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Kurzbeschreibung

Die Seminararbeit untersucht die Bedeutung der strategischen Personalentwicklung und
Kompetenzférderung im spezialisierten Bereich des Sondermaschinenbaus, mit einem Fokus auf die
Praxis der Skill-Checks in einem deutschen Unternehmen. Sie beleuchtet die Auswirkungen des
demografischen Wandels, der rasanten technologischen Entwicklungen und der Globalisierung auf den
Bedarf an Fachkriiften mit spezifischen technischen und sprachlichen Kompetenzen. Durch eine
detaillierte Analyse der bestehenden Ausbildungs- und Weiterbildungsprozesse werden Schwachstellen
aufgezeigt. Die Arbeit schldgt L6sungsansdtze vor, wie durch strukturierte Weiterbildungsprogramme
und verbesserte Auswahlverfahren diesen Herausforderungen effektiv begegnet werden kann, um die
Wettbewerbsfihigkeit zu stdrken.
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Grundsatzliche Informationen

Im Management werden Planungsprozesse auf drei Ebenen betrachtet, man spricht von operativer,
taktischer und strategischer Planung. Da sich die vorliegende Seminararbeit auf die Themen
Personalentwicklung, Qualifizierung und Weiterbildung bezieht, konzentriert sie sich auf die beiden
zentralen Managementebenen — die taktische und die strategische Planung.

In dieser Arbeit wird die Anwendung der strategischen und taktischen Planungsebenen im Kontext von
Skill-Checks bei der betrachteten Firma, einem Dienstleistungsunternehmen im Sondermaschinenbau,
untersucht. Die Skill-Checks dienen als entscheidendes Instrument, um die Kompetenzen der
Mitarbeiter zu bewerten und anschlieBend gezielt einzusetzen. Dies ist im Hinblick auf die
Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit von groer Bedeutung.

Auf der strategischen Planungsebene wird untersucht, wie das analysierte Unternehmen langfristige
Ziele fiir die Personalentwicklung und -forderung festlegt. Im Fokus stehen dabei der demografische
Wandel, die Reaktion auf den Fachkraftemangel und die Integration digitaler Technologien. Diese
Ebene gibt den Rahmen fiir die gesamte Personalentwicklung vor und beeinflusst damit mafigeblich,
in welche Richtung sich das Unternehmen entwickeln wird.

Die taktische Planungsebene hingegen beleuchtet die mittelfristigen Manahmen und Prozesse, die
zur Umsetzung der strategischen Ziele notwendig sind. Dazu gehort die genaue Ausgestaltung der Skill-
Checks, die Auswahl der zu trainierenden Kompetenzen und die Entwicklung entsprechender
Trainingsprogramme. Die taktische Planung spiegelt sich in der praktischen Anwendung und
Organisation der Kompetenzchecks wider. Diese zielen darauf ab, die Mitarbeiter gezielt nach den
Bedirfnissen des Unternehmens zu entwickeln und so zur Erreichung der strategischen Ziele
beizutragen.

Um ein umfassendes Verstandnis des Managements zu erlangen, ist es notwendig, die operative Ebene
in die Analyse einzubeziehen. Die strategische und taktische Planung gibt den Rahmen und die
Vorgehensweise bei der Kompetenziiberprifung vor. Die operative Ebene spiegelt die tagliche
Umsetzung und Anwendung dieser Plane im Arbeitsalltag der analysierten Firma wider. Die operative
Ebene umfasst die spezifischen Aktionen und Prozesse, die zur Durchfiihrung von
Qualifikationsiberprifungen erforderlich sind. Dazu gehoren die Organisation und Durchfiihrung von
Tests, die Datenerfassung und -analyse sowie die direkte Interaktion mit den Subunternehmen.

Ziel dieser Arbeit ist es, ein vertieftes Verstandnis fir die komplexen Wechselwirkungen zwischen
strategischer Ausrichtung und taktischer Umsetzung im Bereich der Personalentwicklung zu
entwickeln. Die Analyse der Kompetenzchecks im betrachteten Unternehmen zeigt, wie strategische
und taktische Planung in der Praxis ineinandergreifen, um Mitarbeiter effektiv zu férdern und das
Unternehmen auf langfristigen Erfolg auszurichten.



Strategische Personalentwicklung und Kompetenzférderung im Sondermaschinenbau: Eine Analyse
der Skill-Checks bei einem mittelstandischen Unternehmen

Westsachsische Hochschule Zwickau, Fachgruppe Unternehmensfiihrung

1. Vorwort

Fiihrungsgrundsatze, Websites, Broschiren und Geschaftsberichte verkiinden, dass Menschen die
wertvollste Ressource in ihrem Unternehmen sind. Um diesem Anspruch gerecht zu werden, miissen
Mitarbeiter entwickelt, ausgebildet, gehalten, geférdert und aktiviert werden. Dies ist sowohl fiir das
Unternehmen als auch fir die Mitarbeiter selbst von groRer Bedeutung. Personalfiihrung,
Qualifizierung und Weiterbildung sind wichtige Aufgaben in Unternehmen. Die Personalbetreuung ist
ein Kernbestandteil vieler Unternehmen und viele Herausforderungen, denen Unternehmen
gegenlberstehen, hangen mit der Personalthematik zusammen. Dazu gehéren der demografische
Wandel, der Mangel an Fihrungskraften und Fachkraften sowie die sinkende Mitarbeiterbindung.
Diese Herausforderungen missen professionell und konsequent bewaltigt werden. [vgl. Rosenberger,
2014]

Mit Blick auf einen sich standig verscharfenden, global werdenden Wettbewerb und die steigenden
Lohn- und Lohnnebenkosten ist ein hoher Qualifikationsstand von Arbeitnehmern von grofler
Bedeutung. [vgl. Ciesielski, 2018] Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird in dieser Arbeit das
generische Maskulinum verwendet. Weibliche und andere Geschlechtsidentitdten sind ausdriicklich
mitgemeint, soweit dies fir die Aussage erforderlich ist.

Die kontinuierliche Entwicklung der Mitarbeiter ist ein zentrales Anliegen jedes Unternehmens. Der
Wert dieses Engagements zeigt sich in dem Bestreben, die Fahigkeiten, das Wissen und die Leistung
jedes Einzelnen zu verbessern. Die Fiihrung, Schulung und Unterstiitzung der Mitarbeiter sind nicht
nur ein wesentlicher Bestandteil, sondern auch eine Verpflichtung zur Maximierung ihres Potenzials.
In dieser Arbeit wird die Bedeutung von Kompetenzbeurteilungen, hier Skill-Checks genannt, als
wesentlicher Bestandteil dieses Entwicklungsprozesses hervorgehoben. [vgl. Grote, 2012]

Die heutige Geschaftswelt hat erkannt, dass ihr wertvollstes Kapital die Fahigkeiten und das Wissen
ihrer Mitarbeiter ist. Diese Erkenntnis hat die Notwendigkeit geschaffen, Talente zu identifizieren, zu
entwickeln, zu fordern und zu erhalten. Skill-Checks sind eine zentrale Methode, um die Fahigkeiten
von Mitarbeitern zu bewerten und gezielt zu férdern.

