen, die Mitarbeiterzufriedenheit
zu erhohen und so dem Fachkraftemangel zu be-
gegnen. Das haben viele Unternehmen bereits er-
kannt. Wo die Flexibilisierungspotenziale konkret
liegen, ist allerdings haufig nicht direkt ersichtlich.

Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
des ifaa haben im Rahmen des Forschungsprojek-
tes zur Unterstiitzung des Flexibilisierungspro-
zesses von Unternehmen eine Online-Handlungs-
hilfe und Instrumente entwickelt. Diese kann fiir
diejenigen Betriebe hilfreich sein, die mobile und
zeitflexible Arbeit einfiihren, regeln, gestalten
oder auf zusétzliche Unternehmensbereiche aus-
weiten mochten — zum Beispiel im produktions-
nahen oder direkten Produktionsbereich.

Die Handlungshilfe zeigt einen beispielhaften
Flexibilisierungsprozess in fiinf Schritten auf. Um
die Umsetzung dieses Prozesses zu unterstiitzen,
gibt diese Veroffentlichung praxisnahe Hilfestel-
lung und stellt entsprechende Instrumente zur
Verfiigung.

Im ersten Schritt wird gepriift, inwieweit
mobile, zeitflexible Arbeit im Betrieb bereits

Aus der Handlungshilfe: fiinf Schritte des
Flexibilisierungsprozesses |Quelle: ifaa

5 Schritte zu mehr Flexibilitat

Ein Leitfaden zur Umsetzung mobiler, zeitflexibler Arbeit

STATUS QUD  BESCHAFTIGTE ZIELE
ANALYSIEREN FRAGEN

AUFGABEN
DEFINIEREN PRUFEN

MoFA | PRO

MASSNAHMEN
ENTWICKELN . . .
Mobiles und zeitflexibles

Arbeiten in der Produktion


http://www.lang-metall.de/
http://www.lang-metall.de/
https://www.vote2work.com/
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/mofapro-handlungshilfe
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Selbstcheck fiir Beschaftigte: Eignung fiir mobile, zeitflexible Arbeit

Personliche Bedarfe

Den Arbeitsweg empfinde ich als belastend.
Flexible Arbeitszeiten kdnnen mir dabei helfen, Arbeits- und
Privatleben besser zu vereinbaren.

Es ist fiir mich in Ordnung, nicht jeden Tag den personlichen/
direkten Austausch mit Kolleg*innen und Fiihrungskraften zu haben.

Die Arbeit im Homeoffice kann mir dabei helfen, meine Aufgaben noch

effizienter zu erledigen (z. B. durch die Moglichkeit des konzentrierten Arbeitens).

Mobile, zeitflexible Arbeit kann zu Steigerung meiner
Arbeitszufriedenheit beitragen.

Ich méchte mobil und zeitflexibel arbeiten.

Mittelwert personliche Bedarfe

Trifft nicht  trifft teil- trifft tiber- trifft

zu=0 weisezu=1 wiegendzu=2 zu=3 Maftnahmen
X
X
X
X
X
X

1,83

Auszug aus dem Selbstcheck fiir Beschiiftigte — Kategorie »personliche Bedarfe«

vorhanden ist und wo Handlungsbedarf bei der
Regelung und Gestaltung besteht. Gerade wenn
Unternehmen tiber Méglichkeiten der Flexibilisie-
rung im Produktionsbereich mittels technischer
Hilfsmittel nachdenken, ist es zu empfehlen, den
Status quo und die betrieblichen Voraussetzun-
gen bezlglich der Digitalisierung zu analysieren.
Das kann beispielsweise den Netzwerkzugriff von
aufserhalb oder die technische Ausristung der
Beschéftigten betreffen. Dafiir kbnnen die in der
Handlungshilfe aufgefiihrten Checklisten einge-
setzt werden (z.B. ifaa-Checkliste zur Gestaltung
mobiler Arbeit, ifaa-Checkliste »Digitalisierung
und Industrie 4.0«).

Im zweiten Schritt werden die Beschéftigten mit-
einbezogen. Deren Einschitzung zu Moglichkeiten
der Orts- und Zeitflexibilitit ihrer eigenen Aufga-
ben sollte erfragt werden. Zu ermitteln ist aufser-
dem, ob bei den Beschiftigten der persénliche
Bedarf, die hduslichen Rahmenbedingungen sowie
notwendige Kenntnisse und Kompetenzen zur
mobilen, zeitflexiblen Arbeit vorhanden sind. Um
dies strukturiert zu erfassen, hat das ifaa einen
Selbstcheck fiir Beschéftigte zur Eignung fiir mo-
bile, zeitflexible Arbeit entwickelt. Dieser dient den
Beschiftigten zur Selbstreflexion und als mogliche
Gespriachsgrundlage mit dem oder der Vorgesetz-
ten. Basierend auf den bereits erwdhnten Analy-

e

s EAns  m
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Auszug aus dem MOfAPI"O-TOOl | Foto: bongkarn/stock.adobe.com

32

e e i T e S T TR Nl
Prmrs mmwm 08w e e b | e e
T e e
e —== |8

L]


https://www.arbeitswissenschaft.net/fileadmin/Downloads/Angebote_und_Produkte/Checklisten_Handlungshilfen/Checkliste_Mobile_Arbeit_Formular_2019_AR.pdf
https://www.arbeitswissenschaft.net/fileadmin/Downloads/Angebote_und_Produkte/Checklisten_Handlungshilfen/Checkliste_Mobile_Arbeit_Formular_2019_AR.pdf
https://www.arbeitswissenschaft.net/fileadmin/Downloads/Angebote_und_Produkte/Checklisten_Handlungshilfen/ifaa-Checkliste_Digitalisierung_I40_in_der_Praxis_2017.pdf
https://www.arbeitswissenschaft.net/fileadmin/Downloads/Angebote_und_Produkte/Checklisten_Handlungshilfen/ifaa-Checkliste_Digitalisierung_I40_in_der_Praxis_2017.pdf
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/checklistenhandlungshilfen/selbstcheck-fuer-beschaeftigte-eignung-fuer-mobile-arbeit
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/checklistenhandlungshilfen/selbstcheck-fuer-beschaeftigte-eignung-fuer-mobile-arbeit
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sen wird im dritten Schritt eine Potenzialanalyse
hinsichtlich des Nutzens und Aufwands des Unter-
nehmens bei Einfiihrung und Ausweitung mobiler
und zeitflexibler Arbeit durchgefiihrt.

Im vierten Schritt wird gepriift, wo die Flexi-
bilisierungspotenziale in Abhéngigkeit von den
Aufgaben der Beschiéftigten liegen. Ob dieser
Schritt fir den Beschéftigten relevant ist, hdngt
auch mit den Ergebnissen des Selbstchecks
(Schritt 2) zusammen. Mochte oder kann ein
Beschéftigter nicht mobil und/oder zeitflexibel
arbeiten, so ist es moéglicherweise nicht lohnend,
weitere Analysen hinsichtlich der Machbarkeit
aufgrund der Aufgaben durchzufiihren.

Andernfalls kann das MofA-Tool eingesetzt
werden. Damit wird die Frage beantwortet, wie vie-
le Stunden pro Woche ein Beschéftigter aufgrund
seiner Tétigkeiten mobil und/oder zeitflexibel ar-
beiten kann. Zudem koénnen daraus Hinweise fiir
Regelungen — zum Beispiel hinsichtlich Kernar-
beitszeiten und Erreichbarkeit — abgeleitet werden.

Im flinften und letzten Schritt werden die
Flexibilisierungsvorhaben und damit verbunde-
nen Handlungsbedarfe in einem Mafdsnahmenplan
konkretisiert und umgesetzt. Eine Mafsnahme
konnte beispielsweise sein, die Arbeit im Produk-
tionsbereich zu flexibilisieren.

Mit Blick auf Zeitflexibilitat im direkten Pro-
duktionsbereich beschreibt die Handlungshilfe
Beispiele moglicher Assistenzsysteme sowie deren
Entwicklungs- und Einfiihrungsprozesse. Hier fin-
den sich auch Checklisten und Umsetzungshilfen. ®
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angewandte Arbeitswissenschaft
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Das Projektkonsortium hat auch an einem Cloud-basierten Assis-
tenzsystem zur zeitflexiblen Personaleinsatzplanung im Produktions-
bereich gearbeitet. Die Vote2Work GmbH hat es entwickelt. Die Lang
Metallwarenproduktion Neubrandenburg GmbH hat es eingesetzt
und erprobt.
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Dieses Forschungs- und Entwicklungsprojekt (Férderkennzeichen:
02L19A500 ff) wird im Rahmen des Programms »Zukunft der Arbeit«
vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) und dem
Europdischen Sozialfonds (ESF) gefordert und vom Projekttréiger
Karlsruhe (PTKA) betreut. Die Verantwortung fiir den Inhalt dieser
Verdffentlichung liegt bei den Autoren.

Autorin/Autoren

M O

e +49 211 542263-21

Dr. rer. pol. Anika Peschl —>
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fachbereich Arbeits- und Leistungsfahigkeit

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Anika Peschl ist iiberzeugt, dass eine Flexi-
bilisierung der Arbeit zur Arbeitgeber-
attraktivitit beitragen kann.

e +49 211 542263-18

Dipl.-Soz. Wiss. Ralph W. Conrad =
Wissenschaftlicher Mitarbeiter
Fachbereich Unternehmensexzellenz

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Ralph W. Conrad rdit dazu, dass Unterneh-
men den Flexibilisierungsprozess systema-
tisch angehen. Hierbei helfen Checklisten des
ifaa und die MofAPro-Handlungshilfe.

e +49 211 542263-41

Dr. rer. pol. Ufuk Altun =
Wissenschaftlicher Mitarbeiter
Fachbereich Arbeitszeit und Verglitung

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e.V.

Ufuk Altun weist darauf hin, dass Flexibili-
sierungspotenziale von Aufgaben sowie Be-

diirfnissen Beschdftigter abhiingen. Hierbei
helfen ein Selbstcheck und das MofA-Tool.


mailto:r.conrad%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/ralph-w-conrad/
mailto:a.peschl%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/dr-rer-pol-anika-peschl/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/dr-rer-pol-anika-peschl/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/ufuk-altun
mailto:u.altun%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/

Fachkrdftemangel bremst wichtige
gesellschaftliche Anliegen wie
etwa die Energiewende aus.

Foto: Siemens AG, Miinchen/Berlin
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Herausforderung Fachkraftemangel —
Situation und Losungsansatze

Digitalisierung, Energiewende, Pflegesektor — nur massive qualifizierte Zuwanderung kann
die Personalmisere lindern! Auch Frauen und Altere missen mobilisiert werden.

Der Fachkriiftemangel bremst die dringend notige
Transformation von Wirtschaft und Gesellschaft zu-
nehmend aus. Qualifizierte Fachkrifte fehlen tiberall —
etwa in der Pflege, der Erziehung, bei der Gestaltung
der Energiewende, der energetischen Sanierung von
Gebduden oder im digitalen Berufsumfeld.

Nach einer voriibergehenden Abschwéchung in-
folge der Corona-Pandemie hat sich der Fachkraf-
temangel wieder deutlich verschérft. Er erfasst
immer mehr Branchen und Berufe. Unternehmen
miissen sich im Wettbewerb um begehrte Fach-
krafte immer stirker engagieren — etwa durch

die Starkung ihrer Arbeitgebermarke, gute Perso-
nalarbeit und neue Wege zur Rekrutierung, Qua-
lifizierung und Bindung von Beschéftigten. Die
Politik ist aufgerufen, dies durch gezielte Beratung
und Férderprogramme sowie eine Reform der
Fachkréafteeinwanderung effektiv zu unterstitzen.

Neue Herausforderungen eskalieren
den Fachkraftemangel

Die deutsche Wirtschaft transformiert sich. Die
vier grofsen D — Demografie, De-Karbonisierung,
Digitalisierung und De-Globalisierung (Abschot-
tung von Méarkten und Wettbewerbsverzerrung
etwa durch China) — wirken gleichzeitig (Demary
et al. 2021). Sie stellen die Geschéiftsmodelle von
Unternehmen und Branchen infrage und er-
fordern zugleich neue Kompetenzen und mehr
passend qualifizierte Fachkrafte. Hinzu kommen
neue Herausforderungen durch den Angriff Russ-
lands auf die Ukraine, eine hohe Inflation und
unterbrochene Lieferketten. Eine unsichere Ener-
gieversorgung und stark steigende Energiekosten
dampfen die Erwartungen der Unternehmen.

Trotz Krise — fast die Halfte aller offenen
Stellen kann nicht besetzt werden!

Hierdurch kam es im dritten Quartal 2022 zu einem
leichten Riickgang der von Unternehmen angebote-
nen offenen Stellen, wiahrend die Zahl der Arbeits-
losen leicht stieg. Die Fachkréfteliicke reduzierte

sich entsprechend geringfiigig, liegt aber immer
noch auf einem sehr hohen Niveau von insgesamt
573000 fehlenden Fachkriften (Kohne-Finster/
Malin 2022). Trotz unsicherer wirtschaftlicher
Rahmenbedingungen bleibt damit der Arbeits-
markt stabil. Der Anteil der offenen Stellen, die
rechnerisch nicht durch entsprechend qualifizierte
Arbeitslose besetzt werden konnten (Stellentiber-
hangsquote), lag im September 2022 saisonberei-
nigt bei 45,4 Prozent. Demnach konnte fast die
Halfte aller offenen Stellen nicht besetzt werden.

Nur internationale Fachkrifte kénnen helfen, den extremen
Fachkrdiftemangel im digitalen Sektor zu lindern. | Foto: Mikhail Nilov/Pexels

GroRter Mangel bei Fachkraften mit
abgeschlossener Berufsausbildung

Am stirksten ausgeprigt ist der Mangel bei Fach-
kraften mit einer abgeschlossenen Berufsaushil-
dung, von denen im September 2022 insgesamt
339.000 Personen fehlten. Es gilt aber auch: Je
hoher das Qualifikationsniveau, desto ungiinstiger
ist aus Sicht der Unternehmen die Stellentiber-
hangsquote.

INFO

Die Stelleniiberhangsquote beschreibt den Anteil der Stel-
len, die rein rechnerisch nicht besetzt werden kénnen, da
keine passend qualifizierten Arbeitslosen zur Verfligung
standen, an allen offenen Stellen fiir den Beruf.


https://www.iwkoeln.de/fileadmin/user_upload/Studien/IW-Studien/IW-Studie_2021/IW_Studie_2021.pdf
https://www.iwkoeln.de/fileadmin/user_upload/Studien/IW-Studien/IW-Studie_2021/IW_Studie_2021.pdf
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Experten mit einem Diplom oder einem Mas-
ter-Abschluss sind besonders schwer zu finden.
Im September 2022 lag ihre Stellentiberhangs-
quote bei 59,6 Prozent. Bei Spezialisten konnten
46,7 Prozent und bei Fachkraften 40,8 Prozent der
offenen Stellen rechnerisch nicht besetzt werden.

