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Editorial

FEBRUAR | 2022

Sie lesen die erste Ausgabe unserer neuen arbeitswissenschaftlichen Zeit-
schrift. Der Titel WERKWANDEL veranschaulicht unser Anliegen: Wir er-
forschen, entwickeln und begleiten als Arbeitswissenschaftler Trends der 
Arbeitswelt. Immer schneller wechselnde Kundenanforderungen und Markt-
bedingungen verändern die Unternehmen und die mit der Erstellung eines 
Produktes oder einer Dienstleistung verbundenen Prozesse — in anderen Wor-
ten: die Entstehung eines Werks. 

Wir begleiten diesen Wandel als Arbeitsforscher mit einem unveränderten 
Auftrag: Es geht um eine menschengerechte Arbeitswelt, in der Beschäftigte 
produktiv, gesund und motiviert wirken können, sowie um die Produktivität 
und Wettbewerbsfähigkeit der Unternehmen, in denen sie arbeiten. Es geht um 
den Wandel eines Werks in seiner Bedeutung als Stätte, an der Produkte und 
Dienstleistungen erstellt werden — eben um WERKWANDEL. 

Digitalisierung verändert auch die Medienlandschaft durchgreifend. Mit unse-
rer Publikation greifen wir diesen Trend auf: WERKWANDEL erscheint nicht 
gedruckt, sondern als E-Paper und steht allen Interessierten unter www.werk-
wandel.de kostenlos zur Verfügung. Die neue Publikation ist zudem interakti-
ver, als es ein gedrucktes Produkt je sein könnte. Über Links eröffnen wir den 
Lesern auch den Zugang zu vertiefenden oder ergänzenden Inhalten im Netz. 

WERKWANDEL präsentiert sich lesefreundlich mit kompakten Texten, großer 
Themenvielfalt und bildstark mit einem attraktiven Layout — eben ein Maga-
zin aus der Arbeitsforschung für einen Leserkreis weit über die Fachöffentlich-
keit hinaus. Unser Anliegen ist es, die Zukunft der Arbeits- und Betriebswelt 
für jeden zu eröffnen. Wandel erleben wir auch im politischen Berlin. Insofern 
ist der Ausblick, den uns unser aktueller Interviewpartner, Gesamtmetallprä-
sident Stefan Wolf, auf das vor uns liegende Jahr gibt, besonders spannend. 
Unvermeidbar spielen auch Rahmenbedingungen eine Rolle, mit denen wir 
unabhängig vom Machtwechsel in Berlin konfrontiert sind — zum Beispiel Lie-
ferkettenprobleme infolge einer Pandemie, die uns nun schon im dritten Jahr 
beschäftigt. 

Ich bin optimistisch: Wir werden auch diese Herausforderung meistern. 

Nun wünsche ich viel Spaß mit der ersten Ausgabe von WERKWANDEL.

Geben Sie mir bitte ein Feedback.
Prof. Sascha Stowasser | ifaa-Direktor 

https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/publikationen/werkwandel/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/publikationen/werkwandel/
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Arbeitswelt in Bildern

Frontend-Montage beim BMW 2er Active Tourer im BMW-Group-Werk Leipzig. Die Autoindustrie leidet besonders  
unter den aktuellen Lieferkettenproblemen — siehe ifo-Umfrage im Newsticker dieser Ausgabe | Foto: BMW Group
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Faktencheck Maschinenwelt

WAS BIN ICH?
Mit meiner Hilfe kannst Du vollständig in eine 
computergenerierte Wirklichkeit eintauchen. Man 
spricht von Immersion. Controller und Handscan-
ner erlauben Dir als Anwender, mit mir den digi-
talen Raum greifbar zu machen, sodass neben der 
reinen visuellen Wahrnehmung eine Interaktion 
mit der virtuellen Welt ermöglicht wird.

Datenbrille mit Virtual Reality

WOFÜR WERDE ICH GENUTZT?
Ich kann Trainingssituationen realistisch und  
interaktiv gestalten. So können auch gefährliche 
Situationen oder Situationen, die schwer trainier-
bar sind, simuliert werden (zum Beispiel Schweiß- 
Simulationen). Fehlplanungen können mit mir 
vermieden werden, da sie mit mir bereits vor der 
Umsetzung erlebbar sind.

Redaktion: Christine Molketin 

Foto: © Gorodenkoff Productions OU /stock.adobe.com 

WAS IST BEI MEINER EINFÜHRUNG ZU BEACHTEN?
Meine Nutzer sollten regelmäßig Pausen machen, 
um die visuelle Ermüdung zu senken. Es sollte 
auf ein leichtes Modell geachtet werden, da lan-
ges Tragen ergonomische Probleme geben kann. 
Wenn mich mehrere Anwender nutzen, sollte auf 
entsprechende Hygiene geachtet werden. Nicht zu 
vergessen: Die Technologie, die mit mir angewen-
det wird, sollte zur Aufgabe passen.