Die sich standig andernden Anforderungen von Kunden und Technologien zwingen Unternehmen, ihre
Organisation zu reformieren und flexibler zu gestalten. In Wirtschaft und Verwaltung werden
fortlaufend neue Technologien, Produkte und Verfahren eingefiihrt. Diese Veranderungen fordern
Mitarbeiter immer wieder auf's Neue heraus. Dariiber hinaus hat das Internet die Menschen
miteinander verbunden, was zu einem schnelleren Innovationstempo und zu einer fallenden
Halbwertszeit von Wissen fihrt. Unternehmen missen sich an diese Verdnderungen anpassen, um
den strengen Anforderungen der Digitalisierung gerecht zu werden. Friiher waren Papier und Stift die
Mittel der Wahl, um Notizen zu machen, heutzutage sind digitale Organizer kaum wegzudenken. [vgl.
Wirtschaftsdienst, 2024]

Diese Ausarbeitung beschaftigt sich mit der zunehmenden Bedeutung, die Unternehmen der
Entwicklung und Forderung ihrer Mitarbeiter beimessen. Sie beleuchtet die Herausforderungen in der
heutigen Arbeitswelt, in der technologischer Fortschritt und sich verdandernde Kundenanforderungen
ein hohes Mal’ an Anpassungsfahigkeit erfordern. Die Arbeit ist in drei Teile gegliedert, wobei der erste
Teil der Einfiihrung gewidmet ist. Hier wird das Unternehmen vorgestellt und seine Aktivitdten
beschrieben. Im Anschluss erfolgt eine Hintergrundanalyse mit Fokus auf der Wertschopfungskette im
Sondermaschinenbau sowie der Bedeutung von Fachkompetenzen und Sprachkenntnissen. Der dritte
Teil behandelt aktuelle Prozesse und Herausforderungen im Unternehmen.
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In diesem Textabschnitt werden die aktuellen Auswahl- und Qualifizierungsprozesse beschrieben und
Schwachstellen bzw. Engpdsse identifiziert.

Die Arbeit ist nach dem PDCA-Zyklus aufgebaut, welcher fiir ,Plan-Do-Check-Act” steht und ein
bewahrtes Modell fiir kontinuierliche Verbesserung und Qualitdtsmanagement ist. Jeder Buchstabe
steht fir eine Phase des Zyklus. [vgl. Gorecki, 2021]

In dieser Arbeit werden Ziele und Probleme identifiziert, Losungsansdtze erarbeitet und ein
Aktionsplan zur Zielerreichung bzw. Problemldésung entwickelt. Daflr werden Ziele formuliert,
Ressourcen identifiziert, Aktivitaten geplant und Indikatoren zur Bewertung des Fortschritts festgelegt.
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2. Beschreibung des Unternehmens und seiner Aktivitaten

Die digitale Transformation ist in vollem Gange und stellt den Sondermaschinenbau vor grofie
Herausforderungen. Um im globalen Wettbewerb bestehen zu kdénnen, miissen Unternehmen ihre
Prozesse digitalisieren und ihre Mitarbeiter auf die neuen Anforderungen der Arbeitswelt 4.0
vorbereiten.

In diesem Kapitel wird das betrachtete Unternehmen und sein Beitrag zur digitalen Transformation
des Sondermaschinenbaus vorgestellt. Im Mittelpunkt steht dabei das unternehmenseigene
Laboratory, im Folgenden Lab genannt, das als Plattform fiir Zusammenarbeit, Wissenstransfer und
Innovation dient.

Mit dem hauseigenen Laboratory schafft das untersuchte Unternehmen am Standort Erfurt/Thiiringen
eine dringend bendtigte Einrichtung, um den digitalen Transformationsprozess Industrie 4.0
voranzutreiben und die Wettbewerbsfahigkeit des deutschen Sondermaschinen- und Anlagenbaus im
globalen Wettbewerb - insbesondere im Servicebereich - zu sichern. Das Lab bietet Fachkraften aus
den Bereichen Service, Inbetriebnahme und Instandhaltung optimale Schulungs- und
Trainingsumgebungen, um den Umgang mit neuen Technologien zu erproben und innovative
Serviceprozesse zu entwickeln. Darliber hinaus werden Fachkrafte des untersuchten Unternehmens
fir den Einsatz in Fremdfirmen, aber auch Mitarbeiter anderer Unternehmen und Institutionen
geschult. Das Lab fungiert als Plattform fiir unterschiedlichste Akteure im Wertschépfungsprozess, die
den kollaborativen Austausch und die kooperative Zusammenarbeit zwischen kleinen und
mittelstandischen Unternehmen, Bildungstragern sowie Vertretern aus Wissenschaft und Forschung
fordert. Das untersuchte Unternehmen und das besagte Lab befinden sich im Kontor in Erfurt, dessen
Aullenansicht in Abbildung 1 dargestellt ist. [vgl. Mehnert-Lab, 2023]
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Abbildung 1. Die AuRenansicht des Kontors in Erfurt
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Das Kontor in Erfurt steht flir Offenheit, Vernetzung, Austausch und den Blick in die Zukunft. Seit seiner
Fertigstellung im Jahr 2019 bietet es mietbare Bliro- und Projektflachen fiir Biros, Ateliers und
Werkstatten.

Das Haus ist gedacht fir Firmen und Projekte aus allen Bereichen - vom Start-Up, lber bildende
Kinstler, Firmen aus der Kreativbranche bis hin zum gestandenen Unternehmen aus dem Bereich
Industrie 4.0. Fir Veranstaltungen, Workshops, Konferenzen oder Events bietet das Kontor
auBergewohnliche Raume, in denen man mit dem Team, den Kunden oder den Partnern das Projekt
angehen und erfolgreich verwirklichen kann. [vgl. Kontor Erfurt, 2023]

Wahrend junge Technologien neue Potenziale und innovative Mehrwerte schaffen, wandeln sich
Markte und Branchen in eine digitale, vernetzte Wirtschaft. Die standige Anpassung an den Wandel ist
zur wichtigsten unternehmerischen Aufgabe geworden. In diesen Zeiten tiefgreifender Veranderungen
sind Zusammenarbeit, Synergien und Wissensaustausch fiir Wachstum und Fortschritt unerlasslich.
[vgl. Mehnert-Lab, 2023]

In einer neuen Art der Zusammenarbeit werden die Herausforderungen der digitalen Transformation
branchen- und fachilibergreifend diskutiert und angegangen. Im Lab sollen sich die verschiedenen
Akteure des Wertschopfungsprozesses flir gemeinsame Forschung und Entwicklung vernetzen.
Fachkrafte sollen sich ausbilden, weiterbilden und qualifizieren kdnnen. Entwicklung und Training
sollen zuganglich und bezahlbar sein. Das Lab richtet sich insofern nicht nur an Unternehmen, sondern
auch an Organisationen und Vereine. [vgl. Mehnert-Lab, 2023]

In Kapitel 3 erfolgt die Hintergrundanalyse, in der die Wertschépfungskette im Sondermaschinenbau

sowie die fachlichen und sprachlichen Kompetenzen betrachtet werden. Diese Informationen dienen
als Grundlage fiir den in Abschnitt 4.2 beschriebenen Skill-Check.
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3. Hintergrundanalyse

Die vorliegende Hintergrundanalyse beleuchtet die wichtigsten Aspekte der Wertschopfungskette im
Sondermaschinenbau sowie die Bedeutung von Fachkompetenzen und Sprachkenntnissen in dieser
Branche. Diese werden im Folgenden dargestellt.

3.1 Die Wertschopfungskette im Sondermaschinenbau

Die Wertschopfungskette im Sondermaschinenbau ist ein komplexer Prozess, der verschiedene Phasen
und Aktivitaten umfasst, um hochwertige Sondermaschinen und Anlagen zu entwickeln, herzustellen
und beim Kunden einzusetzen. [vgl. Hab, 2012]

Die Betrachtung der Wertschopfungskette im Sondermaschinenbau soll einen Einblick in die
Anforderungen der Kunden geben. Der in Abschnitt 4.2 dargestellte Ablauf der Skill-Checks orientiert
sich an der Wertschopfungskette. Die Kandidaten, die zu einem Skill-Check ins Lab eingeladen und
anschlieBend zum Kunden entsandt werden, beginnen ihre Tatigkeit ab Phase 3 der
Wertschopfungskette und unterstiitzen je nach Erfahrung bis Phase 6.