Engpasse vor allem in gesellschaftlich
wichtigen Berufen

Unter den Top-10-Berufsfeldern mit der grofsten
Fachkréfteliicke befinden sich viele Tétigkeiten,
die fir die anstehenden gesellschaftlichen Aufga-
ben hoch relevant sind. So fehlen derzeit zusam-
men mehr als 40000 Sozialarbeiter und Erzieher.
Auch die Altenpflege sowie die Gesundheits- und
Krankenpflege rangieren schon linger unter den
Top-10-Mangelberufen. Beschéftigte der Berufs-
felder »Bauelektrik«, der Sanitir-, Heizungs- und
Klimatechnik sowie »Informatik« sind unabding-
bar fiir die beschleunigte Transformation der
Energieversorgung und deshalb begehrt. Sie sind
fur die Arbeiten mit Starkstrom, die Installation
von Photovoltaikanlagen und Programmierar-
beiten alternativlos. Allein in diesen drei Berufs-
feldern fehlen derzeit zusammen rund 45000
Fachkrafte. Im Informatik-Sektor konnen derzeit
fast 90 Prozent der offenen Stellen nicht besetzt
werden. Dieser Mangel wird beispielsweise zum
Nadelohr fir die Energiewende, wie eine aktuelle
KOFA-Studie fiir die Solar- und Windenergie zeigt
(Koneberg, Jansen, Kutz 2022).

Top-10-Engpassberufe — Deutschland

Auch die Bauwirtschaft und das Handwerk leiden
unter Fachkriftemangel. Hinzu kommen Liefer-
engpasse und starke Preissteigerungen bei vielen
Baustoffen. Jedes zweite Hochbau-Unternehmen
berichtet von Problemen bei der Beschaffung von
Holz, Aluminium und Stahl, Dammmaterialien
oder Folgeprodukten. Immer mehr Bauprojekte
werden auf Eis gelegt oder verzogern sich deutlich.
Zugleich ist der Bedarf an neuem Wohnraum und
Sanierungen anhaltend hoch. Dies gefihrdet die
ambitionierten und fir die gelingende Transfor-
mation von Wirtschaft und Gesellschaft zentralen
Ziele fiir den Wohnungsneubau, die Sanierung von
Altbestand und die Bekdmpfung der Klimakrise.

Ausblick: Die Babyboomer gehen in Rente!

In den vergangenen Jahren sind viele neue Jobs
entstanden: Allein von 2013 bis 2020 stieg die
Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschéf-
tigten um 3,9 Millionen. Vor allem Frauen und
Altere sind inzwischen deutlich hiufiger erwerbs-
titig, aber auch viele Arbeitslose sind wieder in
Beschéftigung gekommen. Viele davon stammen
jedoch aus der Babyboomer-Generation der
zwischen 1955 bis 1969 Geborenen. Damit geht
einher, dass heute bereits fast jeder vierte Be-
schiftigte Giber 55 Jahre alt ist. In den zehn Jahren
von 2021 bis 2030 werden rund 5 Millionen mehr
Personen den Arbeitsmarkt in Richtung Ruhe-
stand verlassen, als junge Menschen nachriicken.
Zu beachten hierbei ist, dass es sich hier um eine

Fachkraftellicke: Offene Stellen ohne passend qualifizierte

Sozialarbeit und Sozialpadagogik — Experte

Kinderbetreuung und- erziehung — Spezialist

Altenpflege — Fachkraft

Bauelektrik — Fachkraft

Gesundheits- und Krankenpflege — Fachkraft

Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik — Fachkraft

Informatik — Experte

Physiotherapie — Spezialist

Kraftfahrzeugtechnik — Fachkraft

Berufskraftfahrer/innen (Glterverkehr/LKW) — Fachkraft
0

20578
20466
18 279
16974
16 839
14013
13 638
12 060
11771
10 562
5000 10 000 15000 20000 25000

Fachkraft = Ausbildung, Spezialist/in = Fortbildung/Bachelor, Experte/in = Master/Diplom, Helfer/in = Geringqualifiziert
Lesehilfe: Fiir so viele offene Stellen in der Region gibt es keine passend qualifizierten Arbeitslosen.

Quelle: IW-Berechnungen auf Basis von Sonderauswertungen der Bundesagentur fiir Arbeit

12-Monats-Durchschnitte zum 30.06.2022

IW-Berechnungen auf Basis von Sonderauswertungen der Bundessagentur fiir Arbeit


https://www.kofa.de/media/Publikationen/Studien/Solar-und-Windenergie.pdf
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Die beiden grofsten
Hebel zur Fachkrdfte-
sicherung derzeit:

mehr Frauen zur Aus-
weitung ihrer Arbeitszeit
motivieren und Altere
langer im Job halten.

Dirk Werner

Betrachtung ohne Nettozuwanderung handelt.
Der Fachkraftemangel diirfte sich also weiter
verschéirfen, wenn wir nicht gemeinsam massiv
gegensteuern.

Neue Fachkraftestrategie der
Bundesregierung

Die neue Fachkréftestrategie der Bundesregierung
benennt fiinf Handlungsfelder zur Bekimpfung
des Fachkriftemangels:
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Fachkrifte-Ressourcen im Inland: Gltere Menschen und Frauen
Foto: Vlada Karpovich/Pexels

) zeitgemadfse Ausbildung,

) gezielte Weiterbildung,

» Erh6éhung der Erwerbsbeteiligung,
» Wandel der Arbeitskultur und

» moderne Einwanderungspolitik.

Die Unternehmen brauchen hier dringend kon-
krete und wirkungsvolle Unterstiitzung bei der
Fachkréftesicherung, damit sie nicht allein auf
das gegenseitige Abwerben von Beschéftigten
angewiesen sind. Vielmehr miissen zusitzliche
Fachkréafte-Potenziale gehoben werden.

Losungsansatze flir Unternehmen:
gute Personalarbeit

Den eigenen Fachkréaftenachwuchs selbst auszu-
bilden, das ist der Konigsweg der Fachkréaftesiche-
rung. Allerdings scheinen hier die Optionen schon
recht ausgeschopft: Im vergangenen Jahr konnten
laut IAB-Erhebung fast 40 Prozent aller Ausbil-
dungsplitze nicht besetzt werden (Bellmann et

al. 2022). Eine bessere Kita- und Schulbildung,
eine intensivierte Berufsorientierung und mehr
betriebsnahe Berufsvorbereitungen wie etwa
Einstiegsqualifizierungen wiirden hier helfen. Un-
ternehmen konnen hier aktiv werden, indem sie
eng mit Schulen kooperieren, Praktika anbieten,


https://www.bundesregierung.de/breg-de/suche/fachkraeftestrategie-der-bundesregierung-2133828
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Auszubildende als Ausbildungsbotschafter ein-
setzen und iber Soziale Medien mit den jungen
Menschen kommunizieren. Tipps, wie Sie aktiv
werden konnen, finden Sie hier: Ausbildung im
Betrieb nachhaltig gestalten — KOFA.

Mit betrieblicher Weiterbildung bereiten Ar-
beitgeber Beschiftigte auf neue Anforderungen
vor und binden sie zugleich ans eigene Unterneh-
men. Die Weiterbildung wird beispielsweise durch
das Qualifizierungschancengesetz gefordert, was
kleinen und mittleren Unternehmen zugute-
kommt. Die Fachkriftestrategie der Bundesregie-
rung sieht vor, die recht komplexe Férderkonst-
ruktion zu vereinfachen und so fiir eine grofsere
Zahl von Betrieben attraktiver zu machen. Mehr
Infos zur betrieblichen Weiterbildung gibt es hier.
Weiterbildung im Unternehmen — KOFA.

_ r—
= 4

Mitarbeitende als Markenbotschafter — clevere Idee der
Carcoustics International GmbH | Foto: Unternehmen
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Mitarbeiterbindung ist
wichtiger denn je: Mit betrieb-
licher Weiterbildung bereiten
Arbeitgeber Beschdftigte

auf neue Anforderungen

vor und binden sie zugleich
ans eigene Unternehmen.

Sibylle Stippler

Frauen und Altere motivieren — Unter-
nehmen und Staat gleichermalRen gefragt!

Die beiden grofsten Hebel zur Fachkrifte-
sicherung im Inland derzeit:

» mehr Frauen zu einer Ausweitung ihrer
Arbeitszeit motivieren und
) Altere langer im Job halten.

Dies konnen Unternehmen durch passgenaue
Qualifizierung, eine vorausschauende Personalar-
beit sowie flexible Arbeitsbedingungen und eine
gute Arbeitskultur effektiv unterstiitzen. Aller-
dings muss daftir auch das Angebot an Kitaplét-
zen und Ganztagsbetreuung an Schulen deutlich
ausgeweitet werden. Dies sind zwei Bereiche, die
ebenfalls stark vom Fachkriftemangel betroffen
sind und in die der Staat gleichzeitig zu wenig in-
vestiert.

Sie mochten wissen, wie Sie Frauen gezielt
ansprechen kénnen? Mehr Infos gibt es hier:
Frauen als Fachkréfte fiir Ihr Unternehmen ge-
winnen — KOFA.

Mehr Zuwanderung notig!

Der demographische Trend kann aber nur dann
deutlich abgemildert werden, wenn es gelingt,
mehr Fachkréafte aus dem Ausland zu gewinnen.
Hier benotigt Deutschland Jahr fiir Jahr 400000
bis 500000 qualifizierte Zuwanderer netto — nur
so konnen wir die Abwanderung ausldndischer
Fachkrifte aus Deutschland kompensieren und
einen positiven Saldo erreichen. Das ist eine sehr
grofde Aufgabe im internationalen Wettbewerb um


https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/zielgruppen/frauen/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/zielgruppen/frauen/

Foto: © Julia Haack
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die besten Talente. Aber es gibt aber auch Fakten,
die Hoffnung machen.

Nach einem Corona-bedingten Riickgang
war das Niveau der Nettozuwanderung im ersten
Halbjahr 2022 mit tiber einer Million so hoch wie
noch nie im wiedervereinten Deutschland. Drei
Viertel davon waren Fliichtlinge aus der Ukraine.
Sie verfiigen haufig tiiber hochwertige Qualifika-
tionen, doch fiir sie stehen zundchst Schutz und
familidre Versorgung und nicht die Beschéftigung
im Vordergrund (Werner et al. 2022). Informatio-
nen und hilfreiche Links zur Rekrutierung und In-
tegration von internationalen Fachkriften finden
Sie hier: Internationale Fachkrifte — KOFA

Mehr Zuwanderung in Beschiftigung soll
durch die neuen Eckpunkte zur Fachkrifteein-
wanderung gefordert werden, die das Bundeska-
binett Ende November 2022 beschlossen hat.

Die Bundesregierung will Hiirden fiir den Zuzug
von Fachkriften und Berufserfahrenen senken.
Die Regeln fiir die Einreise und Anerkennung von
Berufsabschliissen sollen vereinfacht werden.
Neu ist unter anderem der Plan, Nicht-EU-Aus-
landern iiber ein Punktesystem die Moglichkeit
zu geben, zur Arbeitsplatzsuche nach Deutsch-
land zu kommen.

Die Rekrutierung im Ausland spielt fiir viele
Unternehmen bislang leider noch eine unterge-
ordnete Rolle. Sie bendtigen dafiir mehr Unter-
stlitzung von Institutionen, die Briicken aus dem
Ausland bauen, sie beim Prozess beraten und
begleiten. Hilfreich wire es, diese Option recht-
lich fiir die Zeitarbeit zu 6ffnen. Das ist mitent-
scheidend dafiir, ob es Unternehmen hierzulande
gelingt, internationale Fachkréfte zu finden und
zu binden.

Gerade kleinere Unternehmen stehen vor
grofsen Herausforderungen bei der Fachkrifte-
sicherung. Oft fehlen ihnen zeitliche, personelle
und finanzielle Mittel, um sich im Wettbewerb um
begehrte Fachkrifte zu behaupten. Handlungs-

o +49 221 4981-712
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empfehlungen und anschauliche Praxisbeispiele,
wie gute Personalarbeit gelingen kann, bietet seit
mehr als zehn Jahren das Kompetenzzentrum
Fachkriftesicherung. So etwa auch das Praxisbei-
spiel der Automotive-Zulieferer Carcoustics In-
ternational GmbH. Das Unternehmen setzt seine
Mitarbeitenden als Markenbotschafter ein.

Auf www.kofa.de finden Unternehmen aktu-
elle Zahlen, Checklisten, Videos, einen Newsletter
und kostenlose Webinare zu allen oben genannten
Handlungsfeldern. Im Auftrag des Bundesministe-
riums fiir Wirtschaft und Klimaschutz unterstiitzt
das Institut der deutschen Wirtschaft mit dem
KOFA kleine und mittlere Unternehmen bei der
Gestaltung einer guten Personalarbeit und der
Fachkréaftesicherung. ®

e +49 221 4981-865
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Dipl.-Vw. Dirk Werner =>

Leiter Themencluster
Berufliche Qualifizierung & Fachkrafte

Institut der deutschen Wirtschaft Kéln (IW)

Dirk Werner héilt Altere und Frauen im
Inland fiir wichtige Fachkrifte-Ressourcen.
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Dipl.-Kauffrau Sibylle Stippler, M.Sc. =2
Leiterin Themencluster

Berufliche Qualifizierung & Fachkréfte

Institut der deutschen Wirtschaft Koln (IW)

Sibylle Stippler ist iiberzeugt, dass Deutsch-
land jéhrlich 400000 bis 500000 Zuwande-
rer braucht, um den Fachkriftemangel zu
lindern.
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ESM —-mittelstindisches Unternehmen mit weltweitem Vertriebsnetz.

Rechts ein Schneidewerkzeug aus ESM-Produktion. | fotos: ESM

Flexibler Arbeitskrafteeinsatz durch
Kl-basierten Wissenstransfer

Praxisbericht aus dem Forschungsprojekt KI_eeper — Know how to keep

Die Ennepetaler Schneid- und Mdihtechnik GmbH (ESM)
stellt als mittelstiandisches Unternehmen mit etwas
mehr als 70 Mitarbeitenden Schneidewerkzeuge fiir die
Landwirtschaft in tiber 40 Léndern her. Das Unter-
nehmen ist Marktfiihrer im Bereich der oszillierenden
Mdhtechnik in Europa und weltweit im Bereich der
Doppelmessertechnologie.