WO KANN MAN MICH EINSETZEN?
Besonders hilfreich bin ich in der Aus- und Wei-
terbildung, der Informationsvermittlung, der 
Fabrikplanung und der Arbeitsplatzgestaltung. 
Für die Unternehmensbereiche Beschaffung, für 
indirekte Bereiche sowie für die Produktion und 
den Verkauf.

Mehr über zukunftsweisende Technologien →

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

Herr Crowley-Nicol, was machen Sie bei der Pepperl + 
Fuchs SE? Ich leite ein Produktmanagement-Team für 
kundenspezifische Lösungen im Bereich Sensorik. 
Das Team umfasst außer mir drei Produktmanager 
und einen Entwicklungsingenieur. Was wir tun? Ein 
Kunde hat eine Anforderung, die wir nicht mit einem 
Standardprodukt lösen können. Wir schneidern die 
Lösung für ihn. 

Was hat sich in der jüngeren Vergangenheit für Sie verän-
dert? Corona-bedingt mussten unsere Kunden und 
wir ins Homeoffice. Präsenzmeetings fielen aus.  
Der Reiseanteil an meiner Arbeitszeit betrug vor der 
Pandemie rund 20 Prozent — national, international 
und interkontinental. Plötzlich wurde alles herun-

tergefahren. Videokonferenzen erforderten zunächst 
Gewöhnung. Neu für mich ist auch, ein Team online 
zu führen. Vorher war ich im Großraumbüro immer 
nah bei den Mitarbeitern und ihren Bedürfnissen. 

Die Produktion wurde zu Beginn von Corona 
stark heruntergefahren. Jetzt wird alles nachgeholt, 
und es kommen noch mehr Bestellungen hinzu. Der 
Bedarf an Sensoren ist enorm gestiegen. 

Dann hat Corona nicht nur Probleme gebracht? Nein, auch 
Chancen — zum Beispiel mehr Bewusstsein für Nach-
haltigkeit und Effizienz: Kunden sind angesichts der 
Lieferkettenproblematik eher bereit, höhere Preise 
infolge einer ökologisch wertvolleren Lieferkette 
zu akzeptieren. Wir versuchen, Prozesse auch in 

NAME

Carsten Crowley-Nicol, Manager Global Product  
Management Customized Applications

UNTERNEHMEN

Pepperl + Fuchs SE in Mannheim

Carsten Crowley-Nicol (2. v. l.) im Kundengespräch | Foto: Pepperl + Fuchs SE
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Richtung Nachhaltigkeit zu optimieren. Es geht um 
höheren Output bei weniger Energieaufwand. Unsere 
Produkte, Systeme und Lösungen werden zuneh-
mend eingesetzt, um in neuen Anlagen und Maschi-
nen zur Reduktion des Energieverbrauchs und der 
Treibhausgasemissionen beizutragen. 

Corona hat einen Digitalisierungsschub gebracht. Wie 
wirkt sich das bei Ihnen aus? Nicht zuletzt durch die 
remote-Arbeit sind die Bedarfe an Digitalisierung 
und Automation in der Industrie enorm gestiegen. 
Das hat Konsequenzen für unser Portfolio: Unse-
re Sensoren werden in Zukunft noch smarter und 
Software-lastiger sein. Jedes Produkt braucht einen 
digitalen Zwilling, um in die digitale Welt einge-
bunden werden zu können. Sensorsysteme werden 
Daten nicht nur erfassen, sondern auch aufbereiten 
und für die Kunden in die Cloud hochladen. 

Künstliche Intelligenz ist auch für uns ein sehr 
wichtiges Thema: KI ist das Gehirn, unsere Sensoren 
sind die Sinnesorgane. 

Im Arbeitsalltag sehe ich uns in einer stetigen 
Experimentierphase. Das betrifft vor allem neue 
Tools für jegliche Anwendung — ob Kommunikation, 
Produktion oder Kreativität beispielsweise.

Was erwarten Sie von der Zukunft? Ich selbst bin in ei-
nem unternehmensinternen Team, das sich schwer-
punktmäßig um New Work kümmert. Beispielhafte 
Fragestellungen für uns: Wie sehen Hierarchien der 
Zukunft aus? Was brauchen Mitarbeiter, um selbst-
ständig zu bleiben? Wie lösen wir den Fachkräfte-
mangel und was müssen wir Fachkräften bieten? 
Kernfrage: Wie stelle ich mir die Firma vor, in der  
ich gerne arbeiten möchte? 

Ihr persönlicher Wunsch an die Arbeitswelt der Zukunft
Ich wünsche mir eine Firma, in der die Leute Spaß 
an ihrer Tätigkeit haben. Ich arbeite sehr gerne mit 
Kollegen, die für etwas brennen. Ich versuche, Men-
schen den Sinn ihrer Arbeit zu zeigen. Das gilt auch 
für die Beschäftigten in der Produktion, die die Sen-
soren zusammenlöten. Ich zeige ihnen am Ende das 
Produkt und erkläre, wofür es genutzt wird. So ma-
che ich deutlich, dass ihre Arbeit wichtig ist. 