Die folgende Ubersicht zeigt 6 Phasen der Wertschépfung im Sondermaschinenbau. [vgl. Bége, 2013]
1. Konzeption und Design

Hier werden die Anforderungen an die Sondermaschinen definiert, technische Spezifikationen erstellt
und Konstruktionszeichnungen angefertigt. In Phase 1 flieBen Ideen und Innovationen in die
Entwicklung neuer Lésungen fir spezifische Anforderungen ein.

2. Beschaffung von Material und Komponenten
In Phase 2 werden Materialien und Komponenten von Lieferanten bezogen. Die Qualitdt und
Zuverlassigkeit dieser Teile sind entscheidend, um die Endprodukte effizient und fehlerfrei zu fertigen.

3. Fertigung und Montage

Die eigentliche Fertigung und Montage der Maschinen findet in Phase 3 statt. Die mechanischen,
elektrischen und pneumatischen Komponenten werden gemall den Konstruktionszeichnungen
zusammengebaut. Um eine einwandfreie Leistung und Funktionalitat sicherzustellen, sind sorgfaltige
Qualitatskontrollen und Prifungen unerlasslich.

4. SPS-Programmierung und Robotik-Integration

In Phase 4 erfolgt die SPS-Programmierung und die Integration der Robotik. Dabei handelt es sich um
entscheidende Schritte. Die Sondermaschinen werden mit intelligenten Steuerungssystemen
ausgestattet, um prazise und automatisierte Ablaufe zu gewahrleisten.

5. Inbetriebnahme und Tests

Nach der Montage und Programmierung folgt die Inbetriebnahme der Sondermaschinen. Es werden
Funktionstests durchgefiihrt, um sicherzustellen, dass alle Komponenten ordnungsgemal arbeiten
und die Sondermaschinen den Kundenanforderungen entsprechen.
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6. Service und Unterstiitzung

Die Phase 6 ist ein weiterer entscheidender Teil der Wertschdpfungskette. In dieser Phase wird ein
umfassender Service angeboten, der Wartung, Reparatur und Schulungen beinhaltet und damit eine
optimale Nutzung der Sondermaschinen sicherstellen soll.

Die Wertschopfungskette im Sondermaschinenbau ist ein integrierter Prozess, der Fachwissen,
technische Kompetenz und Prazision erfordert. Sie umfasst vorstehend beschriebene Phasen, die zur
Schaffung hochwertiger Sondermaschinen beitragen. Diese Maschinen miissen den
Kundenanforderungen entsprechen und die Effizienz in verschiedenen Branchen fordern. [vgl. Boge,
2013]

Die Phasen der Wertschopfungskette im Sondermaschinenbau kdnnen sequenziell oder parallel
verlaufen. Die Kernaktivitaten tragen maRgeblich zur Wertsteigerung des Endprodukts bei und sind
daher von grofler Bedeutung. Eine effiziente Abstimmung und Ausfihrung dieser Phasen sind
essenziell, um die Kundenzufriedenheit zu gewahrleisten und langfristigen Erfolg zu sichern. Innerhalb
jeder Phase konnen simultane Aktivitdten stattfinden. [vgl. Gabler Wirtschaftslexikon T-Z, 2019]
Wahrend der Fertigung und Montage arbeiten beispielsweise verschiedene Teams gleichzeitig an
unterschiedlichen Aspekten der Sondermaschinen, um die Effizienz zu steigern. Die Programmierung
und Montage der SPS kdnnen teilweise parallel erfolgen, wenn einzelne Maschinenteile unabhangig
voneinander programmiert und montiert werden kénnen.

Auch konnen sich die Phasen liberschneiden. Zum Beispiel kann die Materialbeschaffung parallel zur
Konzeptionsphase erfolgen, um Zeit zu sparen. Ebenso kdnnen Tests bereits starten, bevor die
Gesamtproduktion abgeschlossen ist, um friihzeitig potenzielle Probleme zu erkennen. Die Abfolge der
Phasen ist nicht zwangslaufig linear, sondern kann je nach spezifischen Anforderungen, Projekt-
Komplexitdit und Effizienzstrategien des Unternehmens unterschiedlich stark parallel oder
Gberlappend verlaufen.

Im Folgenden Abschnitt wird die Bedeutung von Fachkompetenzen und Sprachkenntnissen in der
Industrie untersucht.

3.2 Die Bedeutung von Fachkompetenzen und Sprachkenntnissen

Die Bedeutung von Fach- und Sprachkompetenz in der Industrie, insbesondere im Kontext des
Sondermaschinenbaus, ist von zentraler Bedeutung fir den Erfolg von Unternehmen und die Effizienz
ihrer Prozesse. Fachkompetenz bezieht sich auf das spezifische Wissen, die Fertigkeiten und die
Erfahrung, die zur Durchflihrung spezifischer Aufgaben und Tatigkeiten innerhalb eines Fachgebiets
erforderlich sind. [vgl. Gabler Wirtschaftslexikon F-J, 2019]

Im Sondermaschinenbau sind verschiedene Fahigkeiten erforderlich, wie beispielsweise mechanische
und elektrische Kenntnisse sowie SPS-Programmierung und Robotik-Integration. Diese sind fir die
Mitarbeiter relevante und notwendige Kompetenzen. Die Qualitdt und Prazision der hergestellten
Sondermaschinen hdngen unmittelbar von der Fachkompetenz der Mitarbeiter ab. Mechanische
Montage, elektrische Verkabelung und Programmierung von Steuerungssystemen erfordern
tiefgreifendes Verstdndnis und umfassende Fertigkeiten, um den Anforderungen an Design und
Funktionalitat gerecht zu werden.

In einer globalisierten Arbeitswelt, in der Unternehmen mit Kunden und Partnern aus verschiedenen
Landern und Kulturen zusammenarbeiten, ist auch Sprachkompetenz von groRer Bedeutung. Im
Sondermaschinenbau, insbesondere bei Dienstleistern fiir Sondermaschinen, die haufig an
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internationalen Standorten tatig sind, sind Sprachkenntnisse unerladsslich fiir eine reibungslose
Kommunikation und Zusammenarbeit. [vgl. Wald, 2005]

Die Integration von Teams mit vielfaltigem kulturellem Hintergrund erfordert nicht nur die Fahigkeit
zur technischen Kommunikation, sondern auch die Sensibilitat fiir sprachliche Nuancen und kulturelle
Unterschiede. Besonders im Umgang mit Subunternehmen oder externen Kollegen, insbesondere aus
osteuropadischen Landern, bei denen Sprachbarrieren haufig auftreten kénnen, sind Sprachkenntnisse
von grofRer Bedeutung, um Missverstandnisse zu vermeiden und effektive Arbeitsbeziehungen
aufzubauen. [vgl. Gabler Wirtschaftslexikon P-S, 2019]

Grenzen und Angste hindern Menschen daran, sich weiterzuentwickeln und Chancen zu nutzen. Die
Sprache darf im untersuchten Unternehmen kein Hindernis sein. Deshalb unterstiitzt im untersuchten
Unternehmen eine ausgebildete Sprachtrainerin das Team. Sie unterrichtet jeden, der eine Sprache
lernen méchte und bietet sieben verschiedene Sprachen an. Damit hebelt die analysierte Firma eine
Anforderung fiir das Recruiting aus und 6ffnet neue Tiiren ohne Angste. [vgl. Mehnert Magazin, 2023]

Die Verbindung zwischen Fachkompetenz und Sprachkompetenz im Sondermaschinenbau ist
unverkennbar. Es ist wichtig, technische Expertise effektiv zu kommunizieren, um erfolgreiche
Prozesse, Kundenzufriedenheit und internationale Zusammenarbeit in dieser dynamischen Industrie
zu gewahrleisten.