Hohes Durchschnittsalter: Wo bleibt
das Erfahrungswissen ausscheidender
Mitarbeiter?

Das Durchschnittsalter der Mitarbeitenden im
Unternehmen liegt aktuell bei 48 Jahren. In den
kommenden Jahren wird daher ein Grofsteil der
erfahrenen Mitarbeiter das Renteneintrittsalter
erreichen. Durch den Verlust der Erfahrungstra-

40

ger geht dem Unternehmen essenzielles Know-
how in der Fertigung verloren, wenn diesem
Wissensverlust nicht frithzeitig begegnet wird.
Dies hat die ESM dazu bewogen, in dem vom
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF) geforderten und vom ifaa geleiteten For-
schungsprojekt KI_eeper mitzuwirken. Die Ziele
im Projekt sind die automatisierte Erfassung von
unbewusstem Erfahrungswissen im Arbeitspro-
zess und der Transfer der Wissensbasis durch ein
digitales Assistenzsystem.

Das Richten von Flachstahl erfordert viel
Erfahrung und Gefiihl

Ein dafiir geeigneter Arbeitsplatz ist in der Vor-
produktion von Halbzeugen, die fiir das Richten
des Ausgangsmaterials zustdndig ist, zu finden.


https://www.esm-ept.de/
https://www.arbeitswissenschaft.net/forschung-projekte/ki-eeper
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Nur wenige Mitarbeiter im Unternehmen sind da-
mit befasst. Deren Aufgabe ist es, Stahlschienen
unterschiedlicher Abmafse mittels einer hydrau-
lischen Presse so zu bearbeiten, dass unebene
Stellen im Material begradigt werden und fiir die
Weiterverarbeitung zu Schneidewerkzeugen ge-
eignet sind.

Flachstahl verbogen

Die Vision: mehr Flexibilitat durch
Kl-basierte Assistenz

Die Vision im Projekt KI_eeper ist es, Erfahrungs-
wissen automatisiert im Arbeitsprozess zu er-
fassen und mithilfe Kiinstlicher Intelligenz (KI)
auszuwerten. Dieses Wissen soll anschliefsend

( T
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Flachstahl begradigt

Arbeitsvorgang
zur Begradigung
des Materials

Schematische Darstellung des Arbeitsvorgangs zur Begradigung von Flachstahl mit einer hydraulischen Presse

Die Mitarbeiter fiihren die bis zu 25 Kilogramm
schweren Stahlschienen hdndisch in die Presse
ein. Diese ibt an bestimmten Stellen Druck auf
das Material aus. Der Prozess des Richtens dauert
durchschnittlich 20 Minuten. Eine Hebevorrich-
tung kann aufgrund technischer Gegebenheiten
nicht eingesetzt werden. Diese Arbeit beherr-
schen nur wenige Mitarbeiter im Unternehmen.
Einer von ihnen ist bereits seit mehr als 40 Jah-
ren im Betrieb. Diesem ausgewiesenen Experten
fallt es schwer, die Handhabung des Richtens zu
erldutern. Er hat »im Gefiihl« auf welche Stellen
er mit der Presse wann und wie oft Druck aus-
iiben muss. Er hat bereits versucht, den jinge-
ren, unerfahreneren Kollegen seine Kenntnisse
umfassend zu vermitteln. Doch auch wenn diese
gut eingearbeitet sind, miissen sie den dlteren
Experten oft zu Rate ziehen. Die Einarbeitung an
dessen Arbeitsplatz dauert mindestens ein Jahr.
Der Know-how-Tréiger hat in knapp zwei Jahren
sein Renteneintrittsalter erreicht. Aufgrund
eines hohen Fachkriftemangels, einer hohen
Fluktuation nach einer Einarbeitungszeit an
diesem Arbeitsplatz sowie durch die hohe kor-
perliche Belastung dieser Téatigkeit ist die Sicher-
stellung des impliziten Wissens fiir das Unter-
nehmen existenziell.
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in ein technisches Assistenzsystem tiberfiihrt
werden und unerfahrenen Mitarbeitern zur Ver-
fiigung stehen. Die Hoffnung des Unternehmens
und seiner Mitarbeitenden: Dadurch sollen auch
kurzfristig Beschiftigte aus anderen Arbeitsberei-
chen das Richten ohne lange Einarbeitungszeiten
ausfithren konnen. Dies konnte die erfahrenen
Mitarbeiter an dem Arbeitsplatz entlasten und die
Einarbeitung neuer Mitarbeiter unterstiitzen. Als
Nebeneffekt verspricht sich das Konsortium In-
formationen zu einem effizienteren Bearbeitungs-
prozess, um die Bearbeitungszeit zu reduzieren.

Eine mogliche technische Losung, die im
Projekt erprobt werden soll

Zunichst soll das Wissen einer erfahrenen Ar-
beitskraft aufgenommen und mittels Kiinstlicher
Intelligenz so weit analysiert werden, dass eine
Kausalkette an Arbeitsschritten zur Bearbeitung
des eingegangenen Werkstiickes berechnet wer-
den kann.

Grundlage dafiir sind Informationen zum
Halbzeug — beispielsweise Daten zu Ausgangsma-
terial, Soll-Abmaisen, Gewicht, Warmebehandlung
sowie dem Einsatzzweck. Zusétzlich werden Ist-Da-
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Soll-Abmafie
Materialeigenschaften

Verarbeitung aller
Daten in KI

Datenspeicherung als
Arbeitsanweisungen

.

Ist-Abmaf3e Flachstahl
vor dem Prozess

Schematische Darstellung des Antrainierens der KI

ten zur Verformung des Halbzeuges bendétigt — also
die Abweichung zwischen den Soll- und den Ist-Ab-
mafsen. Daflir wird ein dreidimensionales Abbild
des Flachstahls aufgenommen. Die geometrischen
Informationen des Ist-Zustandes werden mit den
Daten zum Halbzeug gematcht. Daten aus dem
Richtprozess werden mafsgeblich durch das hy-
draulische Pressen bestimmt — vornehmlich durch
Aufnahme von Kraft- und Geschwindigkeitspara-
metern sowie von der manuell geprigten Material-
positionierung. Die Anzahl der Hiibe pro Wirkstelle

Soll-Abmafie
Materialeigenschaften

Datenerhebung der Arbeitsschritte
des erfahrenen Mitarbeiters

Verarbeitung Ist- und
Soll-Daten in KI

Flachstahlin
Soll-Abmafien

und der Einfallwinkel an der Wirkstelle werden
ebenfalls beriicksichtigt. Die erhobenen Daten sol-
len im Anschluss mithilfe von KI analysiert werden,
sodass die physischen Anderungen vom Ist- zum
Soll-Zustand herausgearbeitet werden.

Die daraus resultierenden Informationen
werden flr das folgende Assistenzsystem verwen-
det. Nach Verwendung von Trainingsdaten wird
die KI eine passende Arbeitsschrittreihenfolge
berechnen kénnen. Diese soll dem Mitarbeitenden
als Assistenz im Arbeitsprozess dienen.

Weitere Daten
werden gespeichert

1V
e

Ist-Abmafie Flachstahl
vor dem Prozess

Schematische Darstellung des KI-Assistenzsystems

Arbeitsanweisungen
visuell an Mitarbeiter
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Flachstahlin
Soll-Abmafden
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Ausblick

Aktuell findet im Projekt die Prozess- und Anfor-
derungsanalyse statt. Hierbei werden mithilfe

der Mitarbeitenden die wesentlichen Kriterien im
Arbeitsprozess zum Richten des Materials aufge-
nommen. Dariiber hinaus werden in Interviews
die Anforderungen der Mitarbeitenden an ein
KI-basiertes Assistenzsystem erhoben, um sicher-
zustellen, dass eine bedarfsgerechte technische
Losung entwickelt werden kann. ®

Kileeper -

Forschung Entwicklung  Anwendung

| | |
nsrec

!nggﬂ&!w,ﬂﬁ‘i‘h@“«[ IESHQEET se?ses ESM

EEEEl consieio

Gffen im Dersken

Das KI_eeper-Projektkonsortium

KI_EEPER-VALUEPARTNER

Elabo GmbH, Crailsheim
KFV Karl Fliether GmbH & Co. KG, Velbert

Magna IHV Gesellschaft fiir
Innenhochdruckverfahren mbH, Heilbronn

IG Metall Vorstand, Frankfurt am Main

Verband der Metall- und Elektroindustrie
Baden-Wiirttemberg e. V. (Slidwestmetall), Stuttgart

vem.die arbeitgeber e. V., Koblenz
Markischer Arbeitgeberverband e. V. (MAV), Iserlohn
Das Demographie Netzwerk e.V. (ddn), Dortmund

GEF(ACEAT viny

Bundesministerium
fiw Bildung
und Forschung

*

Dieses Forschungs- und Entwicklungsprojekt wird im Rahmen des
Programms »Zukunft der Arbeit« (Férderkennzeichen 02L20C500-
02L20C505) vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF) geférdert und vom Projekttréiger Karlsruhe (PTKA) betreut.
Die Verantwortung fiir den Inhalt dieser Verdéffentlichung liegt bei
den Autorinnen und Autoren.
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Foto: FH Stidwestfalen

Autorin/Autoren

M O

Q) +49 211 54226345

Dipl.-Soz. Wiss. Nicole Ottersbock =
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fachbereich Arbeits- und Leistungsfahigkeit

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Nicole Ottersbdck hilt KI-basierte Assistenz-
technologien fiir eine gute Moglichkeit
effizient Wissenstransfer in Unternehmen
zu betreiben.

@ +49 203 379-1570

Christian Prange
Wissenschaftlicher Mitarbeiter
Lehrstuhl Fertigungstechnik
Universitat Duisburg-Essen

Ein Erfolg des Projektes KI_eeper wiirde
nicht nur dem aktuellen Fachkrdftemangel
entgegenwirken, sondern kénnte auch neue
Ansditze fiir die Integration und Inklusion
bieten.

Q) +49 2333 968829

Jan Ochterbeck B.Eng.
Projektingenieur fur EDV/Betriebsorganisation
Projektleiter KI_eeper Projekt

ESM — Ennepetaler Schneid- und
Mahtechnik GmbH & Co.KG

Jan Ochterbeck erhofft sich durch das
Projekt mehr Einblicke in die Tétigkeiten
und einen effizienteren Wissenstransfer im
Unternehmen.

e +49 203 379-3074

Dr.-Ing. Holger Dander
Arbeitsgruppenleiter HYBRID PROCESS
Lehrstuhl Fertigungstechnik
Universitat Duisburg-Essen

Holger Dander sieht in dem Ansatz eine
weitreichende Verwertung auch in anderen
Branchen, da Wissensmanagement zuneh-
mend als Erfolgsfaktor fiir Unternehmen
2Ghlt.

e +49 203 306-4622

Sven Peters
Softwareentwickler
sensrec — intelligent senses

Sven Peters stellt sich eine funktionsfihige KI

im Bereich des Wissensmanagements vor, die
zur Arbeitsentlastung beitrdgt.
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Zavvy — die Plattform fur die Mitarbeiterentwicklung

Interview mit Joshua Cornelius und Mehmet Yilmaz, Griinder der Zavvy GmbH in Miinchen

Joshua Cornelius und Mehmet Yilmaz,
Griinder der Zavvy GmbH | e Foto: zawy
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Ihren ersten grofsen Erfolg landeten Joshua Cornelius
und Mehmet Yilmaz mit der Fitness-App Freeletics
(mehr als 50 Millionen Downloads), deren Mitgriinder
sie waren. Die App ging im Jahr 2018 fiir einen zweistel-
ligen Millionenbetrag an Investoren in den USA. Seit
2021 sind die beiden Start-up-Unternehmer mit der
Plattform Zavvy am Start. Diese dient Unternehmen,
Mitarbeitende gezielt weiterzuentwickeln. Basis dafiir
sind vorhandene Personaldaten. Zavvy vernetzt das
Personalinformationssystem (HRIS) mit Kollaborations-
plattformen wie Microsoft Teams und Slack.

Munich Startup meldete im Februar 2021, dass die
beiden Griinder in einer Seed-Finanzierungsrunde

3,4 Millionen Euro fiir Zavvy eingesammelt haben.

Was hat es mit diesem Portal auf sich? Ein Interview
von Christine Molketin mit den Machern von Zavvy.

Wer seid Ihr? Welche Produkte bietet Ihr an?

Joshua Cornelius: Zavvy wurde 2021 in Miinchen
gegriindet. Unser Produkt ist eine ganzheitliche
Softwareldsung, tiber die People-Teams mit weni-
gen Klicks umfangreiche und ineinandergreifende
Initiativen fiir Weiterentwicklung, Performance
und Engagement starten konnen.

" ® zavuy
A Hose g Hello, Annal
| =} “
[~}
My teom
aol7

by denverlopmunt plan

Decome HR Sevvy

Increass Team Collaboration

Wir helfen Personalteams
bei strategischen Themen,
die die Personalerfahrung
verbessern und Menschen
gezielt weiterentwickeln.

Mehmet Yilmaz

Konkrete Beispiele?
Mehmet Yilmaz: Beispielsweise:

» Onboarding: strukturierte, stiickweise Inhalte
und Einfihrungen fiir den perfekten Start.

» Mltarbeiterentwicklung: Karriere-Frameworks,
Wachstumspléne.

Imgprowe Presentstion Skills

While Working Togeiher

2 i

Screenshot der Zavvy-Benutzeroberfliche | Foto: zavy

-.} Jofd


https://www.businessinsider.de/gruenderszene/business/exit-fuer-die-freeletics-gruender/
https://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/digitec/fitness-app-freeletics-schliesst-finanzierungsrunde-ab-15737763.html
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https://www.munich-startup.de/79991/zavvy-seed-finanzierung/
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» 360-Grad-Feedback beziehungsweise Leistungs-
gespriache und

» Schulungsprogramme nach modernen Metho-
den. Dazu zdhlen Micro-Learning und soziale
Lernformate.

Cornelius: Im Grunde geht es darum: Personal-
teams haben einfach extrem viele Themen gleich-
zeitig auf dem Tisch. Da fehlt oft die Zeit, sich auf
die Kernthemen moderner Personalfiihrung zu
fokussieren. Wir helfen bei strategischen Themen,
die die Personalerfahrung verbessern und Men-
schen gezielt weiterentwickeln.

Unser Tool gibt auch kleineren Personal-
teams alle Mittel an die Hand, um quasi auf Knopf-
druck dieselben Feedback- oder Onboarding-Pro-
zesse, wie die von Google & Co., zu starten. Ganz
automatisch und sehr effektiv.