Zur Person

Carsten Crowley-Nicol ist Manager Global Product Management 
Customized Applications bei Pepperl + Fuchs SE in Mannheim.  
In der FH Aachen hat er Elektrotechnik mit Schwerpunkt Nachrich-
tentechnik studiert und war Hilfs wissenschaftler in einem Institut 
der RWTH. Berufseinstieg als Entwicklungsingenieur in einem 
Automatisierungs unternehmen in Baden-Württemberg; hier Auf-
stieg zum technischen Projektleiter und zum Produktmanager;  
seit vier Jahren bei Pepperl+Fuchs.  

Christine Molketin M. A.
Referentin für Presse- und Öffentlichkeitsarbeit 
ifaa — Institut für angewandte  
Arbeitswissenschaft e. V.

Christine Molketin arbeitet für das ifaa, weil 
sie neugierig auf die Zukunft der Arbeitswelt 
und die Menschen ist, die diese bewegen.

+49 211 542263-26

Autorin

Sensoren von Pepperl+Fuchs | Foto: Pepperl+Fuchs SE

Jedes Produkt braucht einen 
digitalen Zwilling, um in die 
digitale Welt eingebunden 
werden zu können.

mailto:c.molketin%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
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Unternehmensportrait

Als ein führendes Unternehmen der Automatisie-
rungsindustrie arbeitet Pepperl+Fuchs seit mehr als 
75 Jahren an Innovationen für die Zukunft. 

Produkte
Komponenten für die Fabrikautomation: Sensoren 
der Wirkprinzipien induktiv, kapazitiv, Ultraschall 
und optoelektronisch, Drehgeber, AS-Interface,  
Identifikationssysteme RFID, Barcode und Data- 
Matrix-Code Vision-Sensoren.

Komponenten und Lösungen für die Prozessau-
tomation: Interface-Bausteine , Remote I/O-Systeme, 
Feldbusinfrastruktur-Lösungen, Füllstandsmessge-
räte, Ex-Bedienterminals, elektrische Komponenten 

und Systeme für den Explosionsschutz, Ex-IPCs,  
Seminare und Teachware.

Zukunftssicher aufgestellt: wichtige Elemente der 
Unternehmenskultur bei Pepperl+Fuchs

Global Family-Player:
Das Familienunternehmen sieht sich als Global  
Player. Das Thema Diversity ist allein aufgrund der 
internationalen Ausrichtung selbstverständlich in 
der Unternehmenskultur gewachsen.

Neugier: 
Neugier als Innovationstreiber: Was kann man mor-
gen noch besser machen? Daran arbeiten Teams mit 

UNTERNEHMEN

Pepperl+Fuchs SE

TÄTIGKEITSFELD

Pionier und Innovator im elektrischen Explosionsschutz  
und der Sensorik mit Stammsitz in Mannheim

Pepperl+Fuchs Standort Mannheim | Foto: A. Koerner
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unterschiedlichen Schwerpunkten. Diese reichen 
von Prozessoptimierung über BGM bis hin zur Ar-
beitszeit. Innovationen nicht nur im Produktsektor 
sind ein bedeutender Faktor, mit dem das Unterneh-
men ständig an der Arbeitgeberattraktivität arbeitet.

Freiraum:
Die Hierarchie im Familienunternehmen ist weniger 
ausgeprägt, als dies üblicherweise in Großunterneh-
men der Fall ist: Einzelne Funktionen verfügen über 
größere Management-Spielräume. Verantwortung 
für den eigenen Bereich ist gut — übergreifende Ver-
antwortung ist besser. Silodenken wird abgelehnt. 

Respekt:
Der respektvolle und tolerante Umgang miteinander 
liegt dem Unternehmen am Herzen. Unterschied-
liche Kulturen aus vielen Regionen bereichern die 
Arbeit. Dieser Umgang gilt auch in den unterschied-
lichen Standorten. Das Headquarter weiß nicht alles 
besser, sondern respektiert und beachtet die Erfah-
rungen an den Standorten. 

Die Zahlen | Berichtsjahr 2020

UMSATZ

790 Millionen Euro (konsolidierter Außenumsatz)

MITARBEITER

weltweit 6 600

GESCHÄFTSBEREICHE

Fabrikautomation, Prozessautomation

FERTIGUNGSSTÄTTEN

Deutschland, USA, Singapur, Ungarn, Indien, Indonesien, Vietnam, 
Tschechien

TOCHTERUNTERNEHMEN

mehr als 40 Gesellschaften auf sechs Kontinenten 

www.pepperl-fuchs.com →

Christine Molketin M. A.
Referentin für Presse- und Öffentlichkeitsarbeit 
ifaa — Institut für angewandte  
Arbeitswissenschaft e. V.

Christine Molketin ist fasziniert von der  
Innovationskraft familiengeführter  
Unternehmen.