Fach- und Sprachkompetenz sind wesentliche Faktoren fiir den Erfolg und die Effizienz in der
Sondermaschinenbauindustrie. Es ist daher wichtig, dass beide Faktoren in ihrer Synergie betrachtet

werden.

In Kapitel 4 werden die gegenwartigen Prozesse und Herausforderungen bei der Vorbereitung,
Durchfiihrung und Nachbereitung der Skill-Checks untersucht.
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4. Gegenwartige Prozesse und Herausforderungen

Der Sondermaschinenbau befindet sich im Umbruch. Die Digitalisierung verandert die Prozesse in der
Branche grundlegend und stellt die Unternehmen vor neue Herausforderungen, insbesondere im
Bereich der Personalrekrutierung und -entwicklung.

4.1 Herausforderungen im Bereich Personal und Qualifikationen

In diesem Abschnitt werden die Herausforderungen im Bereich Personal und Qualifikation beleuchtet.
Es werden Ziele und Probleme identifiziert und mogliche GegenmalRnahmen entwickelt, um die
Auswahl- und Qualifizierungsprozesse zu verbessern und effektiver zu gestalten.

Der demografische Wandel stellt eine der zentralen Herausforderungen im Bereich Personal und
Qualifizierung dar. Die Auswirkungen dieses Wandels sind vielschichtig und erfordern eine gezielte
Personalentwicklung, um den Anforderungen der Branche gerecht zu werden. [vgl. Wald, 2005]
Folgende Faktoren sind dabei unter anderem zu bericksichtigen.

1. Alterung der Belegschaft

Die Uberalterung der Belegschaft und das gleichzeitige massive Ausscheiden aus dem Erwerbsleben
fihren zu einem Verlust an Know-how, da nicht genligend neue Mitarbeiter nachriicken, die zuvor
eingearbeitet wurden und vom Wissen der dlteren Kollegen profitieren konnten.

2. Rekrutierung junger Talente

Die Rekrutierung von qualifiziertem Nachwuchs ist eine groRe Herausforderung. Der
Sondermaschinenbau und die technischen Berufe haben mit dem Image einer veralteten Branche zu
kampfen, was junge Fachkrafte davon abhalten kdnnte, in diese Berufsfelder einzusteigen.

3. Schneller technologischer Wandel

Die rasche Entwicklung neuer Technologien erfordert eine kontinuierliche Weiterbildung und
Anpassung der Qualifikationen der Beschaftigten. Insbesondere die SPS-Programmierung und die
Integration von Robotern erfordern standige Weiterbildung, um mit den aktuellen Trends Schritt zu
halten.

4. sprachliche und kulturelle Vielfalt

Die zunehmende Vielfalt der Belegschaft, insbesondere aus Osteuropa, stellt eine Herausforderung
dar, vor allem im Hinblick auf Sprachbarrieren und kulturelle Unterschiede. Dies kann sich auf die
Effizienz der Teamarbeit und die Klarheit der Kommunikation auswirken. ErfahrungsgemaR haben
externe Kollegen manchmal Schwierigkeiten, Deutsch oder Englisch zu sprechen, entweder weil sie die
Sprache in der Schule nicht gelernt haben oder weil sie Probleme mit der Aussprache haben.

5. Personalentwicklung und Fortbildungsbedarf

Gezielte Personalentwicklung und Schulungen sind von zunehmender Bedeutung fiir die Sicherstellung
der notwendigen und erforderlichen Fahigkeiten und Kenntnisse der Mitarbeiter, um den
Anforderungen vor Ort beim Kunden gerecht zu werden.

Die Bewaltigung dieser Herausforderungen erfordert eine strategische Personalplanung, gezielte
Rekrutierungsstrategien, kontinuierliche Weiterbildungsprogramme und eine Unternehmenskultur,
die Vielfalt und lebenslanges Lernen férdert. [vgl. Wienkamp, 2023]
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Die genannten Punkte lassen sich ebenso in Ziele und Probleme weiterfiihrend einteilen, um einen
speziellen Handlungsbedarf aufzudecken. Die Ziele und Probleme sind in Tabelle 1 dargestellt. Die
entsprechenden MalRnahmen zur Zielerreichung bzw. Problemldsung sind in Tabelle 2 dargestellt.

Hauptpunkt

Beschreibung

Ziel

Rekrutierung hochqualifizierter
Fachkrafte

Hochqualifizierte Fachkrafte rekrutieren: Ziel ist das
Finden von Experten in Mechanik, Elektrik, SPS-
Programmierung.

Effizienz der Auswahlprozesse

Effizienzsteigerung der Auswahlprozesse: Ziel ist die
Reduzierung von Verzégerungen oder Engpassen
fiir einen reibungslosen Ablauf.

Gewahrleistung der
Kundenzufriedenheit

Kundenzufriedenheit sicherstellen: Ziel ist, dass die
potenziellen Kollegen, welche fiir die Firma tatig
werden sollen, die Kundenanforderungen erfiillen.

Problem

Wettbewerb um Talente

Wettbewerb um Talente bewaltigen: Problem
aufgrund des starken Wettbewerbs im
Sondermaschinenbau um qualifizierte Mitarbeiter.

Ressourcenengpasse

Engpdsse bei Ressourcen minimieren: Problem
aufgrund begrenztem Labpersonal, weniger
Mitarbeiter kdnnen geschult werden.

Zeitintensive Auswahlprozesse

Zeitintensive Auswahlprozesse liberwinden:
Problem der Zeitintensitat in verschiedenen
Auswahlphasen.

Tabelle 1.

Die Ziele und Probleme der Auswahl- und Qualifizierungsprozesse

Hauptpunkt

Beschreibung

Malnahmen zur
Zielerreichung

Gezielte Rekrutierungsstrategien

Es sollten spezifische Rekrutierungsstrategien fir
Fachkrafte entwickelt werden, wie zum Beispiel
gezielte Werbung auf Experten-Plattformen.

Prozessoptimierung

Die Auswahlprozesse sollten angepasst werden, um
Engpésse bei den Ressourcen zu minimieren, zum
Beispiel durch Uberarbeitung von Testphasen oder
den Einsatz effizienterer Tools.

Kundenorientierte Schulungen

Die Ausbildung der potenziellen Mitarbeiter, die fur
die Firma arbeiten sollen, muss auf die BedUirfnisse
der Kunden abgestimmt werden, um den
Erwartungen gerecht zu werden.

Mallnahmen zur
Problemlésung

Attraktivitat als Arbeitgeber
steigern

Das Arbeitgeberimage sollte verbessert werden, um
Wettbewerbsvorteile im Talentmarkt zu erlangen,
zum Beispiel durch attraktivere Bedingungen.

Optimierung von Ressourcen

Effizientere Ressourcennutzung durch bessere
Planung oder Investitionen zur Vermeidung von
Engpédssen bei Trainern

Prozessoptimierung zur
Zeitersparnis

Optimierung der Auswahlprozesse, beispielsweise
durch effizientere Online-Tests oder Prifungen, um
Zeit zu sparen

Tabelle 2. Die MalRnahmen zur Zielerreichung und Problemlésung
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Die Umsetzung solcher MaRnahmen kdnnte dazu beitragen, die definierten Ziele zu erreichen und die
identifizierten Probleme zu l6sen. Dadurch wirden die Auswahl- und Qualifizierungsprozesse
verbessert und effektiver gestaltet.