Wie kam es zur Produktidee? Wer ist Eure Zielgruppe?
Yilmaz: Fir die Vorbereitung unserer Plattform
hatten wir eine ganze Weile lang Interviews mit
Personaler:innen und Mitarbeitenden aus ganz
verschiedenen Bereichen gefiihrt — von Grofskon-
zernen ber etablierte Mittelstdndler bis hin zu
schnell wachsenden Software-Start-ups.

Die Gespriche haben uns dann geholfen, gin-
gige Probleme und Best Practices zu verstehen.
Unsere ersten Kunden waren junge und schnell
wachsende Unternehmen, denen wir mit diesem
Wissen dann geholfen haben, strukturierte Pro-
zesse nach dem Vorbild innovativer etablierter
Unternehmen aufzubauen.

Heute ist unsere Plattform sehr gut geeignet
fir alle kleinen und mittelstindischen Unterneh-
men, die ihren Mitarbeitenden einen attraktiveren
Arbeitsplatz bieten und zielgerichtet Leistung be-
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Die Funktionen von Zavvy sind einfach und intuitiv zu bedienen. | Foto: zawy
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ziehungsweise Weiterentwicklung ihrer
Mitarbeitenden steuern wollen.

Was macht aus Eurer Sicht Arbeitgeber attraktiv
fiir junge Fachkrafte?
Cornelius: Ein gutes Gehalt alleine reicht gerade
jungen Menschen heute einfach nicht mehr aus.
Vielmehr sind diese auf der Suche nach Perspek-
tive, positiven Erfahrungen und flexiblen Arbeits-
zeitmodellen.

Ein paar Beispiele dafiir, was junge Jobsu-
chende und Mitarbeitende wiinschen. Sie wollen:

» regelmafdiges Feedback,

) flexible Arbeitszeiten und Arbeitsplatzwahl,

» Unterstiitzung in der personlichen Weiter-
entwicklung und

» einen Arbeitgeber, der Individualitdt und
Inklusion fordert.

Unser Produkt hilft Unternehmen eben genau da-
bei, Menschen auf Knopfdruck in ihrer personli-
chen Weiterentwicklung zu unterstiitzen. Und das
schon vor dem ersten Arbeitstag. Es nimmt sie in
einem sonst stressigen Einarbeitungsprozess an
die Hand. Es hilft ihnen, regelméifsiges Feedback
zu bekommen und zu geben. Und man kann alle
Beteiligten sogar bei regelméfsigen (virtuellen)
Kaffeemeetings zuféllig zusammenbringen.

25 Prozent der Beschaftigten gehoren zur Generation
55 plus. Wie werden sie eingebunden?
Yilmaz: Kunden melden uns in der Regel zuritick,
dass das Tool sehr intuitiv zu bedienen ist. Es ist
eben keine altbackene, iberkomplexe Losung, son-
dern es hat eine reduzierte und simple Oberflache.
Inhaltlich helfen aufserdem Kompetenzmo-
delle allen Mitarbeitenden, zu verstehen, welche
Fahigkeiten sie haben und in welche Richtung
sie sich moéglicherweise noch weiter- oder umo-
rientieren mochten. Der néchste Schritt ist dann,
individuell die richtigen und sinnvollen Trainings-
methoden zu finden.

Autorin

o +49 211 542263-26

Christine Molketin M. A. =
Referentin fiir Presse- und Offentlichkeitsarbeit

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Fiir Christine Molketin ist Zavvy ein Beweis
dalfiir, dass Kreativitit, Innovation und
Griindergeist sich durchsetzen.
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Unser Produkt hilft Unter-
nehmen dabei, Menschen
auf Knopfdruck in ihrer per-
sonlichen Weiterentwicklung
zZu unterstiitzen.

Joshua Cornelius

Wenn einzelne Mitarbeitende beispielsweise Auf-

holbedarf im Bereich Digitalisierung haben, dann
sollten sie gezielt daran arbeiten kdnnen — anstel-
le von generischen Kursen, durch die die gesamte
Belegschaft geschickt wird.

Was konnen etablierte Unternehmen von

Start-ups lernen?

Cornelius: Die Arbeitswelt befindet sich im ste-
tigen Wandel — dieser ist heute schneller denn
je. Von Start-ups konnen Unternehmen lernen,
bestehende Ansétze zu hinterfragen, anstatt wei-
terzumachen wie seit Jahrzehnten schon. Dabei
geht es auch ganz simpel um Neugier und Aufge-
schlossenheit sowie die Bereitschaft, Neues aus-
zuprobieren.

Zudem haben Start-ups stindig mit knappen
Ressourcen zu kimpfen. Der smarte Einsatz von
Tools ist dabei oft unabdinglich. Wir empfehlen,
repetitive Arbeit zu automatisieren, damit mehr
Zeit fur strategische Entscheidungen bleibt. Das
leben wir auch selbst. Wichtig ist es auch, Innova-
tionen schnell zu adaptieren. Eine Softwareum-
stellung dauert in Start-ups oft nur Tage — in
etablierten Unternehmen Jahre.

Wie stellt lhr Euch personlich die Arbeitswelt

der Zukunft vor?

Yilmaz: Mitarbeiterzentriert und individuell an die
Bediirfnisse jedes Einzelnen angepasst. Gefragt
ist die gezielte und personalisierte Weiterent-
wicklung anstelle von Breitband-Kursen fiir alle.
Zudem wird es gerade durch Homeoffice immer
schwerer, als Arbeitgeber eine einzigartige Unter-
nehmenskultur zu schaffen. Das heifst: Die Bin-
dung der Mitarbeitenden wird schwieriger. Daher
werden starke Mitarbeitererfahrungen mehr in
den Fokus riicken. ®


mailto:c.molketin%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/christine-molketin-ma

!

In altersgemischten Teams punkten Altere mit ihrer Erfahrung. | foto: Andrea Piacquadio/Pexels
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Arbeitswelt géstalten

Silverworker — Goldwert furs Unternehmen

Wie Unternehmen mit dlteren Mitarbeitenden umgehen sollten —
und mit welchen Vorurteilen man aufraumen sollte

Stellen wir uns Hans (51, geschieden, zwei Séhne) vor.
Er arbeitet Vollzeit als IT-Leiter in einem mittelstdin-
dischen Unternehmen an zwei Standorten. Jede zweite
Woche sind seine jugendlichen Kinder bei ihm. Freizeit
hat er kaum. Sein Uberstundenkonto ist prall gefiillt.

Arbeitsfahigkeit

Wenn wir zur Arbeit gehen und dort »unseren

Job macheng, sind wir arbeitsfihig — oder? Sind
wir krank, bescheinigt uns der sogenannte gel-
be Schein vom Arzt die Arbeitsunfahigkeit (AU).
Schwarz oder weifs beziehungsweise gelb? Entwe-
der, oder? Ganz so einfach ist es — mal wieder —
nicht. So ist die Krankschreibung des Arztes eine
Empfehlung und bietet im arbeitsrechtlichen Sin-
ne eine soziale Sicherung fiir die temporéare Unfi-
higkeit, die Arbeit zu verrichten. Die AU ist jedoch
kein Verbot zu arbeiten: Wer sich wieder gesund
fuhlt, kann die Arbeit wieder aufnehmen. Wir
sprechen in diesem Beitrag also nicht iiber die Ar-
beitsfahigkeit im Kontrast zur zeitweisen Arbeits-
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unfihigkeit, sondern iber die Summe von Fakto-
ren, die einen Menschen »in einer bestimmten be-
ruflichen Situation in die Lage versetzen, gestellte
Aufgaben erfolgreich zu bewéltigen« (Ilmarinen &
Tempel 2002, zit. n. Rimser 2014, S. 95).

Die nachfolgende Abbildung zeigt Faktoren
in ihrer Wechselwirkung mit dem Menschen. Ne-
ben den vier Handlungsebenen, die fiir eine gute
Arbeitsfahigkeit relevant sind, wirkt sich auch das
personliche Umfeld auf die Entwicklung der Ar-
beitsfahigkeit aus.

Die Metapher des Hauses wurde gewihlt, weil
die individuellen Faktoren (Gesundheit und Leis-
tungsfihigkeit) als Fundament fiir die drei Fakto-
ren aus dem Arbeitsumfeld fungieren. Ohne eine
gute psychische und physische Gesundheit ist die
Arbeitsfahigkeit stark eingeschrankt. Umgekehrt
bleiben Menschen nur dann gesund, wenn die
Anforderungen der Arbeit die eigenen Fahigkeiten
nicht dauerhaft Giberschreiten. Organisationen
konnen also dazu beitragen, dass lebenslanges
Lernen der fachlichen und sozialen Kompetenzen
gefordert wird, vor allem fiir kiinftige Anforderun-
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gen, zum Beispiel den Umgang mit neuen Techno-
logien. Eigene Einstellungen, Werte und Motivati-
on sollten idealerweise durch die Arbeit gestiitzt
werden: Kann man eine Arbeit vor sich selbst
schlecht vertreten, herrscht ein schlechtes Klima
im Team oder ist die Fiihrungskultur belastet, so
kann dies auf Dauer die eigene Arbeitsfihigkeit
negativ beeinflussen. Die oberste Etage (Arbeit)

ist das schwerste Stockwerk und wirkt sich auf

die darunterliegenden aus. Hauptverantwortlich
hierfiir sind die Vorgesetzten, da diese dafiir ver-
antwortlich sind, Arbeit (von der Beleuchtung

am Arbeitsplatz bis zur Fiihrungskultur) gut zu
gestalten. Aber nicht nur sie, sondern auch die Ge-
sellschaft, in die der Mensch eingebunden ist, das
regionale Umfeld (Natur, Verkehr, Freizeitangebo-
te etc.), soziale Kontakte und familidre Strukturen
zahlen auf das Kraftekonto ein oder konnen sich
negativ auswirken (Tempel & I[lmarinen 2013).

Wichtig: Alternsgerechte Wissensvermittlung

Hans ist ein gliicklicher Mensch. »Psychisch ist bei mir
alles tipptopp«, sagt er. »Aber mein Unternehmen holt
gerade mdchtig auf, was Technik angeht. KI und das
alles wird zumindest schon theoretisch mitgedacht.
Datenschutz, Digitalisierung aller Projekte, da weifs ich
manchmal gar nicht, wo mir der Kopf steht«, fiihrt er
aus. Seine Fortbildungen musste er schon zweimal ver-
schieben, weil »sonst der Laden zusammengebrochen
wire«. Auch an Urlaub sei seit Monaten nicht zu denken.

Gesellschaft: Kultur Gesetzgebung

Regionale Umgebung

personliches Umfeld

Familie

Ausbildungspolitik

Hans ist ein hervorragendes Beispiel dafiir, dass
Menschen der Generation 50+ langst nicht zum
alten Eisen gehoren. Auch wenn die Alternsfor-
schung der vergangenen Jahrzehnte mit dem
Vorurteil aufgeraumt hat, dass Alter und Altern
ausschliefslich mit Abbau und Verfall verbunden
sind, verandern sich im Laufe des Lebens
dennoch einige Aspekte der Leistungsfihigkeit
(Lehr 2007). Zum Beispiel nehmen Muskel-
kraft, Sehvermogen, Horvermogen und auch

die Schnelligkeit der Informationsaufnahme
und -verarbeitung im Laufe des Alterungs-
prozesses eher ab. Die generelle Fahigkeit der
Informationsaufnahme und -verarbeitung bleibt
jedoch unverdndert.

Dies sollten Unternehmen beispielsweise bei
Weiterbildungen oder Wissensvermittlungen be-
riicksichtigen. Sie sollten also geniigend Zeit fir
die Informationsweitergabe einplanen und den
alteren Beschéftigten — falls erforderlich — ausrei-
chend Zeit zur Verfiigung stellen, damit sich das
Gehorte und Gelesene setzen kann. Weiterbildung
und Qualifizierung lohnen sich in jedem Alter! Mit
dem Vorurteil, dltere Beschéftigte hitten kein In-
teresse an Weiterbildung oder gar am Lernen im
Allgemeinen, sollte schnell aufgeraumt werden.
Ergonomische Aspekte, wie adaptierbare Schrift-
grofden bei der Bildschirmarbeit, die Moglichkeit
von Haltungswechseln und auch die Reduzierung
von Zwangshaltungen und einseitiger Belastung
(baua 2017) spielen eine wichtige Rolle fiir das
Thema »Gesunderhaltung«.

Sozial- und Gesundheitspolitik

Arbeitsfahigkeit

Faktoren in ihrer Wechselwirkung mit dem Menschen — eigene Darstellung in Anlehnung an limarinen et al. 2009


https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/zahlendatenfakten/alf-zdf-leistungsfaehigkeit-im-alter

WERKWANDEL 01/2023 Arbeitswelt gestalten

Alter ist nicht gleichbedeutend mit Stillstand

Alter(n) bedeutet keineswegs Stillstand: Altere
Menschen koénnen sich in puncto Sozialkompetenz,
Beurteilungsvermogen oder Gelassenheit im Laufe
der Zeit verbessern. Im Hinblick auf arbeitsbezo-
gene Belange sind betriebsspezifisches Wissen,
Getlibtheit, Verantwortungs- und Pflichtgefiihl
sowie Zuverldssigkeit und Qualititsbewusstsein
wichtig. Auch diese Aspekte konnen im Alter weiter
optimiert werden. Eine einseitige, defizitorientierte
Sichtweise des Alterns entspricht nicht der Realitit.
Eine bedeutsame Aussage der Alternsfor-
schung ist, dass Menschen unterschiedlich al-
tern — die Streuung von Fiahigkeiten zwischen
gleichaltrigen édlteren Personen ist sehr grofs
(Buck, Kistler & Mendius 2002). Dabei hingt die
Art und Weise unseres Alterns nicht nur von unse-
ren Erbanlagen ab. Kérper und Geist fit zu halten
sowie eine gesundheitsbhewusste Lebensfithrung
tragen nicht nur zum Erhalt von Arbeits- und Leis-
tungsfihigkeit, sondern auch zum Wohlbefinden
bei. Jede*r Einzelne ist somit fiir seinen/ihren
personlichen Alterungsprozess mitverantwortlich.
Unternehmen kénnen durch eine gesundheitsfor-
derliche Gestaltung von Arbeitsbedingungen und

Foto: cottonbro-studio/Pexels

Arbeitsaufgaben ebenfalls einen Beitrag leisten —
schliefslich verbringen wir in der Regel einen
Grofsteil unserer Zeit im beruflichen Kontext.

Hans ist ein engagierter Beschdiftigter. Doch neben
seinen beruflichen Verpflichtungen ist er auch Vater —
und dieser Rolle mochte er natiirlich gerecht werden.
Momentan hat er das Gefiihl, dass seine Kinder zu kurz
kommen.