+49 211 542263-26

Autorin

Hightech-Produktion bei Pepperl+Fuchs. | Fotos: Pepperl+Fuchs SE

https://www.pepperl-fuchs.com/global/en/index.htm
mailto:c.molketin%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
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Ausblick auf 2022 und die neue Legislaturperiode
Im WERKWANDEL-Interview spricht Stefan Wolf, Präsident des Arbeitgeberverbandes Gesamtmetall,  

über Vorhaben der Ampel in Berlin und bietet einen Ausblick auf das Jahr 2022. Die Fragen stellte Carsten Seim.

Nach 16 Jahren Merkel ist nun die Ampel mit Kanzler  
Scholz unterwegs. Ist das gut oder schlecht für die  
deutsche Industrie? 
Stefan Wolf: Diese Frage kann man erst im Rückblick 
beantworten — und Hellseher bin ich nicht. Die neue 
Bundesregierung ist ja erst seit Dezember 2021 im 
Amt. Geben wir ihr etwas Zeit. Für mich steht bislang 
nur fest, dass die Koalition aus SPD, Grünen und FDP 
die Chance bietet, gegen den lähmenden Mehltau aus 
Überheblichkeit und Behaglichkeit zu kämpfen, der 
Deutschland an so vielen Stellen überzogen hat. Im für 
uns zentralen Bereich Arbeit und Soziales gilt weitge-
hend Pragmatismus statt Ideologie, und in der Summe 
ist das deutlich erfreulicher als das, was uns die Große 
Koalition in ihrem letzten Koalitionsvertrag serviert 
hat. Klar ist aber auch: Grundlage jedes Gestaltungs-
spielraumes bleibt dabei eine wettbewerbsfähige In-
dustrie, denn: ohne Industrie kein Wohlstand. 

Institute, Bundesbank und OECD haben ihre BIP-Prognosen 
für das neue Jahr nach unten korrigiert: Was glauben Sie, 
wie die M+E-Industrie im Jahr 2022 performen wird? 
Wolf: Wir sind mit einem Handicap ins neue Jahr 
gestartet. Schon 2019 ist die Branche in eine Rezes-

sion geraten, dann kam Corona. Und nun fehlen uns 
Rohstoffe, Vorprodukte und Fachkräfte, während 
die Energie-, Material- und Transportkosten explo-
dieren. Das macht die Rückkehr nach oben nicht 
leichter. Und dabei müssen wir dringend investieren, 
um für den Strukturwandel und die Energiewende 
gewappnet zu sein. Auf der anderen Seite sehen 
wir ja, dass wir die Kunden sehr wohl von unseren 
Produkten überzeugen können. Die Auftragslage ist 
gut, aber die Produktion ist extrem behindert. Die 
Produktpalette passt grundsätzlich, hinzu kommen 
Innovationen und die richtigen Technologien. Und 
das Wichtigste: Wir haben immer noch mutige Un-
ternehmer und motivierte Arbeitnehmer. Wenn wir 
weiterhin zusammen an einem Strang ziehen, blei-
ben wir erfolgreich. 

Was sind über Corona hinaus die größten Risiko-Faktoren 
für die Industrie? 
Wolf: Langfristig wird uns der demografische Wan-
del zu schaffen machen, ganz praktisch auf den 
Punkt gebracht: Wer wird denn die Arbeit machen? 
In Verbindung mit den stetig steigenden Kosten am 
Standort Deutschland wird es zumindest nicht ein-

Nach 16 Jahren Merkel haben sich die Machtverhältnisse in Berlin verändert. Gesamtmetall-Präsident Stefan Wolf  
analysiert die vor uns liegende Zeit im WERKWANDEL | Foto: Robin/stock.adobe.com
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facher, für Investitionen zwischen Flensburg und 
Sonthofen zu werben. Ohne Investitionen verlieren 
wir Industriearbeitsplätze und damit Wohlstand. 
Und es ist auch eine Mentalitätsfrage: Wir haben 
in Deutschland Unternehmen, für die Deutschland 
mehr ist als nur ein Standort unter vielen, und Be-
schäftigte, für die ihre Arbeit mehr ist als nur ein 
Job. Das ist ein riesiger Vorteil. Allerdings muss uns 
klar sein, dass auch woanders viele kluge und ehr-
geizige Menschen arbeiten und wir uns jeden Tag 
neu beweisen müssen. 

Laut ifo-Institut bewegten sich die Klagen über Material-
mangel in der deutschen Industrie auf Rekordniveau.  
Müssen wir Lean Production mit »Just in Time« und  
geringer Fertigungstiefe sowie Lagerhaltung neu denken, 
um angesichts stockender Lieferketten zu resilienteren 
Strukturen zu kommen? 
Wolf: Das Problem der Lieferengpässe ist komplex. 
»Just in Time« war eine Maßnahme, um die Produk-
tion zu optimieren, insbesondere auch angesichts 
des Kostendrucks. Dieser Druck ist nicht verschwun-
den. Für einzelne Unternehmen kann eine neue 
Aufstellung sinnvoll sein, aber ich kann mir nicht 
vorstellen, dass sich alle Vorprodukte in Zukunft in 
Mitteleuropa herstellen lassen — zumindest nicht zu 
Preisen, die der Kunde zu zahlen bereit ist. Mit ande-
ren Worten: Die eine oder andere Wertschöpfungs-
kette wird vielleicht neu justiert, aber wir werden 
nicht insgesamt zurück in die 1980er-Jahre steuern. 