Um sicherzustellen, dass das betrachtete Unternehmen auch in Zukunft den vielfdltigen
Anforderungen des Marktes und der Technologie gerecht werden kann, ist ein strategischer Ansatz zur
Bewaltigung dieser Herausforderungen von entscheidender Bedeutung. Es ist deshalb wichtig,
hochqualifizierte und vielseitige Teams zu haben und diese stdndig weiterzubilden.

4.2 Beschreibung der derzeitigen Auswahl- und Qualifizierungsprozesse

In diesem Abschnitt wird der Ablauf der aktuellen Skill-Checks im Lab vorgestellt. Dabei werden die
einzelnen Stufen detailliert betrachtet und im Anschluss grafisch in einem Flussdiagramm, in Abbildung
2, dargestellt. Voraussetzung fiir diese Checks sind Kundenbedarfe an zusatzlichem Personal, die hier
als gegeben betrachtet werden.

1. Skill-Check-Dokumente und erste Kommunikation mit den Subunternehmen

Die Skill-Check-Dokumente, die eine umfassende Bewertung der Sprachkenntnisse sowie der
Qualifikationen in den Bereichen Mechanik, Elektrik, SPS etc. enthalten, werden den potenziellen
Subunternehmen zur Priifung gesendet. Dabei werden nicht nur die individuellen Fahigkeiten, sondern
auch eine mogliche Teamzusammensetzung bericksichtigt. In dieser Phase werden auch Details, wie
z.B. der Stundensatz, fir jeden Kandidaten von den Subunternehmen abgefragt, um eine effiziente
Kostenschatzung zu ermdoglichen. Die erste Abstimmung mit den Subunternehmen erfolgt durch das
Projektmanagement. In Absprache mit dem Subunternehmen und den Trainern der analysierten Firma
wird ein erster Termin durch das Projektmanagement fiir ein Online-Interview vereinbart. Dieser
Termin dauert ca. 30 Minuten und dient der Uberpriifung der in den Kurzprofilen bestitigten
Kenntnisse der Teilnehmer. Die Kurzprofile sind in Anlage 1 und Anlage 2 dargestellt. Das Interview
wird mit Microsoft Teams unter Zuhilfenahme von Microsoft Forms durchgefihrt.

2. Online-Interviews fiir den ersten Eindruck der Kandidaten

Um einen ersten Eindruck von den Kandidaten zu erhalten und den Prasentationsprozess einzuleiten,
fihren unsere Trainer Online-Interviews durch. Die Kandidaten wahlen sich im Link der Einladenden
flr den Termin ein und der Trainer flhrt die Kandidaten durch den Test.

Die Online-Interviews dienen als Einstieg in den Auswahlprozess und werden von Trainern
durchgefiihrt, die selbst lange Zeit fir die Kunden des betrachteten Unternehmens vor Ort gearbeitet
haben und daher die Anforderungen genau kennen. Dabei werden die Kandidaten zu ihren
Erfahrungen im angegebenen Gewerk befragt.

Die Tests finden in Deutsch oder Englisch statt, was fiir viele Kandidaten der Subunternehmen eine
Herausforderung darstellt, insbesondere fiir diejenigen, die aus Osteuropa kommen. Die Kandidaten
absolvieren einen Online-Test entweder fiir Mechanik oder Elektrik. Im 30-minltigen Test werden
verschiedene Grundkenntnisse und vertiefte Fachkenntnisse im Bereich Mechanik abgefragt, unter
anderem auch pneumatische Kenntnisse, da dies von den Kunden der analysierten Firma haufig
gefordert wird. Die Elektriker werden zu industriellen Netzwerken, Schaltschrankbau und
Maschinenverdrahtung getestet.

Der Kurs wird mit dem Programm Microsoft Forms durchgefiihrt, in den verschiedenen
Antwortmoglichkeiten auf die jeweiligen Fragen zur Auswahl durch den Kandidaten hinterlegt sind. Es
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ist moglich, dass einige Fragen mehrfach richtig beantwortet werden kénnen. Nach Abschluss des Tests
kénnen die Trainer die Auswertung des Tests einsehen und dem Projektmanagement eine
Rickmeldung geben, ob die potenziellen Kandidaten der Qualifikation zum Headquarter nach Erfurt
eingeladen werden kdnnen oder nicht. Im letzten Schritt wird dem Subunternehmen in jedem Fall eine
Rickmeldung zum getesteten Kandidaten gegeben. Bei bestandenem Test wird ein Termin fiir das
Interview im Headquarter vereinbart.

3. Praxistest im Lab

Die Entscheidung, einen Praxistest im Lab durchzufiihren, erfordert eine enge Abstimmung zwischen
den Trainern und dem Projektmanagement, um die Einsatzmoglichkeiten zu definieren und die
Kundenanforderungen zu beriicksichtigen. Diese Phase beinhaltet auch Uberlegungen zur
Teamstruktur, ob ein Bauleiter erforderlich ist und wie mit einem mdglichen Scheitern des Tests
umgegangen werden soll. Die Verfligbarkeit des Personals spielt eine wesentliche Rolle fir die Effizienz
des Tests.

In Absprache mit dem Projektmanagement wird der Termin fiir den Skill-Check im Lab festgelegt. Zu
diesem Zeitpunkt werden die Subunternehmen informiert, um die Verfligbarkeit der potenziellen
Kandidaten zu prifen und die notwendigen Vorbereitungen zu treffen. AuRerdem wird der Lieferant
darauf hingewiesen, dass die Kandidaten die fiir den Praxistest bendtigten Werkzeuge selbst
mitbringen missen. Die Trainer im Lab Uberpriifen die Werkzeuge auf Funktionsfahigkeit, Sauberkeit
und Ordnung.

Eine wesentliche Voraussetzung fiir die Durchfiihrung der Prifungen in den verschiedenen
Fachbereichen wie Mechanik, Elektrik und SPS ist die Verfligbarkeit der entsprechenden Ressourcen,
wie Personal oder Werkzeug. Das betrachtete Unternehmen hat sich in den letzten Monaten sehr gut
aufgestellt und verfligt Gber ausreichend Trainer fiir die Skill- Checks. Dadurch kénnen die Tests immer
zeitnah und in kurzer Absprache mit dem Subunternehmen durchgefiihrt werden. Der Test wird in
Erfurt durchgefiihrt. Dabei findet ein personliches Gesprach zwischen den Trainern und den
Kandidaten statt, um auch die Soft Skills zu erfassen und einen Eindruck von der Personlichkeit zu
bekommen. Nach dem Gesprach erhalten die Kollegen eine Einweisung in den praktischen Test. Ab
diesem Zeitpunkt sind die Kollegen auf sich allein gestellt. Im Bereich Mechanik missen die Kandidaten
in der Lage sein, eine Baugruppe nach Zeichnung zu montieren. Im Bereich der Elektrik missen
elektrische Bauteile nach einem vorgegebenen Schaltplan richtig verdrahtet werden. Dabei wird auch
die Vorgehensweise Uberpriift. Bei der Elektrik missen sicherheitsrelevante Funktionen bericksichtigt
werden, die anschlieBend von den Elektrikern geprift werden mussen.