Wenn Unternehmen beriicksichtigen, dass
verschiedene Phasen im Leben unterschiedliche
Herausforderungen mit sich bringen und sie Be-
schiftigte dabei unterstiitzen, diesen verschie-
denen Anforderungen gerecht zu werden — le-
bensphasenorientierte Personalpolitik ist hier das
Stichwort — tragen sie zum Erhalt von Motivation
und Leistungsfahigkeit bei und schaffen eine gute
Basis dafiir, dass Beschéftigte lange im Unterneh-
men bleiben.

Arbeitsfahigkeit messen?

Mochte ein Betrieb wissen, wie es um die Arbeits-
fahigkeit einzelner Beschéftigter bestellt ist (zum
Beispiel, um rechtzeitig Priventionsmafinahmen
auszubauen), kann er den Work Ability Index (WAI)
heranziehen. Der WAI (auch als Arbeitsfihigkeits-
index oder Arbeitshewéltigungsindex bezeichnet)
ist ein Fragebogen-Instrument, mit dessen Hilfe
die Arbeitsfihigkeit von Beschiftigten »gemessen«
werden kann mit dem Ziel, diese zu fordern, zu
erhalten oder wiederherzustellen. Der WAI baut
auf dem Konzept der Arbeitsfihigkeit, das durch
das »Haus der Arbeitsfahigkeit« (s. 0.) visualisiert
wird, auf. Mit der Beantwortung der Fragen geben
Beschiftigte eine subjektive Einschatzung ihrer
aktuellen und kiinftigen Arbeitsfiahigkeit. Ent-
weder fillt der/die Beschiftigte den Fragebogen
selbst aus, oder die Beantwortung erfolgt im Rah-
men eines Gespriachs mit dem/der Betriebsarzt/
Betriebsarztin. Der Fragebogen, der in einer Lang-
und Kurzversion existiert, kann auf der Internet-
seite des WAI-Netzwerkes abgerufen werden. Wie
Arbeitgeber gemeinsam mit einem/einer Beschaf-
tigten die individuelle Arbeitsfihigkeit bewerten
konnen, zeigt das Faktenblatt zum WAI vom ifaa.

Hans fiihlt sich zunehmend gestresst. Auf viele Fra-
gen der Beschidiftigten hat er keine Antwort parat und
muss sich zwischen seinen Hauptaufgaben im Internet
schlau machen — aber auch das hilft ihm nicht immer
weiter. Seine Chefin sitzt ihm im Nacken, weil Arbeit
liegen bleibt. Zu Hause ist er launisch, seine pubertie-
renden Séhne tragen nicht gerade zur Entspannung der
Situation bei. Hans schlift schlecht, weil er bis spiit am
Abend Dinge recherchiert, fiir die er wihrend der Arbeit
keine Zeit hat.



https://www.wainetzwerk.de/de/der-wai-fragebogen-690.html
https://www.arbeitswissenschaft.net/fileadmin/Downloads/Angebote_und_Produkte/Zahlen_Daten_Fakten/Factsheet_WAI_.pdf
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Der WAI gibt allerdings keine Hinweise auf mog-
liche Mafsnahmen — diese sollten zum Beispiel
vom betriebséirztlichen Personal gemeinsam mit
dem/der Beschiftigten festgelegt werden. Wenn
es sich nicht um medizinische Themen handelt,
kann auch der direkte Vorgesetzte ein guter erster
Ansprechpartner fiir die Planung notwendiger
Schritte sein.

Als das Unternehmen mit »systemrelevanten«, wie
Hans sie nennt, Beschiftigten den WAI durchfiihrt, wird
deutlich, welche Stellschrauben angefasst werden miis-
sen, damit sich seine Situation verbessert. »Ich bekomme
jetzt Unterstiitzung durch einen weiteren Mitarbeiter.
Wenn ich ihn eingearbeitet habe, kann ich einen Teil
meiner Uberstunden abbauen — aber noch viel wich-
tiger: die Fortbildungen. Klar war es wichtig, dass ich
ansprechbar war, aber ich konnte ja auch teilweise gar
nicht ohne grofsen Aufwand helfen ... war wie abgehdingt.
Das hat mich gestresst. Und meine Jungs«, lacht er.

Beispiele wie das von Hans machen deutlich,
dass Betriebe rechtzeitig ein Auge auf die Anfor-
derungen an ihre Beschéftigten haben sollten.
Ihre Freizeit dient der Wiederherstellung der Ar-
beitsfihigkeit. Haben sie diese nicht, kénnen die
Kraftreserven nicht mehr aufgefillt werden. Wel-
chen Wert der Erhalt beziehungsweise Aufbau von
Kompetenzen hat, zeigt die Geschichte von Hans
ebenso deutlich.

Neben einem offenen Ohr der Fiihrungskrifte
und der Einschéitzung von (Kompetenz-)Ressour-
cen kann auch die Motivation der Beschéftigten zu
gesundheitserhaltenden Mafsnahmen (zum Bei-
spiel Betriebssport, MafSnahmen des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes, gesundes Kantinenessen)
gewinnbringend sein — fir das Unternehmen
wie auch fiir die Beschéftigten. Wertschéatzung,
die sich auch in Form von Toleranz und Respekt
gegentber dlteren Beschéftigten dufdert, ist ein
wichtiger Baustein fiir eine gesunde Unterneh-
menskultur. Gerade vor dem Hintergrund des
Fach- und Arbeitskriaftemangels sind Unterneh-
men gut beraten, in ihre Belegschaft mit entspre-
chenden Angeboten und MafSnahmen zu investie-

Autorinnen

e +49 211 542263-45

Wenn Unternehmen eine le-
bensphasenorientierte Perso-
nalpolitik betreiben, erhalten
sie die Motivation und Leis-
tungsfahigkeit ihrer Beschdf-
tigten und sorgen dafiir, dass
Beschaftigte moglichst lang im
Unternehmen bleiben konnen.

Nora Johanna Schiith

ren —und zwar altersunabhingig. Auch das Um-
setzen einer vielfaltsbewussten Personalpolitik
kann einen Beitrag dazu leisten, dem Fach- und
Arbeitskriaftemangel entgegenzuwirken. ®
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Interesse an Weiterbildung hdtten.
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Produktion bei Essedea:
Fachkrdfte in dieser
Branche sind rar.

Foto: Essedea GmbH & Co.KG
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Potenziale Kunstlicher Intelligenz
fur die Fachkraftesicherung

Der Textilhersteller Essedea und das Projekt WIRKsam

Bei der Fachkriftesicherung und -gewinnung ist die
Essedea GmbH & Co. KG mit folgenden wesentlichen
Herausforderungen konfrontiert:

Y Der mittelstindische Textilhersteller sitzt im ldnd-
lichen Raum.

) Die bendtigten Berufsgruppen sind hochspezialisiert.
) Anforderungen an die Beschdftigten verdndern sich,
aber auch die Einstellungen und Erwartungen der

Beschiiftigten selbst.

Im Rahmen des Projektes WIRKsam erarbeitet die
Unternehmensleitung — beraten von Arbeitswissen-
schaftlern unter anderem des ifaa — Antworten auf
diese Herausforderungen. Ein wichtiger Faktor ist dabei
die Einfiihrung von Kiinstlicher Intelligenz (KI) in der
Produktion.

Das Unternehmen

Die Essedea GmbH & Co. KG ist ein mittelstandi-
scher Textilhersteller im nordrhein-westfialischen
Kreis Heinsberg. Das Unternehmen entwickelt
und produziert dreidimensionale Hightech-Texti-

lien und z&hlt zu den globalen Innovationsfithrern
fir hochwertige Abstandsgewirke. Gemeinsam
mit zahlreichen produzierenden Unternehmen
vor Ort ist Essedea mit einer abnehmenden Zahl
an Fachkriften konfrontiert. Fachkriftesicherung
ist daher ein stindiges Thema fiir die Unterneh-
mensleitung.

Gewachsene Herausforderungen und
aktuelle Trends

Aufgrund der starken Konzentration der tech-
nisch-textilen Spezialisten in Deutschland sind
ausgebildete Fachkrifte in dieser Branche rar.
Dies zeigt sich unter anderem in einer stark ab-
nehmenden Anzahl an Bewerbungen von Aus-

INFO ZU ABSTANDSGEWIRKEN

Abstandsgewirke stellen doppelflachige Textilien dar, bei
denen die kettengewirkten Warenfldachen durch abstands-
haltende Verbindungsfaden, sogenannte Polfaden, auf Dis-
tanz gehalten werden. Es handelt sich bei den Abstandsge-
wirken um Maschenwaren beziehungsweise Gewirke, die um
die dritte Dimension erweitert wurden. =

for
M
= oo -;-'——LL =
Hemz— WzllyEssers Geschaﬁsﬁthrender Gesellschaﬁer (rechts), und Dirk Schulze, Prokurist von Essedea, bei der Besprechung in der Produktion.

Foto: Christian Lord Otto



https://www.essedea.de/
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https://de.wikipedia.org/wiki/Abstandsgewirke
https://de.wikipedia.org/wiki/Abstandsgewirke
https://de.wikipedia.org/wiki/Abstandsgewirke
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zubildenden wie Fachkréften. Essedea sieht sich
demnach der Herausforderung gegeniiber,

» das textile Arbeitsumfeld ebenso wie die ent-
sprechenden Berufshilder gezielt aufzuwerten,

» Quereinsteiger einzustellen und

» Bewerber mit niedrigerem Bildungsstand selbst
auszubilden.

Garnrollen warten aufihre Verarbeitung. | foto: Essedea GmbH8& Co.KG

Ein weiterer wichtiger Trend: Das Unternehmen
ist heute mit einem verdnderten Selbstverstind-
nis seiner Beschéftigten und auch unter Bewer-
bern konfrontiert, zum Beispiel, was die Verein-
barkeit von Freizeit und Arbeit angeht. Uber die
Verglitung hinaus gewinnen andere Aspekte an
Bedeutung — dazu zdéhlen Arbeitszeitflexibilitit,
Work-Life-Balance, flache Hierarchien und eine
nachhaltige Unternehmensausrichtung. »Wir ha-
ben zudem verstirkt den Eindruck, dass nicht zu-

letzt die Corona-Pandemie das Bewusstsein vieler
Menschen dafiir gescharft hat, achtsamer mit der
eigenen physischen und psychischen Gesundheit
umzugeheng, so Julia Essers-Gullanger. Gemein-
sam mit ihrem Bruder Philipp Essers leitet sie die
Unternehmensgruppe Essers, deren Teil Essedea
ist, in vierter Generation; sie verantwortet dort vor
allem HR-Themen. Philipp Essers ergénzt: »Vielen
potenziellen Beschéftigten ist auch wichtig, fir
wen sie arbeiten. So stehen wir aktuell mit ande-
ren Unternehmen im Wettbewerb um die verfiig-
baren Arbeitskrafte.«

Wie das Familienunternehmen seine Werte
lebt und damit Beschaftigte bindet

Fiir Essedea ist es iber anspruchsvolle Kunden-
anforderungen unter anderem der Automobilin-
dustrie hinaus wichtig, auch auf sich verandern-
de Erwartungen der aktuellen und zukiinftigen
Beschiftigten einzugehen. Dazu geh6ren neben
Wertschitzung und vertrauensvoller Zusammen-
arbeit auch Transparenz, was Verantwortungsbe-
reiche und gemeinsam gesetzte Ziele angeht.

»Dabei mochten wir vor allem im Auge behal-
ten, dass sich die Bediirfnisse und Erwartungen
der Beschiftigten im Laufe ihres (Arbeits-)Lebens
immer wieder verdndern. Dieser Tatsache versu-
chen wir mit einer intuitiven, individuellen und
lebensphasenorientierten Fithrung Rechnung zu
trageng, so Julia Essers-Gullanger.

Im Arbeitsalltag setzt das Unternehmen die-
sen Anspruch durch einen regelméfsigen person-
lichen Austausch mit den Beschéftigten um. Dabei
geht es beispielsweise darum, Arbeitsbedingun-
gen an verdnderte Lebensbedingungen Einzelner
anzupassen oder Beschéftigte bei Bedarf indivi-
duell und pragmatisch zu unterstiitzen. Fir diese
Werte steht das Familienunternehmen; es ist offen
fiir neue Ansétze und Gibernimmt aktiv Verantwor-
tung fir seine Beschiftigten.

Dazu Familienunternehmer Philipp Essers:
»Wir sind bemiiht, uns nicht nur als attraktiver
Arbeitgeber zu positionieren. Wir mochten als
tiber 110 Jahre altes Familienunternehmen auch
unsere individuellen Werte und Stirken fiir alle
transparent und wahrnehmbar gestalten. So
zeigen wir moglichst langfristige gemeinsame
Perspektiven fiir eine gute Zusammenarbeit auf.
Durch eine hohe Anzahl langjihrig beschéftigter
Kolleginnen und Kollegen fithlen wir uns in dieser
Vorgehensweise bestétigt. Neben der Fortfithrung
unserer traditionellen Werte méchten wir uns
aber auch technisch bestmoglich fir die Zukunft
aufstellen.«
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Ausblick auf eine Kl-gestutzte Arbeitswelt

»Die Potenziale Kiinstlicher Intelligenz im Kontext
der Fachkréftesicherung sind fiir uns vielfiltig. So
kann etwa der Wissenstransfer durch eine KI-Lo6-
sung deutlich erleichtert werden, in dem das Wis-
sen erfahrener Beschéftigter erfasst und neuen
oder fachfremden Beschéftigten situationsgerecht
bereitgestellt wird. Hierdurch werden Einarbei-
tungsaufwand wie -zeit reduziert und gleichzeitig
die Maschinenbedienenden unterstiitzt«, sind
sich die Familienunternehmer einig. Inshesonde-
re bei der Entwicklung neuer Produkte kann eine
KI-Losung Fehler vermeiden und dadurch noch
mehr Produktionssicherheit bieten. »Ebenfalls er-
hoffen wir uns durch den Einsatz von KI eine wei-
tere Steigerung der Effizienz und Nachhaltigkeit
unserer Produktionsprozesse und nicht zuletzt
eine grofsere Attraktivitét textiler Arbeitsplitze fiir
junge Mitarbeitende, so Philipp Essers.

Aktuell ist noch nicht absehbar, welche posi-
tiven langfristigen Auswirkungen KI zukunftig ha-
ben kann, etwa in Form kiirzerer oder flexiblerer
Arbeitszeiten. Doch vor dem beschriebenen Hin-
tergrund sehen die Unternehmer grofdes Potenzial
im Forschungsprojekt WIRKsam (www.WIRKsam.
nrw), an dem Essedea mit dem beschriebenen An-
wendungsfall beteiligt ist.