Die Ampel fordert im Koalitionsvertrag »ein modernes Ar-
beitsrecht, das Sicherheit und fair ausgehandelte Flexibilität 
ermöglicht«. Was verstehen Sie darunter, und mit welchen 
Forderungen knüpfen Sie da aus Arbeitgebersicht an? 
Wolf: Zunächst begrüße ich sehr, dass die Ampel-Ko-
alition das Thema nach Jahren der Stagnation auf-
greifen möchte. Für mich gilt immer, dass alles nicht 
nur in der Theorie, sondern auch in der betriebli-
chen Praxis funktionieren muss. Die Arbeit, die an-
fällt, muss erledigt werden — für alles andere finden 
wir immer eine Lösung. Diese Vielfalt der Arbeits-
zeitgestaltung darf nicht bürokratisch erstickt wer-
den. Zu einer wirklichen Reform gehört beispiels-
weise aber auch eine Abkehr vom starren Acht-Stun-
den-Tag und eine Anpassung an die europäische 
Arbeitszeitrichtlinie. Diese sieht zum Beispiel eine 
wöchentliche statt einer täglichen Betrachtung vor. 

Zudem diskutieren die Sozialpartner seit Längerem über 
die Elf-Stunden-Ruhezeitregel (§ 5 Arbeitszeitgesetz). Wie 
sollte eine zeitgemäße Regelung der Ruhezeiten aussehen? 
Wolf: Die Arbeitswelt hat sich doch enorm weiter-
entwickelt. Beispielsweise stammt die Regelung von 
11 Stunden Ruhezeit von 1918. Seitdem hat sich die 
Arbeitswelt fundamental und zuletzt immer schneller 
gewandelt. Es geht darum, dass Arbeitnehmer, die das 
wollen, die Ruhezeiten anders verteilen können — und 
die Arbeitgeber das erlauben dürfen. Da brauchen 
wir das Rad gar nicht neu zu erfinden. Die geltende 
Arbeitszeitrichtlinie sieht ja ausdrücklich vor, dass die 
Sozialpartner die Ruhezeiten branchenspezifisch aus-
gestalten können. Wir brauchen daher endlich eine 
klare und unkonditionierte Öffnungsklausel für die 
Sozialpartner im Arbeitszeitgesetz. 

Die Ampel will den Mindestlohn auf 12 Euro erhöhen.  
Arbeitgeberpräsident Rainer Dulger spricht von einer  
groben Verletzung der Tarifautonomie. Die BDA erwägt 
eine Klage gegen das Ampel-Vorhaben. Wie beurteilen  
Sie das Vorhaben? 
Wolf: Ich teile die Kritik von Rainer Dulger, auch 
wenn uns in der Metall- und Elektro-Industrie der 
Mindestlohn in der Höhe nur mittelbar betrifft. Wo-

Modernes Arbeitsrecht?  
Ich begrüße sehr, dass die 
Ampel-Koalition das Thema 
nach Jahren der Stagnation 
aufgreifen möchte.
Stefan Wolf

Vordenker: Stefan Wolf, Präsident des Arbeitgeber verbandes  
Gesamtmetall | Foto: Gesamtmetall (Amin Aktar)

https://www.gesetze-im-internet.de/arbzg/BJNR117100994.html
https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Arbeitsrecht/Mindestlohn/mindestlohngesetz.html
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rum es geht, ist die Tatsache, dass hier letztlich die 
Politik über die Höhe der Löhne bestimmen will. Und 
das ist, egal, ob einem der Eingriff gefällt oder nicht, 
ein Verstoß gegen die grundgesetzlich geschützte  
Tarifautonomie. Ich fürchte auch eine Initialzün-
dung für eine Lohn-Preis-Spirale, die zu einer Stag-
flation führen würde. 

Und ist das alles überhaupt so schlimm, was Bundes-
arbeitsminister Heil da vorhat? 
Wolf: Bei der Einführung des Mindestlohns Anfang 
2017 hat seine Vorgängerin Andrea Nahles noch 
versprochen, dass das Thema nicht zum Wahlkampf 
missbraucht werde. Das Versprechen hat sie nicht 
gehalten. Und der Blick in die Geschichte zeigt:  
Als der Staat das letzte Mal das Recht hatte, über 
die Löhne zu bestimmen, hat er Streiks auch durch 
Zwangsschlichtungen beendet — und sogar Lohn-
senkungen durchgesetzt. Wer das nicht will, darf 
dem Staat nicht sein Recht abtreten, die Arbeits-
bedingungen selbst zu regeln. 