Nach Abschluss des Tests an der Baugruppe oder der elektrischen Verdrahtung begleiten die Trainer
die Kandidaten zu den Trainingsanlagen im Lab und lassen sich von ihnen bestimmte Abldaufe und
Prozesse an den Komponenten erkldren. Die Trainingsanlagen wurden auf Basis langjahriger
Kundenerfahrungen und technologischen Anforderungen der heutigen Zeit entwickelt. Sie decken alle
spezifischen Komponenten der aktuellen Industrie- und Automatisierungstechnik ab.

4. Einsatz beim Kunden nach erfolgreichem Bestehen des Skill-Checks

Nach erfolgreich bestandenem Skill-Check im Lab kann der getestete Kandidat fiir Kundenprojekte
eingesetzt werden. Dazu muss das Subunternehmen erneut tiber die Einsatzmaoglichkeiten informiert
werden. Das Projektmanagement kommuniziert dazu weitere Details und Einsatzinformationen an die
entsprechenden Ansprechpartner beim Kunden. Auch wenn der getestete Kandidat beide Tests
erfolgreich bestanden und einen positiven ersten Eindruck hinterlassen hat, ist dies noch keine
Garantie fir eine vollstdndige Zufriedenheit im Kundenprojekt. Nach einer Einarbeitungszeit von ca.
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vier Tagen wird der Einsatz des getesteten Kandidaten mit dem Vorgesetzten beim Kunden sowie den
Subunternehmen besprochen.

AnschlieBend erfolgt eine kontinuierliche Kommunikation zum weiteren Einsatz mit den
Ansprechpartnern der Kunden und der Subunternehmen. Dies ist unerlasslich, um einen langfristigen
Einsatz zu ermoglichen.

Diese strukturierten Auswahl- und Qualifizierungsprozesse gewahrleisten eine griindliche Bewertung
der Fahigkeiten und Kompetenzen potenzieller Kandidaten fiir einen externen Einsatz im Auftrag des
betrachteten Unternehmens sowie eine reibungslose Integration der ausgewahlten Mitarbeiter in die
praktische Umsetzung auf den Baustellen der Kundenprojekte. [vgl. Dorsam, 2022]

Die Anforderungen sind hoch und herausfordernd, aber unerldsslich, um den hohen Anspriichen der
Kunden an die bei ihnen eingesetzten Mitarbeiter gerecht zu werden. Mit dem Lab hat das untersuchte
Unternehmen eine attraktive Moglichkeit geschaffen, die Teilnehmer zu testen und fiir den Einsatz
beim Kunden zu motivieren.

Bedarf Kunde

Subunternehmen bietet Personal,
Ubersendet Kurzprofil

I

Mehnert koordiniert / terminiert
Online-Skill-Check

Test
bestanden ?

Ruckmeldung an Subunternehmen,
keine Einladung zum Praxistest

Rlckmeldung an Subunternehmen,
kein Einsatz beim Kunden

Kommunikation der Details
mit dem Subunternehmen

Einsatz beim Kunden

Abbildung 2. Flussdiagramm zum Skill-Check Ablauf
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4.3 Identifikation von Schwachstellen und Engpassen

In Bezug auf die aktuellen Auswahl- und Qualifizierungsprozesse im Sondermaschinenbau lassen sich
einige Schwachstellen und Engpasse identifizieren, die durch eine SWOT-Analyse verdeutlicht werden
kénnen. [vgl. Strunz, 2009]

In Abbildung 3 ist die SWOT-Analyse dargestellt, welche die unterschiedlichen Starken, Schwachen
sowie Chancen und Risiken des aktuellen Skill-Checks gegeniberstellt.

ﬁx:zme Chancen Risiken
aktoren 1. Verbesserung des 1. Wettbewerb um Talente
Interne Auswahlprozesses 2. Risiko von
Faktoren 2. Erweiterung des Talentpools Ressourcenengpéassen
Starken + Schnelle Kandidatenbewertung durch ’ Iélefer"anten al's kl)?e;s:urcenquelle i
1. Strukturierter Prozess klare Auswahlstruktur ngpassen einbeziehen
2. Enge Zusammen- + BessereRessourcennutzung durch * Sfukiurersr Prozsssels
: ge cusan B : e Wettbewerbsvorteilim Fachkréfte-
arbeit mit Lieferanten effiziente Lieferantenkommunikation Markt
Schw'é_qhen ) + Prozessoptimierung fur Zeit- und » Risiko von Engp&ssen durch hohen
1. Zeitintensiver Prozess Ressourceneffizienz Ressourcenbedarf
2. Hoher Ressourcen- + Breitere Fachkréafterekrutierung trotz « Zeitintensiver Prozess steigert
bedarf Zeitintensitét verbessern Wettbewerbsrisiken um Talente

Abbildung 3. SWOT-Analyse zum Skill-Check
Im Folgenden werden die Starken, Schwachen sowie Chancen und Risiken ndher betrachtet.

1. Starken

Die Auswahl- und Qualifizierungsprozesse zeichnen sich durch eine klare Struktur von der Vorauswahl
bis zur praktischen Priifung aus. Dieser strukturierte Ablauf ermoglicht eine systematische Bewertung
der Bewerber entlang definierter Schritte. Eine wesentliche Starke liegt in der engen Zusammenarbeit
mit den Subunternehmen. Diese enge Verbindung ermdglicht nicht nur die ldentifizierung potenzieller
Kandidaten, sondern auch deren effektive Priifung und Bewertung. Die Kommunikation mit den
Subunternehmen ist ein wesentlicher Bestandteil, um die Verfligbarkeit von Ressourcen wie Personal
und potenziellen Talenten zu optimieren.

2. Schwachen

Die Auswahlprozesse weisen einige Schwachen auf. Insbesondere die Zeitintensitat der verschiedenen
Phasen wie Online-Interviews und Praxistests kann den gesamten Rekrutierungsprozess
verlangsamen. Dadurch kann es zu Verzégerungen bei der Identifizierung und Bewertung von
Bewerbern kommen.

Ein weiterer Nachteil besteht in dem hohen Ressourcenbedarf fir die Durchfiihrung von Praxistests im
Lab. Diese Tests erfordern erhebliche Ressourcen wie Labpersonal und Ausriistung fiir die Bewerber.
Dies kann potenziell zu Engpdssen und einem erhohten Aufwand fiihren.
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3. Chancen

Es gibt Moglichkeiten, die Auswahlprozesse zu verbessern. Eine Moglichkeit besteht darin, Online-
Tools wie Microsoft Forms in die Tests zu integrieren, mit denen Skill-Checks direkt durchgefiihrt
werden konnen. Dadurch kann Zeit gespart und die Effizienz gesteigert werden. Eine solche
Optimierung konnte die gesamten Auswahlprozesse beschleunigen und die Qualitat der
Kandidatenbewertung verbessern.

AuBerdem besteht die Moglichkeit, den Talentpool in der Branche zu erweitern, indem eine breitere
Suche nach Kandidaten und potenziellen Anbietern durchgefiihrt wird. Durch eine breit angelegte
Rekrutierung kénnen vielfdltigere und hochqualifizierte Kandidaten gefunden werden, die ansonsten
moglicherweise ibersehen worden waren.

4. Risiken

In einem wachsenden Markt fiir Fachkrafte im Sondermaschinenbau besteht das Risiko eines
zunehmenden Wettbewerbs um Talente, was eine Herausforderung fiir die Rekrutierung darstellt. Der
Bedarf nach hochqualifizierten Mitarbeitern in diesem Marktsektor kénnte zu einem intensiveren
Wettbewerb zwischen Unternehmen um die besten Talente fiihren.