Beteiligung der Mitarbeitenden am
Veranderungsprozess

Fir Essedea ist es wichtig, die Beschaftigten bei
der Entwicklung und Einfiihrung neuer digitaler
oder KI-gestiitzter Systeme einzubeziehen und
den Verdnderungsprozess aktiv zu begleiten. Im
engen Austausch soll den Mitarbeitenden der
personliche sowie unternehmerische Mehrwert
aufgezeigt werden, um mogliche Berithrungs-
dngste durch gemeinsam festgelegte Ziele und
Aufgaben abzubauen. Julia Essers-Gullanger ist
optimistisch, dass das grundsétzlich nétige gute

Autoren
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Essedea-Standort in Wassenberg, Kreis Heinsberg. | Foto: Essedea GmbH & Co.KG

Betriebsklima dafiir gegeben ist: »Wie bei allen
Verdnderungsprozessen sind auch bei der Ein-
fihrung eines KI-basierten Systems gegenseitiges
Wohlwollen, Verstdndnis und vor allem eine gute
Portion Geduld und Ausdauer gefragt. Aus der
Erfahrung heraus sehen wir uns dafiir gut auf-
gestellt.« ®

INFO ZUM PROJEKT WIRKSAM

Das Kompetenzzentrum WIRKsam wird im Rahmen der
Fordermafinahme »Regionale Kompetenzzentren der
Arbeitsforschung« vom Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung gefordert und vom Projekttrager Karlsruhe (PTKA)
betreut (Férderkennzeichen: 02L19C600).

Mit dieser Forderrichtlinie verfolgt das BMBF das Ziel, die
Gestaltungspotenziale neuer Technologien auf die Arbeits-
welt zu untersuchen und den Transfer der Forschungs-
ergebnisse in die betriebliche Praxis zu férdern. Regionale
Kompetenzzentren sollen an den Starken ihrer jeweiligen
Region ansetzen, etwa an historisch gewachsenen
Themenschwerpunkten, speziellen Technologien oder
brancheniibergreifenden Netzwerken.

Q) +49 2233 6003713

Sina Niehues, M.Sc. =
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Kompetenzzentrum WIRKsam

ifaa — Institut fir angewandte
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Sina Niehues mochte KI-Anwendungen so
gestalten, dass sie einen Beitrag zur Fach-
kriftesicherung leisten.
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Der Inhalt

Das Buch fiihrt in die Ergonomie ein und be-
schreibt Moglichkeiten zur Anpassung der Arbeit
an den Menschen. Die Autoren stellen Prinzipien,
Konzepte und Gestaltungsbereiche der Ergonomie
vor, ordnen die Arbeitsgestaltung historisch ein
und klassifizieren die Bereiche der Arbeitswissen-
schaft. Sie vergessen dabei nicht, die Bewertungs-
kriterien fiir menschliche Arbeit vorzustellen.
Ferner gehen sie auf die Systematik des Vorschrif-
ten- und Regelwerks im Bereich des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes in Deutschland ein.

Im zweiten Kapitel werden Grundlagen inter-
aktionsergonomischer Gestaltung beschrieben.
Eingegangen wird unter anderem auf die mensch-
liche Informationsverarbeitung sowie auf die
Wichtigkeit der menschengerechten Gestaltung
von Arbeits- und Gebrauchsmitteln.

Das dritte Kapitel handelt von der anthropo-
metrischen und biomechanischen Gestaltung von
Arbeitssystemen. Verstindlich wird dargestellt,
warum Koérperabmafsungen, Kérperhaltungen
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und Bewegungsbereiche des Menschen bei der
Planung von Arbeitssystemen und Produkten zu
bertiicksichtigen sind.

Das vierte Kapitel geht auf Gestaltung von
Arbeitsaufgabe ein. Hier wird unter anderem auch
das in der Arbeitswissenschaft etablierte Belas-
tungs- und Beanspruchungskonzept beschrieben.
Methoden zur Bewertung physischer und psychi-
scher Belastung werden benannt.

Das folgende Kapitel erortert die Gestaltung
der Arbeitsorganisation. Neben Aspekten der
Aufbau- und Ablauforganisation beschreiben die
Autoren verschiedene Entgeltsystematiken in den
Tarifvertrdgen der Metall- und Elektroindustrie.

Das Buch beinhaltet ferner Aspekte der Ge-
staltung der Arbeitszeit und der Arbeitsumge-
bung, inklusive Larm, Vibration, Klima, Beleuch-
tung und Farbgestaltung. Mit der Gestaltung des
Arbeitsschutzes schliefst das Buch.

Was ist die Intention der Autoren?

Die Autoren wollen den relevanten Zielgruppen —
Studierende und Praktiker —anhand anschauli-
cher Darstellungen und teilweise auch durch kiir-
zere Textpassagen aufzeigen, wie Arbeitssysteme
wirtschaftlich und human gestaltet werden kon-
nen. Durch die Verbindung von Bildern und einer
nachvollziehbaren Gliederung sollen die oben
genannten Themen praxisnah vermittelt werden.
Die Autoren wollen die jeweiligen Teilbereiche
nicht bis ins letzte Detail, sondern tibersichtlich
und einfiihrend darstellen. Zur Vertiefung wird
auf spezielle Literatur hingewiesen.

Wie lesefreundlich ist dieses Buch?

Durch den strukturierten Aufbau und die didak-
tisch gut gewahlten Gliederungseinheiten lasst
sich das Buch gut lesen. Letztere erlauben es, nur
einzelne Aspekte zu lesen, ohne das gesamte Werk
durcharbeiten zu miissen. Es ist nicht an den Lai-
en gerichtet, sondern eher an den interessierten
Praktiker beziehungsweise an Studierende und
Forschende verwandter Fachrichtungen.

Was gibt es noch zu sagen?

An der einen oder anderen Stelle wiinscht man
sich eine konzeptadidquate Verwendung von ar-
beitswissenschaftlichen Standardbegriffen (zum
Beispiel »Beanspruchung« statt »Beanspruchun-


https://fachbuch.hanser-ebooks.de/ebook/bid-3124605-ergonomie-grundlagen-zur-interaktion-von-mensch-technik-und-organisation.html
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gen)« — dies bezieht sich insbesondere auf den
Themenschwerpunkt »Psychische Belastung«. In
diesem Kontext wird zudem die sogenannte Tool-
box der BAuA referenziert, die zum Zeitpunkt der
Uberarbeitung der zweiten Auflage nicht mehr
den Stand der Technik reflektiert beziehungs-
weise seitens BAuA auch seit Jahren nicht mehr
weiter gepflegt wird. Ferner wird auch auf weitere
psychische Aspekte wie beispielsweise Motiva-

tionstheorien eingegangen. Dabei haben gerade Autor
die Inhaltstheorien mehr oder weniger einen eher .
historischen Wert, da zum Beispiel die Bedurfnis- M O QO 4921154226333

pyramide nach Maslow in der Form, wie damals
vom Autor skizziert, nicht hinreichend wissen-
schaftlich belegt sind.

In der Summe stellt das Buch ein weiteres
Grundlagenwerk mit teils aktuellen Beziigen zum
Verordnungs- und Regelungswerk dar; eine ak-
tuellere Darstellung des Stands der Forschung in
einigen Bereichen wére sinnvoll gewesen. ®

Dr. rer. pol. Stephan Sandrock =
Leitung Fachbereich Arbeits- und
Leistungsfahigkeit

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Stephan Sandrock hilt dieses Buch fiir
strukturiert aufgebaut, meint aber, dass es
in einigen Bereichen aktueller sein kinnte.
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Frag das ifaa

Foto: Yan Krukau, pexels

Nichts ist so befreiend
wie die eigene Starke
und Leistungsfahigkeit.

Christoph M. Schmidt, Prasident des RWI —
Leibniz-Institut fir Wirtschaftsforschung
und bis Februar 2020 Vorsitzender des Sach-
verstdndigenrates zur Begutachtung der
gesamtwirtschaftlichen Entwicklung

Was ist Leistungsfahigkeit?

Der zunehmende Fachkriiftemangel wirft verstiirkt
die Frage auf, wie die Arbeits- und Leistungsfihigkeit
der Beschiiftigten maglichst tiber die gesamte Erwerbs-
biografie erhalten werden kann.

Leistungsfihigkeit bedeutet, dass ein Mensch eine
bestimmte Leistung tiber einen ldngeren Zeitraum
erbringen kann. Dies bezieht sich sowohl auf kor-
perliche (physische) als auch auf geistige (psychi-
sche beziehungsweise mentale) Leistung. Es han-
delt sich um ein bestimmtes Leistungsniveau, das
idealerweise liber das gesamte Arbeitsleben hinweg
gehalten werden kann, ohne dabei gesundheitli-
chen Schaden zu nehmen. Die Hohe dieser Leis-
tungsgrenze ist dabei individuell unterschiedlich.
Sargirli und Kausch (2007) definieren Leis-
tungsfihigkeit im Zusammenhang mit Arbeit als
die Gesamtheit aller Fdhigkeiten und Fertigkei-
ten, anhand derer ein Mensch eine Arbeitsauf-
gabe erfolgreich bearbeiten kann. Auch Ilma-
rinen und Tempel betrachten bereits seit den
1980er-Jahren Leistungsfihigkeit nicht losgelost,
sondern in Zusammenhang mit Arbeitsanfor-
derungen. Sie wihlen dafiir jedoch den Begriff
»Arbeitsfihigkeit«. Siehe dazu auch den Beitrag

58

»Silverworker — Goldwert firs Unternehmen« auf
Seite 46 dieser Ausgabe.

Wie entwickelt sich die Leistungsfahigkeit
im Lauf des Lebens?

Im Allgemeinen entwickelt ein Mensch seine Fahig-
keiten bis etwa zum 25. Lebensjahr sehr stark. Die
korperliche Leistungsfihigkeit erreicht etwa zu die-
sem Zeitpunkt ihr Maximum. Dies bezieht sich ins-
besondere auf physische Aspekte — zum Beispiel
Muskelkraft — und physiologische Aspekte — zum
Beispiel Organfunktionen. Die mentale Leistungs-
fahigkeit — zum Beispiel Informationsaufnahme
und Informationsverarbeitung — kann bis deutlich
tber das 40. Lebensjahr hinaus gesteigert werden.

Alter und Leistungsfahigkeit — eine grolRe
Spannbreite zwischen den Menschen

Mit zunehmendem Alter nimmt die Leistungsstreu-
ung Gleichaltriger zu (Buck 2002). Entscheidend

ist demnach nicht das kalendarische Alter (Alter

in Jahren), sondern das biologische Alter (Fitness).


https://www.degruyter.com/document/doi/10.1515/pwp-2021-0060/html
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Abnehmende Fiahigkeiten konnen durch gednderte
Vorgehensweisen und die Ausbildung beziehungs-
weise die Erweiterung anderer Fiahigkeiten kom-
pensiert werden (Lehr 2007). Unter diesem Ge-
sichtspunkt kénnen Leistungsgewandelte genauso
leistungsfihig sein wie ihre Kollegen. Leistungsfi-
higkeit kann aber auch trainiert werden.

Wie konnen Betriebe zum Erhalt oder der Ver-
besserung der Leistungsfahigkeit beitragen?

Um den Erhalt der eigenen Gesundheit missen
sich Beschiftigte in erster Linie im Sinne der
Eigenverantwortung selbst bemiihen. Der Betrieb
kann jedoch durch einen umfassenden Arbeits-
und Gesundheitsschutz, durch die ergonomische
Gestaltung der Arbeitsplétze oder erginzt durch
freiwillige MafSnahmen der betrieblichen Gesund-
heitsférderung dazu beitragen. Auch die mentale
Gesundheit kann durch Arbeitgeber erhalten und/
oder sogar gefordert werden. »Die Beschéftigten
sind umso flexibler einsetzbar und ldnger leis-
tungsfihig, je aktueller ihre Kompetenzen sind.
Dafiir eignen sich vor allem arbeitsplatznahe For-
men der Qualifizierung, die sich durch Praxisnihe
und schnelle Anwendbarkeit des erworbenen Wis-
sens auszeichnen« (RKW 2014, S. 25). Vertiefende
Informationen dazu bietet auch die Zeitschrift
Leistung & Entgelt, Ausgabe 4/2021.

Mental anspruchsvolle Tatigkeiten und gute
Lernmoglichkeiten erh6hen die kognitive Leis-
tungsfahigkeit. Ungilinstig gestaltete Nacht- und
Schichtarbeit sowie lange Arbeitszeiten kdnnen
sich dagegen negativ auf die kognitive Leistungs-
fahigkeit auswirken. Aber auch hier kann ein ge-
sunder Lebensstil entgegenwirken (BAuA 2022).
Wie Arbeitgeber gemeinsam mit einem oder
einer Beschéftigten die individuelle Arbeitsfahig-
keit bewerten konnen, zeigt das Faktenblatt zum
WAI (Work Ability Index) vom ifaa (2022). Es gibt
grundlegende Informationen zur demografischen
Entwicklung und deren Konsequenzen auf die
Leistungsfihigkeit. ®
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Entwicklung der Leistungsfiihigkeit mit zunehmendem Alter ohne
spezifisches Training
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Dr. Anika Peschl —>
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fachbereich Arbeits- und Leistungsfahigkeit
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Anika Peschl weifs, dass mental anspruchs-
volle Téitigkeiten und gute Lernmaoglich-
keiten die kognitive Leistungsfihigkeit
erhohen konnen.
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Nora Johanna Schiith, M. Sc. =2
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fachbereich Arbeits- und Leistungsfahigkeit

ifaa — Institut flir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Nora Johanna Schiith ist iiberzeugt, dass
ergonomisch gestaltete Arbeitsplitze die
Leistungsfiihigkeit von Beschiiftigten
erhalten konnen.
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Arbeitsrecht

Foto: Charles Parker/Pexels

-

Flotistin verweigerte Coronatest: Bundesarbeitsgericht
bestatigt Aussetzung ihrer Gehaltszahlung

Arbeitsrechtler erldutert Entscheidung zu neuer Rechtsfrage infolge der Pandemie

Die Coronapandemie wirft in der Rechtsprechung zum
Teil vollig neue Rechtsfragen auf. Aktuell ging es um
folgende Fragestellung: Hat ein Arbeitgeber das Recht,
einseitig Coronatests anzuordnen — und miissen Mitar-
beitende das akzeptieren?

Sachverhalt

Eine Flotistin (Bruttomonatsgehalt nach Mittei-
lung des Bundesarbeitsgerichtes zuletzt 8.351,86
Euro) hatte gegen ihren Arbeitgeber, die Bayeri-
sche Staatsoper, geklagt: Es ging vor dem Arbeits-
gericht um die Verpflichtung der klagenden Mu-
sikerin, sich bei Ausiibung ihrer Tatigkeit einem
Coronatest zu unterziehen. Die Beklagte hatte der
Klagerin mitgeteilt, dass sie fiir die Teilnahme an
Proben und Auffiihrungen einen negativen PCR-
Test vorlegen miisse.