Die Ampel-Koalition will eine »Chancenkarte auf Basis 
eines Punktesystems« etablieren, um Arbeitskräften  
zur Jobsuche den gesteuerten Zugang zum deutschen  
Arbeitsmarkt zu ermöglichen. 
Wolf: Uns muss in Deutschland klar sein: Die Men-
schen, die wir hier haben möchten, können sich aus-
suchen, wo sie hingehen. Die werden in Australien, 
Großbritannien und Kanada, in den Emiraten, den 
USA oder Singapur genauso gesucht — und teilweise 
zu deutlich besseren Bedingungen. Die brauchen 
uns nicht, aber wir brauchen sie! Spitzenkräfte zu 
uns zu holen ist kein Gnadenakt, für den uns die Be-
troffenen dankbar sein müssen — sondern wir müs-
sen die von uns überzeugen! 

Eine nach Bedarfen ausgelegte Einwanderungspolitik  
nach Vorbild Kanadas wird schon lange diskutiert.  
Kann sie den Fachkräftemangel wirksam begegnen? 
Wolf: Das ist aus meiner Sicht ein unverzichtbarer 
Baustein. Aber das alleine wird nicht reichen. In 
den kommenden Jahren werden fast fünf Millionen 
Babyboomer in Rente gehen. Das Erwerbstätigen-
potential sinkt entsprechend. Was heißt das? Wir 
werden die Zahl der Schulabgänger ohne Schul-
abschluss auf Null senken müssen. Wir müssen 
die unfreiwilligen Auszeiten von Frauen auf Null 
senken, wenn sie zum Beispiel wegen fehlender Be-
treuungsmöglichkeiten zu Hause bleiben müssen, 
obwohl sie eigentlich gerne wieder arbeiten gehen 
würden. Und wir werden über längere Arbeitszeiten 
reden müssen. Keine Maßnahme alleine wird hel-
fen, wir werden alle vier Ansätze gleichzeitig — und 
noch viel mehr — brauchen. 

Was sollte die neue Bundesregierung darüber hinaus tun, 
um den Fachkräftemangel zu lindern? 

Wolf: Es gibt sehr viele kleinere und größere Stell-
schrauben für das Erwerbspersonenpotenzial. Ein 
Beispiel: Ein Kernthema allen Handels ist die Frage, 
wie und wofür ich knappe Ressourcen einsetze. Ich 
muss Mitarbeiter beschäftigen, um Bürokratievor-
gaben erfüllen zu können — von den von der EU auf-
erlegten Entsenderegelungen bei dem Einsatz von 
Mitarbeitern im Europa, obwohl doch die Personen-
verkehrsfreiheit zu den Grundfreiheiten des europä-
ischen Binnenmarktes gehört, über die Anwendung 
der Datenschutzvorschriften bis zur rechtssicheren 
Formulierung von Stellenanzeigen, um nur einige 
aktuelle Beispiele zu nennen. Sinnvoller fände ich es, 
wenn ich Mitarbeiter für die Arbeiten beschäftigten 
kann, mit denen wir Geld verdienen. Hier können 
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Foto: aerial-drone/stock.adobe.com
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Bundesregierung und EU-Kommission schnell und 
sinnvoll tätig werden. Auch Bürokratieabbau erhöht 
das Erwerbspersonenpotenzial. 

Die Funke Mediengruppe zitiert Sie mit dem Satz:  
»Wir werden in den nächsten Jahren über ein Renten-
eintrittsalter von 69 bis 70 Jahren reden müssen.« 
Wolf: Ich glaube, wir müssen da die ehrliche Diskus-
sion führen, die sich die Politik nicht traut. Wie er-
wähnt, gehen in den nächsten Jahren fünf Millionen 
Babyboomer in Rente. Sie werden erfreulicherweise 
im Schnitt länger leben als die Generationen vor 
ihnen und entsprechend länger Rente beziehen. 
Auf der anderen Seite wurden 1964, dem gebur-
tenstärksten Jahrgang, fast doppelt so viele Kinder 
geboren wie heute. Das heißt: Sehr viele Rentenemp-
fänger, die lange Rente beziehen, und nur wenige, 
die in die Rente einzahlen. Und schon heute zahlt 
der Steuerzahler 100 Milliarden Euro im Jahr dazu! 
Das kann nicht aufgehen. Und das Problem zu igno-
rieren hilft nun einmal auch nicht. 

Nach Zahlen der deutschen Rentenversicherung liegt das 
tatsächliche durchschnittliche Renteneintrittsalter (2019) 
bei 62,3 Jahren. Es hat sich seit 1993 nur um zwei Jahre 
erhöht. Was sollte die neue Bundesregierung tun, um  
für einen Renteneintritt jenseits der 67 Jahre (bis 2031)  
zu sorgen? 
Wolf: Um das ins Verhältnis zu setzen: Während das 
durchschnittliche Renteneintrittsalter um zwei Jah-
re gestiegen ist, ist die Lebenserwartung um vier 
Jahre gestiegen. Die Rente mit 63 haben natürlich 
viele gerne in Anspruch genommen. Wer Freibier 
verteilt, braucht sich nicht zu wundern, wenn mehr 
Bier getrunken wird. Insofern wäre es schon ein 
wichtiger Schritt, nicht immer weiter Wahlgeschen-
ke zu verteilen. 