Ein weiteres Risiko besteht in potenziellen Ressourcenengpassen aufgrund einer Ubermafigen
Beanspruchung von Labpersonal und Werkzeugen sowie einer groen Anzahl von Bewerbern. Die hohe
Anzahl von Tests und Bewertungen im Rahmen der Auswahlverfahren kénnte zu Engpdssen bei den
verfligbaren Ressourcen fiihren, was die Effizienz und Durchfiihrung der Auswahlverfahren
beeintrachtigen kdnnte.

Die Identifizierung dieser Aspekte ermoglicht es, Schwachen zu erkennen und in Chancen
umzuwandeln sowie Starken zu nutzen, um die Effizienz und Qualitdit der Auswahl- und
Qualifizierungsprozesse zu steigern und weiterzuentwickeln.

Die Optimierung der Auswahlverfahren zur Minimierung des Zeit- und Ressourcenaufwands kénnte
eine Moglichkeit sein, die identifizierten Schwachstellen anzugehen und die Prozesse zu verbessern.
Die Weiterentwicklung der Auswahl- und Qualifizierungsprozesse im Sondermaschinenbau ist von
entscheidender Bedeutung, um hochqualifizierte Fachkrafte effizient rekrutieren und einsetzen zu
kénnen. Basierend auf der SWOT-Analyse wurden verschiedene MalRnahmen identifiziert, um
Schwachstellen zu beheben und Chancen optimal zu nutzen. [vgl. Asana, 2024]

Eine der wichtigsten MaBnahmen ist die Steigerung der Effizienz der Auswahlverfahren. Dazu soll eine
erste Kompetenzfeststellung durch den Einsatz digitaler Tools, wie Microsoft Forms, ermoglicht
werden. Dies wiirde nicht nur die Prozessdauer verkirzen, sondern auch Personalressourcen
einsparen. Microsoft Forms wird bereits fir die Darstellung und Durchfiihrung der Tests eingesetzt,
hier ist eine Weiterentwicklung notwendig, um die Tests spezifischer und differenzierter durchfiihren
zu konnen. Die Automatisierung sich wiederholender Aufgaben, wie die automatische Verwaltung der
Bewerberdaten, konnte ebenfalls zur Beschleunigung des Prozesses beitragen.

Zur Optimierung der Ressourcennutzung ist eine genauere Planung der Personalkapazititen
vorgesehen. Ziel ist es, die Labpriifungen so zu organisieren, dass die Personalressourcen nicht
Uberbeansprucht werden. Dies erfordert eine genaue Kommunikation mit den Subunternehmen, um
den Ressourcenbedarf besser abzustimmen und Engpasse im Personal zu vermeiden. Gleichzeitig wird
ein digitaler Kalender fir die Mitarbeiter des Labs erstellt, der den Trainern und dem
Projektmanagement zur Verfligung steht. Damit kann die Verfligbarkeit der jeweiligen Trainer und
Prifungsanlagen schnell Gberpriift werden. Der Kalender soll von den Kollegen selbst gestaltet und
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gepflegt werden, um die Kommunikation zu vereinfachen und freie Slots fiir Skill-Checks nutzen zu
kénnen.

Ein weiterer Schwerpunkt ist die Erweiterung des Talentpools und die Suche nach Fachkraften. Die
Diversifizierung der Subunternehmen wird angestrebt, um einen groReren Pool an qualifizierten
Kandidaten zu erreichen.

Dies erfordert eine verstdrkte Partnerschaft mit den Subunternehmen und einen effektiveren
Informationsaustausch, um die Suche nach geeigneten Fachkraften zu erleichtern. Darliber hinaus
sollen MalRnahmen ergriffen werden, um als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden und
so hochqualifizierte Talente anzuziehen. Ein verbessertes Unternehmensimage durch
Weiterbildungsmoglichkeiten, attraktive Arbeitsbedingungen und Zusatzleistungen spielen hierbei
eine groRe Rolle.

Eine kontinuierliche Prozessoptimierung ist die Grundlage fiir eine nachhaltige Verbesserung. Die
Implementierung eines Feedbacksystems zur regelmaRigen Evaluierung und Anpassung der
Auswahlprozesse sowie die Schulung des Personalmanagements und der beteiligten Mitarbeiter sind
entscheidende Schritte, um den Prozess kontinuierlich zu verbessern und auf Verdanderungen am
Markt addaquat zu reagieren. [vgl. Innolytics, 2024]

Die Umsetzung dieser vielfdltigen MalRnahmen soll dazu beitragen, die identifizierten Schwachstellen
der Auswahl- und Qualifizierungsprozesse zu adressieren, Chancen bestmoglich zu nutzen und letztlich
eine effizientere und effektivere Rekrutierung und den Einsatz von hochqualifizierten Fachkraften im
Sondermaschinenbau zu gewahrleisten.
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5. Fazit

Die vorliegende Seminararbeit hat die Herausforderungen und Chancen der digitalen Transformation
im Sondermaschinenbau beleuchtet und Handlungsempfehlungen fiir die Unternehmen der Branche
abgeleitet. In diesem Kapitel werden die wichtigsten Ergebnisse der Arbeit zusammengefasst und ein
Ausblick auf die nachsten Schritte gegeben.

5.1 Zusammenfassung

Die Seminararbeit verdeutlicht, dass in der heutigen Arbeitswelt, insbesondere im
Sondermaschinenbau, die Entwicklung und Férderung von Fachkraften im Vordergrund steht. Es ist
wichtig zu betonen, dass die kontinuierliche Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter entscheidend fir
den Erfolg des Unternehmens ist. Der Einsatz von Skill-Checks spielt eine wichtige Rolle bei der
gezielten Beurteilung und Verbesserung der Kompetenzen der Mitarbeiter. [vgl. Dérsam, 2022]

Die Arbeit beschaftigt sich mit den Herausforderungen des demografischen Wandels, der
technologischen Entwicklung und der Internationalisierung. Es wird betont, wie wichtig technische und
sprachliche Fahigkeiten sind. Die Beispiele des untersuchten Unternehmens und des Labs zeigen, wie
diesen Herausforderungen durch gezielte Aus- und Weiterbildungsprogramme sowie durch
strukturierte Auswahl- und Qualifizierungsprozesse begegnet werden kann.

Es ist offensichtlich, dass die Wertschépfungskette im Sondermaschinenbau ein komplexer Prozess ist,
der ein hohes MaR an Fachwissen erfordert. Die Analyse zeigt, dass neben technischen Fahigkeiten
auch Sprachkenntnisse eine wichtige Rolle spielen, insbesondere im internationalen Umfeld.

Die Arbeit beschreibt auRerdem aktuelle Prozesse und Herausforderungen in den Bereichen Personal
und Qualifikationen und zeigt mogliche Schwachstellen und Engpdsse auf. Dazu gehoren
zeitaufwandige Auswahlprozesse, hohe Ressourcenanforderungen und die Herausforderung,
hochqualifizierte Fachkrafte zu rekrutieren

5.2 Kritik der eigenen Untersuchung

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich mit der Anwendung strategischer und taktischer
Planungsebenen im Rahmen der Personalentwicklung, insbesondere bei der Durchfiihrung von Skill-
Checks bei der analysierten Firma. Es werden die erzielten Erkenntnisse verdichtet und die Starken und
Schwachen der angewandten Methoden evaluiert sowie deren Implikationen diskutiert. Die kritische
Reflexion dieser Thematik ermoglicht eine umfassende Auseinandersetzung mit dem Thema.

Eine wesentliche Starke dieser Arbeit ist die detaillierte Analyse von Kompetenzprifungen und deren
Einordnung in den Kontext der strategischen und taktischen Unternehmensplanung. Diese Perspektive
zeigt deutlich, wie wichtig eine durchdachte Personalentwicklungsstrategie fur den langfristigen Erfolg
eines Unternehmens ist. Praxisbeispiele aus dem untersuchten Unternehmen verleihen der Arbeit
einen hohen Praxisbezug und erméglichen die Konkretisierung der theoretischen Konzepte.