Nachdem die Flotistin diesen Test verwei-
gert hatte, beschéftigte die beklagte Bayerische
Staatsoper sie zunichst nicht mehr und stellte die
Gehaltszahlungen zum 24.08.2020 ein. Nach Vor-
lage eines positiven Tests am 28.10.2020 nahm
die Beklagte die Gehaltszahlung wieder auf. Die
Klagerin begehrte vor dem Arbeitsgericht nun
Vergilitung (Annahmeverzugslohn) fiir den von der
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Gehaltszahlung ausgenommenen Zeitraum. Die
beklagte Arbeitgeberin verwies unter anderem auf
ein betriebliches Hygienekonzept: Danach seien
die Anordnung von Coronatests sowie die Weiter-
gabe entsprechender Ergebnisse an einen soge-
nannten Testausschuss zuladssig.

Entscheidung

Am 1. Juni entschied das Bundesarbeitsgericht
(BAG vom 01.06.2022 — 5 AZR 28/22, DB 2022,
2605): Der geltend gemachte Anspruch der Fl6-
tistin war nicht gegeben. Denn die Kldgerin war
aus Sicht des Gerichtes verpflichtet, den PCR-Test
durchzufiihren.

Im Einzelnen gilt Folgendes:

Annahmeverzug

Der Arbeitgeber hat die nach § 611 Abs. 2 BGB
vereinbarte Vergiitung fortzuzahlen, wenn er
mit der Annahme der Dienste in Verzug gerét. Er
kommt in Verzug (§ 293 BGB), wenn er die ihm
angebotene Leistung nicht annimmt. Im Arbeits-
verhéaltnis muss der Arbeitgeber die Leistung


https://www.bundesarbeitsgericht.de/presse/corona-testpflicht-fuer-arbeitnehmer/
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grundsitzlich tatsdchlich anbieten (§ 294 BGB).
Er hat sie so anzubieten, wie sie zu bewirken ist,
also am rechten Ort, zur rechten Zeit und in der
rechten Art und Weise entsprechend den vertrag-
lichen Vereinbarungen beziehungsweise deren
Konkretisierung kraft Weisung nach § 106 Satz 1
GewO. Ein wortliches Angebot geniigt (nur), wenn
der Arbeitgeber ihm erklart, er werde die Leistung
nicht annehmen oder sei nicht verpflichtet, den
Arbeitnehmer in einem die tatsachliche Heran-
ziehung tbersteigenden Umfang zu beschéiftigen
(§ 295 BGB). Ein Angebot der Arbeitsleistung kann
ausnahmsweise entbehrlich sein, wenn offenkun-
dig ist, dass der Glaubiger auf seiner Weigerung,
die geschuldete Leistung anzunehmen, beharrt.

Leistungswilligkeit

Das Angebot des Arbeitnehmers zur Leistungser-
bringung setzt seine Leistungswilligkeit voraus. Der
Arbeitgeber gerit nicht in Annahmeverzug, wenn
der Arbeitnehmer aufserstande ist, die geschulde-
te Arbeitsleistung aus in seiner Person liegenden
Griinden zu erfiillen (BAG vom 21.07.2021 — 5 AZR
543/20, DB 2021, 3038). Leistungswille und Leis-
tungsfahigkeit sind vom Leistungsangebot und
dessen Entbehrlichkeit unabhéngige Vorausset-
zungen, die wahrend des gesamten Annahmever-
zugszeitraums vorliegen miissen.

Mit der Verweigerung eines angeordneten
Coronatests bringt die Arbeitnehmerin ihre Leis-
tungsunwilligkeit zum Ausdruck mit der Folge,
dass ein Annahmeverzug nicht gegeben ist.

Direktionsrecht/SchutzmaBnahmen
Die entsprechende Weisung (hier: Anordnung
eines Coronatests der Bayerischen Staatsoper
gegeniiber einer Flotistin — als Voraussetzung fiir
die Erbringung der Arbeitsleistung) war wirksam.
Sie konnte insbesondere auf die Verpflichtung
des Arbeitgebers gestiitzt werden, zum Zwecke
des Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer
(Vermeidung einer Ansteckung) entsprechende
Schutzmafsnahmen vorzunehmen (§ 618 Abs. 1
BGB). Geméfs § 618 Abs. 1 BGB hat der Arbeitge-
ber Dienstleistungen, die unter seiner Anordnung
oder seiner Leitung vorzunehmen sind, so zu
regeln, dass der Arbeitnehmer gegen Gefahr fur
Leben und Gesundheit so weit geschiitzt ist, wie
die Natur der Dienstleistung es gestattet. Entspre-
chende Schutzmafsnahmen werden durch das
Arbeitsschutzgesetz naher ausgestaltet. Der Ar-
beitgeber hat danach vorrangig technische, dann
organisatorische und zuletzt personliche Mafsnah-
men zum Schutze der Arbeitnehmer zu ergreifen.
Die entsprechenden Anordnungen zur Um-
setzung der Schutzpflichten sind Weisungen

HINWEIS

Uber besonders praxisrelevante arbeitsrechtliche Entschei-
dungen informiert fortlaufend aktuell die Praktiker-Zeit-
schrift »Personalpraxis und Recht« (PuR) — zu finden unter
www.ra-schiefer.de.

gemafs § 106 GewO. Diese konnen nach billigem
Ermessen iiber das arbeitsschutzrechtliche Min-
destmafs hinausgehen.

Koérperliche Unversehrtheit

Ein mit der Durchfithrung des Coronatests einher-
gehender Eingriff in die korperliche Unversehrt-
heit des Arbeitnehmers (Art. 2 Abs. 2 Satz 1 GG) ist
minimal, verhéltnisméafsig, durch ein legitimes Ziel
gedeckt und zur Erreichung des Ziels geeignet.

Datenschutz

Datenschutzrechtliche Bestimmungen stehen der
Anordnung nicht entgegen. Eine entsprechende
Datenverarbeitung besonders geschiitzter perso-
nenbezogener Daten (§ 26 Abs. 3 BDSGi. V. m. Art.
9 Abs. 2 Buchst. b. DSGVO) ist zuléssig und erfor-
derlich. Der Datenschutz geniefst gegeniiber dem
Arbeitsschutz keinen absoluten Vorrang.

Fazit von Professor Bernd Schiefer:

Die Entscheidung konkretisiert das Rechtsinsti-
tut des sogenannten Annahmeverzugs und seine
Voraussetzungen. Dariiber hinaus beschreibt sie
das Direktionsrecht des Arbeitgebers geméafs 106
GewO. Dabei kommt das BAG zu Recht zu dem
Ergebnis, dass die Anordnung eines Coronatests
insbesondere mit Blick auf die arbeitgeberseitigen
Schutzpflichten gegeniiber dem Arbeitnehmer ge-
mafs § 618 Abs. 1 BGB durch das Direktionsrecht
gedeckt ist. Der damit einhergehende Eingriff in
das Grundrecht des Arbeitnehmers auf korperli-
che Unversehrtheit ist minimal (Wattestabchen).
Datenschutzrechtliche Bestimmungen stehen
nicht entgegen. ®
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RA/FA flr Arbeitsrecht | Schiefer Rechtsan-
walte Dusseldorf | Professor fir Arbeitsrecht
an der Hochschule Fresenius, Koln

Langjéhrig berdt und vertritt Bernd Schie-
fer, Professor an der Fresenius-Hochschule,
Unternehmen als Rechtsanwalt sowie als
Verbandsgeschiiftsfiihrer arbeitsrechtlich.


mailto:schiefer%40ra-schiefer.de?subject=
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Kurzweiliges

Unternehmen und ihre kreative Bewerbersuche

Stellenanzeigen — Humor, Heavy Metall, Mundart und starke Bilder im »War for Talents«

(H ERTLEIN & WEBER
IR HAUSTUREN: & MARKISTNSTUDIC

Jetzt Karriere starten im Bereich Metallbau

o

bei Hertlein & Weber in Neu-Anspach

HEAVY METAL(L)

IST NICHT NUR

BANDMITGLIED GESUCHT!

MUSIK!

Wir — Hertlein & Weber — suchen nicht nur einfache Mitarbeiter...
Wir suchen Bandmitglieder!

50 KANMST DI UNS ROCKIN _.

I Leistungstoreilschalt

I Teamgelst
[

an einer langfristigen A

B Frisdd An

DANN PASST DU 200 UNSI

Neue Bandmitglieder fiir echten Heavy Metal gesucht!

BANDMITBLIEDER BESUCHT

HREKT
BEWERBEN

Auszublidender fur den Beruf
Maetallbau, Fachrichtung
Kanstruktionsteshnik

Whr fuchen ab Auguet 2023 sinen Ausnubidenden
1 e Ehesrul Mg talibany, Fachrichiurg
AR I AT (WA

>

HERTLEIN & WEBER GMBH

ces®

Trotz Krise ist die Einstellungsbereitschaft deutscher
Unternehmen nach wie vor hoch — so die Herbstum-
frage 2022 des Deutschen Industrie- und Handels-
kammertages. Demnach glauben 67 Prozent aller
Befragten, dass die Beschdftigungsabsichten gleich-
bleiben werden. 13 Prozent gehen sogar von einer
Verbesserung aus. Zu den drei grifsten Herausforde-

rungen zdhlt aus Unternehmens-Sicht der wachsende
Fachkriftemangel. Im »War for Talents« (Michaels,
Handfield-Jones & Axelrod, Harvard Business Press,
2001) fahren Betriebe immer kreativere Geschiitze
auf. Wir haben einige Beispiele zusammengestellt —
von humorvoll, martialisch, schrill bis Mundart.
Hier einige bemerkenswerte Beispiele.
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Das rockt!

ETHEN ROHRE GMBH

......
------

DEIN JOB ROCKT

JETZT
* BEWERBEN!

Keine ahgesact.ﬂ.as*.r:lchl
pushildund erforderlcnt

KOMM INS TEAM: WERDE METALLEALIER!
FIRMENGRUPPE HERMANN BRUCK

Und »Schiifchen zéhlen« im
Schlafzimmer bekommt in
dieser Stellenanzeige eine
ganz neue Dimension!

Schiebetiir: fehlt!

Fehlen auch: 50.000 Fachkrifte
- und Auszubildende im Metsllbau.

B e

METALLBAUIT]
ZUKUNFT 5;:;-L'-c-:-

METALL3AUITI :
ZUKUNFT SCHUCO
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https://www.ethen-rohre.de/karriere/
https://www.ethen-rohre.de/karriere/
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GrofSe Anlagenmechaniker gesucht ...

GEIGER ENERGIE- UND UMWELTTECHNIK

ifaa-TIPP

Unkonventionelle Bewerberans-
prache auf dem Weg zu den neuen
»Anpackern«, »Genies«, »Talenten,
»Super-Feen« und »Lieblingskol-
legen« schafft Aufmerksamkeit in
sozialen Medien. Punkten konnen
Unternehmen aber auch durch die
Kommunikation ihrer Werte, durch
das Angebot flexibler Arbeitsbe-
dingungen sowie monetare und
nicht-monetéare Benefits.

CARITASVERBAND RHEINE E. V.

... und Lowenbéndiger fiir
unsere Kleinen gefragt!

Padagogische Fachkrafte

gesucht

#fMUTMACHER #ZUHORER

#LOWENBANDIGER #TROSTSPENDER

= =S #BEZIEHUNGSKUNSTLER
P 5 : . =- &S . SfSEIFEMBLASEMPUSTER #SPRACHFORDERER

St S _ N\ #MULTITALENT #HAUSERBAUER
= Jetzt bewerben! ' #GEDULDSENGEL #WEGWEISER
" — . FGESCHICHTENERZAHLER #STREITSCHLICHTER
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https://geiger-neuler.de/bewirb-dich-jetzt/
https://www.caritas-rheine.de/startseite/
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Seid 14 Jahr bauma Aufzig, Drebmlifd und
Elekirokachal und unsane Kundn megn uns
recht sakrisch,

Belrov BT, TS

Und iatz brauchma flr unsan Haufa a(n):

Montar(in)
de(r) zu de Leid hifohd (unde 100km

Bei uns gibds:

= a Oabat wo ma denga deaf, de ned langweili wird und wo ma higlanga mual
- an gichan Oabatsplotz (mia samma koa Gratiafirma)

- Eban, dea da zoagt wias geht, a wennsd Di no ned glei aso auskennsd

= 0is Megliche zum Doa

- & Cabad, wo ma an de Wochenend und Feiadog bai da Frau odam Mo dahoam

sed ko (wenn ma des mechd ... man ko oba a wos andas doa)

= Lusdig samma, Ehrlich samma, Hund samma und mia schauma auf vnsane Leid

= & guade Manschald, de a ammol a Gaudi ham und zammbeitan

Du:

- megsd was Neis mocha, wel die des Oide akaasd

- hosd wos gleand wo ma zuapacka duad und kennst Di mim Schdrom aus
= dengsd mid und oabadsd gean alod bl de Leid draussn

- bisd koa Stummhocka und koa Zwiedawuazn

Ha, wos sogst?
Geleck, da soidasd amoi aruaffa oda ghei Deine Babiere hischigga:

Biller Aufzugdienst Rottal GmbH
Da Schaef: Christian Biller, Tel. 08533 91 848 20
Harham 1, 84084 Malching, www.aufzugdienst-rottal de

- Mia megn a Lehrbuam und -deandin | -

AUFZUGDIENST ROTTAL GMBH

Gut auch, wenn man den wahren Wert
weiblicher Arbeitskrifte erkannt hat!

Wir suchen:

5 fleissige Mdnner oder 1 Frau
als Aushilfe fiir Kiiche und Theke

*ersthklassige Bezahlung
*nettes Team

08364/234

< Schmiedwirt

AUFZUGHENST ROTTAL
' P,

Es muss nicht zwingend hochdeutsch sein...

cese
.o .
.

AUFZUGDIENST ROTTAL GMBH

<.,

ab 3.600 €

/\

AuFruaniensT RoTraL )
S e aamarannaen e}

:he aine waibliche Superk ;
Technikerin
(Elektrikerin, Mechatronikerin)

zur Insiallation & Batreuung von Aufzigen und Treppenkften

Wir:
- stellen O ain Firmanauto mil beleuchistam S EMI“.E{-GEW'@

unsere Mitarseiber und Kunden umso meahrl

wn i fechnischen Berulen unve
eftung in allen Bereichen (auch
itspiniedung (ohne Wochenend= und Fesertagsh

= sind der Misdnung, d
= bielen umlassende
= grmighchan fexible A

Aufzig Trebmlifd Elektrokachal

barling schilph
wsche Barulsag dhnischaen Kenninissan

tast Dich werandem wnd su

Biller Aufzugdienst Rottal GmbH
94054 Malching, Tel, 08533 91 84 80
@

.. und es ist gut zu wissen, was Mitarbeiterinnen wirklich wollen!