Welche Arbeitsangebote hat die Industrie für Menschen 
jenseits der 65? 
Wolf: Für jeden Einzelfall finden wir im Betrieb im-
mer eine geeignete Lösung — technisch wie orga-
nisatorisch. Und dann muss man doch feststellen, 
dass die Arbeitswelt heute eine völlig andere als vor 
fünf, zehn oder gar 100 Jahren ist. Früher wurden 
beispielsweise schwere Teile von Hand gehoben und 
getragen, heute übernehmen so etwas mechanische 
Lösungen. Ohne Frage gibt es immer noch körper-
lich fordernde Arbeitsplätze. Es ist gut und notwen-
dig, die Arbeitswelt nach dem Stand der arbeitswis-
senschaftlichen Forschung zu gestalten. Danach ist 
eben aber auch die mögliche Dauer von Arbeits- und 
Ruhezeiten zu beurteilen. 

Was können Unternehmen tun, damit Ältere länger im 
Arbeitsprozess verbleiben (können)? Welcher Forschungs-
bedarf ergibt sich daraus arbeitswissenschaftlich? 
Wolf: Natürlich ist die körperliche Verfassung in der 
Regel mit 60 Jahren eine andere als mit 25. Aber mit 
20, 30 Jahren Erfahrung arbeitet doch auch jeder 
anders als noch als Berufseinsteiger. Dabei ist es 
natürlich wichtig, die Arbeit so zu gestalten, dass sie 
langfristig so wenig belastet wie möglich. Da gibt es 
immer noch etwas zu verbessern. Deshalb ist für uns 
das ifaa – Institut für angewandte Arbeitswissen-
schaft, so wertvoll: Hier wird wissenschaftliche For-
schung mit alltagstauglicher Umsetzung kombiniert. 

Bundeswirtschaftsminister Robert Habeck will den Anteil 
erneuerbarer Energien bis 2030 auf 80 Prozent steigern. 
Fürchten Sie hier nicht um die Versorgungssicherheit  
unserer Fabriken? 
Wolf: Ich kann aus Unternehmersicht nur zweierlei 
sagen: Erstens muss die benötigte Energie jederzeit 
zuverlässig zur Verfügung stehen. Ich kann aufwän-
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Foto: Rawpixel/stock.adobe.com

Stefan Wolf hält  
eine Einwanderungs-
politik nach dem 
Vorbild Kanadas für 
unverzichtbar.
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dige Produktionsprozesse nämlich nicht spontan 
danach steuern, wann genug Strom da ist. Und 
zweitens muss der Strom bezahlbar sein. An beiden 
Enden krankt es derzeit, und das ist für manche In-
vestition dann auch eine entscheidende Frage. 

Was raten Sie der neuen Bundesregierung im Interesse der 
Wettbewerbsfähigkeit der deutschen Wirtschaft? 
Wolf: Wir brauchen insgesamt eine Politik, die sich 
für die richtigen Standortbedingungen, mehr Wachs-
tum und Beschäftigung stark macht. Dazu gehören 
nicht zuletzt die Deckelung der Sozialabgaben bei 
40 Prozent und die Wahrung der Tarifautonomie. 

Die Verbrenner-Technologie ist ein Teil des Tafelsilbers der 
deutschen Industrie. Im Koalitionsvertrag heißt es dazu: 
»Schritt für Schritt beenden wir das fossile Zeitalter, … in-
dem wir … die Technologie des Verbrennungsmotors hinter 
uns lassen.« Die Ampel will »den Transformationsprozess 
der deutschen Automobilindustrie vor dem Hintergrund 
von Digitalisierung und Dekarbonisierung unterstützen«. 
Wie könnte und sollte dies Ihrer Meinung nach aussehen? 
Wolf: Wenn die Politik uns wirklich unterstützen 
will, soll sie die Kosten der Produktion am Standort 
Deutschland senken. Wir haben hier längst kli-
mafreundliche Produkte und werden noch mehr 
entwickeln. Aber wenn wir dem Weltklima wirklich 
helfen wollen, dann hilft es nicht, alle Verbrenner in 
Deutschland stillzulegen — sondern dann müssen 
wir beispielsweise eine Brennstoffzelle in jeden indi-
schen Lieferwagen einbauen. 