Die identifizierte Schwéche dieser Arbeit liegt hauptsachlich in der spezifischen Fokussierung auf ein
einzelnes Unternehmen und dessen spezifische Praktiken der Skill-Checks.

23



Strategische Personalentwicklung und Kompetenzférderung im Sondermaschinenbau: Eine Analyse
der Skill-Checks bei einem mittelstandischen Unternehmen

Westsachsische Hochschule Zwickau, Fachgruppe Unternehmensfiihrung

Diese enge Ausrichtung kdnnte verschiedene Aspekte mit sich bringen, die als Schwéachen betrachtet
werden konnten, wie beispielsweise die fehlende Vergleichbarkeit. Eine vergleichende Perspektive
fehlt, weil dhnliche Fallbeispiele oder Beispiele aus anderen Unternehmen nicht einbezogen werden.
Diese konnten helfen, unterschiedliche Aspekte oder Bewertungen miteinander zu vergleichen.

5.3 Ausblick

Die nachste Seminararbeit wird sich auf Verbesserungsvorschlage und Methoden zur Optimierung des
Personalentwicklungsprozesses innerhalb eines Sondermaschinenbauunternehmens konzentrieren.
Dabei werden spezifische Bereiche wie Benchmarking, die Optimierung der Auswahlverfahren und die
Entwicklung einer Trainingsstrategie betrachtet.

1. Benchmarking

Benchmarking ist ein zentraler Ansatz, bei dem ein Unternehmen seine eigenen Praktiken und
Prozesse mit denen flihrender Unternehmen in der Branche vergleicht. Dadurch kénnen Best Practices
identifiziert und analysiert werden, was zu einer kontinuierlichen Verbesserung der eigenen Prozesse
beitragt. Durch das Benchmarking kénnen wertvolle Einblicke gewonnen werden, wie andere
Unternehmen Herausforderungen bewadltigen, Innovationen einfiihren und ihre Mitarbeiter effektiv
schulen und entwickeln. Dieser Vergleich hilft dabei, Starken und Schwéachen in den eigenen Prozessen
zu erkennen und konkrete Ziele zur Verbesserung zu setzen. [vgl. Gabler Wirtschaftslexikon A-B, 2019]

2. Vorschlage zur Optimierung der Auswahlverfahren

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Optimierung der Auswahlverfahren. Es kénnten Vorschlage
entwickelt werden, um die Auswahlprozesse effektiver zu gestalten. Eine Moglichkeit ware die
Integration von Online-Skill-Checks und Praxistests, um die Eignung und Fahigkeiten der Bewerber
effizienter und genauer zu bewerten. Durch die Digitalisierung der Auswahlprozesse kénnte Zeit
gespart, die Genauigkeit der Beurteilung verbessert und die Zugéanglichkeit fiir Bewerber aus
verschiedenen geografischen Regionen erhéht werden. Diese Optimierung wirde nicht nur die
Effizienz des Prozesses steigern, sondern auch dazu beitragen, die besten Talente fiir das Unternehmen
Zu gewinnen.

3. Entwicklung einer Trainingsstrategie

Bei der Entwicklung einer umfassenden Trainingsstrategie wird untersucht, wie das interne
Trainingszentrum des Unternehmens effektiv genutzt werden kann, um Mitarbeiter optimal auf ihre
Aufgaben vorzubereiten. Dazu gehort die Erstellung von detaillierten Lehrplanen und
Schulungsmaterialien, die auf die spezifischen Bedirfnisse und Anforderungen der Industrie
zugeschnitten sind. Durch die Erstellung einer individuellen Trainingsstrategie kdnnen Mitarbeiter
nicht nur die erforderlichen technischen Fahigkeiten erwerben, sondern auch die notwendigen Soft
Skills erlernen, um in der schnelllebigen und sich standig wandelnden Arbeitswelt erfolgreich zu sein.
[vgl. Ciesielski, 2018]

In der nachsten Seminararbeit werden die genannten Aspekte vertieft. Hierzu werden Fallstudien,

aktuelle Forschungsergebnisse und Experteninterviews integriert. Dadurch wird ein praxisnaher,
ganzheitlicher Einblick in die Optimierung von Personalentwicklungsprozessen gewahrleistet
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Kurzprofil Mechanik (Short mechanical Profile)
Mitarbeiter (personal data)

Vorname (first name)

Name (last name)

Alter (age)

Berufsausbildung (professional education)
Sprachkenntnisse (language skills)

Berufserfahrung/Jahre (work
experience/years)

Kenntnisse (Knowledge)
Mechanik (mechanical Knowledge)

1 Lesen von technischen Zeichnungen
(reading technical drawings)
capability)

[1 Baugruppenvormontage
(subassembly of parts)
levels)

] Baugruppenendmontage
(final assembly of parts)

1 Achsmontage
(axle mounting)

Mechanische Inbetriebnahme (commissioning

[ Ausrichten von Achsen
(alignment of axes until process capability)

[ Inbetriebnahme der Sensorik
Fehlerbehebung
(commissioning of sensor technology)

I Priifung von Sicherheitseinrichtungen
(testing safety equipment)
Sonstige Erfahrungen (Other experiences)

[ Ausrichten von Baugruppen (Prozessfahig)
(Alignment of assemblies until process

[0 Umgang mit Messuhren/Maschinenwasserwaagen
(handling dial gauges and machine spirit

[ Lesen von Pneumatikplanen
(reading pneumatic diagrams)

I Pneumatik Verschlauchung
(pneumatics)

proficiency)

[ Prozess- / Taktzeitoptimierung
(process/cycle time optimization)

[ Fehlersuche/ Fehleranalyse/

(troubleshooting/fault analysis)

[ Fehlerdokumentation / Checklisten Bearbeitung
(error documentation/checklist editing)
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Kurzprofil Elektrik (Short electrical Profile)
Mitarbeiter (personal data)

Vorname (first name)
Name (last name)

Alter (age)

Berufsausbildung (professional education)

Sprachkenntnisse (language skills)

Berufserfahrung/Jahre (work
experience/years)

Kenntnisse (Knowledge)
Elektrik (electrical Knowledge)

[ Lesen von E-Plénen
(reading e-plans)

(1 Baugruppenverdrahtung
(sub-assembly wiring)

[1 Maschinenverdrahtung
(machine wiring)

[ Schaltschrankbau
(cabinet assembly/wiring)
labeling etc.)

O Konfektionieren von Steckern
(assembling connectors)

O Industrielle Netzwerktechnik
(industrial networks)

[0 DGUV Messung und Dokumentation
(DGUV measurement)

O E-Dokumentation (Anderungen, Beschriftung)
(E-documentation, modification of E-plans,

SPS Inbetriebnahme (PLC commissioning proficiency)

[ Lesen von E-Planen
(reading e-plans)

(1 Fehlersuche/Fehleranalyse/
(troubleshooting/fault analysis)

O 1/0 Check
(1/0 check and testing safety equipment)

1 Prozess-/Taktzeitoptimierung
(process/cycle time optimization)

O E-Dokumentation (Anderung E-Pline)
(E-documentation, modification of E-plans,
Sonstige Erfahrungen (Other experiences)

O Siemens TIA Portal v17
(software skill)

J WinCC
(software skill)

L1 SINAMIC Drives
(software skill)

L] FESTO Drives
(software skill)

1 Keyence Camera
(software skill)
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