SCHMIEDWIRT SEEG

Autorin

M O

e +49 211 542263-35

Isabella Urban, B. Sc. =
Studentische Mitarbeiterin
Fachbereich Arbeits- und Leistungsfahigkeit

ifaa — Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V.

Isabella Urban ist tiberzeugt, dass auch die
Investition in zufriedene Mitarbeiter vor der
Herausforderung der kreativen Bewerber-
ansprache schiitzen kann.
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https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/isabella-urban
mailto:i.urban%40ifaa-mail.de?subject=
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Der O-Ton

FACH- UND ARBEITSKRAFTEMANGEL — WIRKLICH
EINE UBERRASCHENDE BEDROHUNG?

Aktuell geben sich viele tiberrascht tiiber den Fach-
und Arbeitskriftemangel, der sich zu weiteren
Risiken wie Corona, Lieferkettenproblemen und
Inflation gesellt. Im Risikobarometer 2022 der Alli-
anz Global Corporate & Specialty ist der Fachkréif-
temangel unter die Top Ten der aktuellen Risiken
»aufgestiegen.

Der Arbeits- und Fachkriftemangel trifft uns aller-
dings keineswegs tiberraschend! Bereits seit den
1970er-Jahren sterben in Deutschland jahrlich
mehr Menschen als geboren werden. Die daraus
resultierende Reduzierung des Fach- und Arbeits-
kraftepotenzials wird als »Demographischer Wan-
del« seit mindestens zwei Jahrzehnten regelméfsig
vorhergesagt.

Zu den guten Nachrichten gehort, dass fiir den
Umgang mit dieser nun Uberall spiirbaren Ent-
wicklung bereits zahlreiche Instrumente und Stra-
tegien entwickelt wurden, die anwendungsbereit
»in der Schublade« liegen. Sie umfassen:

» die Gewinnung, Einarbeitung, lebenslange Qua-
lifizierung und Weiterentwicklung von Mitarbei-
tenden,

» den Erhalt und die Férderung der Arbeits- und
Leistungsfihigkeit von Beschiftigten sowie

» die Organisationsanalyse einschliefdlich einer
praventiven Identifikation und Priorisierung des
Handlungsbedarfs — beispielsweise durch Al-
tersstrukturanalysen.

Allerdings gibt es leider keine Wundermittel zur
Losung des Problems. Wer sich als Arbeitgeber auf
einem Arbeitsmarkt behaupten will, der sich in ei-
nen Arbeitnehmermarkt verwandelt hat, muss hart
arbeiten. Unternehmen, die damit erfolgreich sind,
bieten ihren Mitarbeitenden inklusive der Auszu-
bildenden attraktive Arbeitsbedingungen, interes-

66

sante Aufgaben, orts- und zeitflexibles Arbeiten,
eine ergonomische und alternsgerechte Gestaltung
von Arbeitspliatzen und Arbeitszeit, nichtmonetére
Leistungen sowie eine wertschitzende Kultur.

Zu den schlechten Nachrichten gehort, dass trotz
der Instrumente und Strategien nicht alle Unterneh-
men Sieger im »War for Talents« sein konnen. Die
»Verlierer« haben nur eine Moéglichkeit: Sie miissen
ihre Produktivitit steigern. Hierzu kénnen sie Pro-
zessoptimierung, Digitalisierung und Kiinstliche
Intelligenz, aber auch Moglichkeiten der Automati-
sierung korperlicher und geistiger Arbeit nutzen.

Die Potenziale von Prozessoptimierung und Lean
Management sind in vielen Unternehmen noch
nicht ausgeschopft. Verschwendung in den Unter-
nehmensprozessen — auch in nicht direkt wert-
schopfenden Bereichen — kostet nicht nur Geld
und Kundenzufriedenheit, sondern auch wertvolle
Personalressourcen.

Stabile und verschwendungsarme Prozesse sind
aufserdem Voraussetzung fiir die erfolgreiche Nut-
zung von Digitalisierung, Kinstlicher Intelligenz
und Automatisierung.

Das gilt nicht nur fiir Unternehmen, sondern auch
fir den Staat. Dieser ist einerseits selbst als wesent-
licher Akteur im Arbeitsmarkt vom Fach- und Ar-
beitskriaftemangel betroffen. Andererseits verur-
sacht er durch gesetzliche Regelungen erheblichen
Aufwand in den Unternehmen und damit zuséatz-
lichen Personalbedarf. Dariiber hinaus bestimmt
der Staat unter anderem durch Bildungspolitik
und die Gesetzgebung zur Fachkrafteeinwande-
rung den Umfang und die Zusammensetzung des
deutschen Fachkraftepools aktiv.

Die Uberwindung des Fachkriftemangels erfordert
einen Paradigmenwechsel. Wir miissen menschli-
che Arbeit neu wertschitzen und sie sowohl effizi-
enter als auch effektiver einsetzen. ®

Autor

M O

Q) +49 211 54226319

Dr.-Ing. Frank Lennings =
Leiter Fachbereich Unternehmensexzellenz
ifaa — Institut fir angewandte Arbeitswissenschaft e. V.

Nach Uberzeugung von Frank Lennings werden Arbeitgeber, die kiinftig
Arbeits- und Fachkrdfte gewinnen wollen, hart arbeiten miissen.


https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/personen/dr-ing-frank-lennings
mailto:Mail:%20f.lennings%40ifaa%C2%ADmail.de?subject=
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ifaa-Studie: Anreiz- und Vergutungssysteme 2023 . 2

Welche Benefits, Leistungen und monetére Anreize bieten Unternehmen an, qusat? en‘.
um Arbeitskrdfte zu bekommen und sie an sich zu binden? x2t te’\\r\e . cnet!
Wie verbreitet sind variable Entgelte oder Beteiligungsmodelle? e arbe“sw"ii;\;"e'mﬁ
Wie gestalten andere Unternehmen attraktive Arbeitsbedingungen? ‘N\NW

Diese und weitere Fragen mochten wir mit der nachfolgenden Studie beantworten.

Betriebliche Ansatze zur Starkung der Arbeitgeberattraktivitat und Fachkraftebindung

Die Fachkraftesicherung ist mittlerweile eines der wichtigsten betriebsorganisatorischen Themen in den
Unternehmen. Der Herausforderung, geeignete Fachkrafte zu gewinnen, stellen sich Unternehmen aller GroBen
und Branchen mit unterschiedlichen Voraussetzungen und Mitteln. Auch die Vergitungs- und Benefitpakete,
die Arbeitsgestaltung und -organisation unterscheiden sich hierbei. Die ifaa-Studie mochte dazu beitragen,
die beliebtesten und am weitesten verbreiteten MaBnahmen zusammenzutragen und hieraus Hilfestellungen
fur die Unternehmen zu entwickeln.

Nehmen Sie sich 20 Minuten Zeit, um unseren Fragebogen zu beantworten.
Im Gegenzug erhalten Sie die Ergebnisse vor allen anderen zugesendet.

Herzlichen Dank fur lhre Teilnahme!

Befragungszeitraum: Marz bis Mai 2023 Bei Fragen hilft Ihnen gerne weiter:

Hier geht's direkt zur Umfrage:
www.arbeitswissenschaft.net/verguetungsstudie-2023

Amelia Gahmann —

E-Mail: a.gahmann@ifaa-mail.de
Telefon: +49 211 54 22 63-12

ifaa — Institut flir angewandte Arbeitswissenschaft e. V.

[ |
I f Uerdinger StraRe 56 | 40474 Dusseldorf
Institut fiir Tel.: +49 211 542263-0 | Fax: +49 211 542263-37

angewandte Arbeitswissenschaft E-Mail: info@ifaa-mail.de | www.arbeitswissenschaft.net
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Veranstaltungen

Wichtiger Hinweis: Aufgrund unvorhersehbarer
Ereignisse konnen Termine verschoben werden,
ganz ausfallen oder virtuell stattfinden. Wir bitten
Sie, sich kurzfristig im Internet zu informieren.

1. bis 3. Marz
69. GfA-Friihjahrskongress

Motto: »Nachhaltig Arbeiten und Lernen — Analy-
se und Gestaltung lernférderlicher und nachhalti-
ger Arbeitssysteme und Arbeits- und Lernprozes-
se.« Ausrichter sind das Institut fiir Fabrikanlagen
und Logistik sowie das Institut fiir Berufswissen-
schaften der Metalltechnik, Leibniz Universitat
Hannover — Fakultit fiir Maschinenbau. Themen
sind unter anderem nachhaltige Fabrikgestaltung,
humangerechte & gesunde Arbeit, Qualifikation
fiir Nachhaltigkeit und arbeitswissenschaftliche
Nachhaltigkeitsstrukturen.

Ort: Garbsen bei Hannover —»

DGAUM

DEUTSCHE GESELLSCHAFT FUR
ARBEITSMEDIZIN UND UMWELTMEDIZIN

15. bis 18. Marz
63. Wissenschaftliche Jahrestagung der DGAUM

Allergien und Arbeit, psychische Belastung im
Wandel der Arbeitswelt und Betriebliches Einglie-
derungsmanagement — das sind Themenschwer-
punkte der 63. Jahrestagung der Deutschen Ge-
sellschaft fiir Arbeitsmedizin und Umweltmedizin
e.V. (DGAUM). Diese findet wieder als Priasenzver-
anstaltung (und online) statt. Die Seminare am
dritten Veranstaltungstag sind reine Onlineveran-
staltungen.

Ort: Jena —»
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Exoskelette konnen dltere Arbeitnehmer in der Produktion
entlasten. | Foto: Gorodenkoff/stock.adobe.com

9. und 10. Méarz
Kongress »Tage der Ergonomie 2023«

Die 10. Veranstaltung dieser Art hat die Schwer-
punktthemen »Ergonomie«, »Kiinstliche Intelli-
genz« und »Produktsicherheit«. Veranstalter ist
das Ergonomie-Kompetenz-Netzwerk (ECN).

Ort: Friedrichshafen —»

W DGUV

Deutsche Gesetzliche
Unfallversicherung
Spitzenverband

30. und 31. Marz

DGUV Congress: Die Zukunft der Arbeit —
sicher + gesund = nachhaltig?!

Diese Veranstaltung des Instituts fiir Arbeit und
Gesundheit der Deutschen Gesetzlichen Unfallver-
sicherung (IAG) will das Thema »Nachhaltigkeit

in der Praventionsarbeit« kritisch hinterfragen.
Komplexe Zusammenhinge sollen freigelegt, neue
Diskussions- und Beteiligungsformate angeregt
und offengelegt werden. Erfahren Sie mehr tiber
das kontrovers gefithrte Thema Nachhaltigkeit
und diskutieren Sie mit Experten am IAG. Ziel-
gruppen sind Fach- und Fiihrungskrifte, Perso-
nal- und Organisationsverantwortliche, Betriebs-
und Personalrite sowie die Aufsichtspersonen der
Berufsgenossenschaften und Unfallkassen.

Ort: Dresden —»


http://www.gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft.de/veranstaltungen_fruehjahrskongresse-gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft-gfa.htm
https://www.dgaum.de/termine/jahrestagung/#c3592
http://www.e-c-n.de/kongresse/tde2023.htm
https://www.dguv.de/iag/veranstaltungen/zukunft-der-arbeit/2023/index.jsp
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21. April
20. Karrierekongress WomenPower 2023

Unter dem Motto »Celebrate Diversity« beschéf-
tigt sich dieser Kongress mit Entwicklungen der
Arbeitswelt. Eine nachhaltige, sinnstiftende Un-
ternehmensfithrung wird immer wichtiger. Die
Veranstalter wollen »inspirierende Frauen und
Ménner auf die Biihne« bringen. Zudem gibt es
»praxisnahe Workshops, Anregungen fiir die
Karriereplanung, spannende Podiumsdiskussio-
nen und viel Raum fiir Networking«.

Ort: Hannover —>

Foto: Deutsche Messe

17. bis 21. April N Kurzfilm iiber der

Hannover Messe gl [etztjihrigen Kongress
. c e WomenPower -~ WomenPower

Leltthem_a der d1eSJahr1g§n HANNOYER MES.SE. FUTURE OF b,

»Industrial Transformation — Making the Dif- L

ference.« Von der Digitalisierung komplexer
Produktionsprozesse liber den Einsatz von Was-
serstoff zum Betrieb von Produktionsanlagen bis
zur Anwendung von Software zur Erfassung und
Reduzierung des CO,-Fufsabdrucks will diese
Messe ein ganzheitliches Bild der technologischen
Moglichkeiten fir die Industrie bieten. 9. und 10. Mai

Ort: Hannover —» Conference »Rise of Al«

Seit 2015 bringt die jahrliche »Rise of AI-Confe-
rence« KI-Experten, Entscheidungstriager, Mei-
nungsfiihrer und Game-Changer zusammen, um
uber Kinstliche Intelligenz fiir Gesellschaft, Poli-
tik und Wirtschaft zu diskutieren.

Ort: Berlin (und virtuell) —»

27. und 28. Juni

24. VDI-Kongress
AUTOMATION 2023

Seit 1990 trifft ein
Fachpublikum sich
zum Leitkongress
der Mess- und Auto-
matisierungstech-
nik, AUTOMATION.

Foto: Foto Agentur Ruhr

22. und 23. Mai

ifaa-Kolloquium

Das ifaa-Kolloquium ist die Jahreshauptveranstal-
tung des ifaa — Institut fiir angewandte Arbeits-
wissenschaft. 2023 wird sich das Kolloquium um
die Sicherung von Fachkréften in der deutschen

Foto: Tara Winstead/Pexels

Industrie bewegen. Es findet im Hotel Van Der Diesjéhriges Motto:
Valk Diisseldorf statt. Referenten aus Wissenschaft »Automation creates sustainability«. Die Veran-
und Unternehmen prisentieren aktuelle Trends staltung bietet ein breit gefachertes Programm
der neuen Arbeitswelt und Erfolgsbeispiele aus zum Thema Mess- und Automatisierungstechnik
dem betrieblichen Alltag. mit wechselnden Parallel-Veranstaltungen zu un-

Kontakt: Sonja Bobbert, Tel.: +49 211 542263-46 terschiedlichen SChwerpunkten'

E-Mail: s.bobbert@ifaa-mail.de, Ort: Diisseldorf —» Ort: Baden-Baden —»
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