»Investitionen in Künstliche Intelligenz (KI), Quantentech-
nologien, Cybersicherheit, Distributed-Ledger-Technologie 
(DLT), Robotik und weitere Zukunftstechnologien stärken 
wir messbar«, haben sich die Ampel-Partner im Koalitions-
vertrag vorgenommen. Was sollte die neue Bundesregie-
rung aus Sicht der M+E-Industrie als erstes anpacken? 
Wolf: Wenn die Politik glaubt, am grünen Tisch ent-
scheiden zu können, welche Technologie zukunfts-

fähig ist, dann haben wir schon verloren. Es gibt nur 
einen, der festlegt welche Technologie zukunftsfähig 
ist: der Kunde. Es ist immer gefährlich, wenn die Po-
litik zu wissen glaubt, wie das Ergebnis von Wettbe-
werb aussehen wird. 
Interview: Carsten Seim 

Wenn die Politik uns wirklich 
unterstützen will, soll sie die 
Kosten der Produktion am 
Standort Deutschland senken.
Stefan Wolf
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Exoskelette können ältere Arbeitnehmer in der Produktion 
entlasten. | Foto: Gorodenkoff/stock.adobe.com

Stammsitz der ElringKlinger AG in Dettingen.
Foto: ElringKlinger AG

Carsten Seim
Redakteur
avaris | konzept

Carsten Seim betreut langjährig  
Interviews über arbeitswissenschaftliche 
Fachthemen.

WERKWANDEL-Interviewpartner 

Der Jurist Dr. Stefan Wolf ist seit dem 26. November 2020  
Präsident des Arbeitgeberverbandes Gesamtmetall.  
Weitere Informationen zu seiner Person. → 

Seit 2006 ist Stefan Wolf Vorsitzender des Vorstandes der  
ElringKlinger AG. Das Unternehmen mit Sitz im baden- 
württembergischen Dettingen an der Erms ist ein weltweit  
führender Automobilzulieferer. →

+49 179 2043542

Autor

https://www.gesamtmetall.de/verband/organisation/praesident-dr-stefan-wolf
https://www.gesamtmetall.de/verband/organisation/praesident-dr-stefan-wolf
https://www.gesamtmetall.de/verband/organisation/praesident-dr-stefan-wolf
https://www.elringklinger.de/de
https://www.elringklinger.de/de
https://www.elringklinger.de/de
https://www.elringklinger.de/de
mailto:c.seim%40avaris-konzept.de?subject=
https://www.avaris-konzept.de/
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Halten Sie das Gehaltsgefüge innerhalb 
Ihres Unternehmens für fair? 
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EY-Studie zu Befindlichkeiten der  
Beschäftigten

Trotz Pandemie halten sehr viele Beschäftig-
te den eigenen Arbeitsplatz für sehr sicher 
(43 Prozent) oder ziemlich sicher (46 Prozent). 
Nur 11 Prozent haben Befürchtungen, was die 
eigene Jobsicherheit angeht. Das ist das Ergeb-
nis einer zum Jahreswechsel veröffentlichten  
Online-Umfrage der Unternehmensberatung EY 
unter 1552 Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern in Deutschland. 

Zwei von drei Beschäftigten in Deutsch-
land (66 Prozent) halten das Gehaltsgefüge im 
eigenen Unternehmen für überwiegend bezie-
hungsweise absolut fair. 

Quelle und ergänzende Informationen →

Wirtschaftswachstum: aktuelle  
Prognosen und Einschätzungen
Lieferkettenprobleme und das neuerliche An-
schwellen der Corona-Pandemie hinterlassen 
Bremsspuren bei der wirtschaftlichen Erho-
lung in Deutschland. Auf breiter Front haben 
Konjunkturbeobachter ihre BIP-Prognosen für 
2022 nach unten korrigiert. Das ifo Institut hat 
seine Wachstumsprognose für das Jahr 2022 im 
Dezember 2021 um 1,4 Prozentpunkte auf ein 
erwartetes Plus von 3,7 Prozent gesenkt.

Quelle und weitere Informationen →

ifo: Klagen über Materialmangel in der 
Industrie auf Rekordniveau 
»Der Materialmangel in der deutschen Industrie 
hat sich im Dezember nochmals verschärft«, 
so eine Unternehmensumfrage des ifo Instituts 
vom 23. Dezember. Demnach klagen 81,9 Pro-
zent der Firmen über Engpässe und Probleme 
bei der Beschaffung von Vorprodukten und 
Rohstoffen. Dies sei ein neuer Rekordwert. Auf-
grund der schwierigen Lage plant laut ifo-Um-
frage »mindestens jedes zweite Unternehmen«, 
»seine Preise in den kommenden drei Monaten 
zu erhöhen«. 

ifo Konjunkturumfragen, Dezember 2021 →

Einschätzungen der Mitarbeitenden zum Gehaltsgefüge  
im eigenen Unternehmen

Knappheit von Vorprodukten im Verar-
beitenden Gewerbe — Angaben in Prozent

Verarbeitendes Gewerbe 81,9
Elektrische Ausrüstungen 93,8
Automobilindustrie 92,9
Maschinenbau 91,0
Druckerzeugnisse 90,5
Datenverarbeitungsgeräte 90,5
Papiergewerbe 89,1
Herstellung von Möbeln 87,7
Herstellung von Bekleidung 87,0
Gummi- und Kunststoffwaren 81,8
Herstellung von Textilien 78,2
Herstellung von Metallerzeugnissen 76,0
Chemische Industrie 73,0

Umfrage daten 
aus verschiedenen  
Industriebran-
chen zum Mate-
rialmangel. 

Fraunhofer IOSB: »Erstes Vorgehens-
modell für KI-Engineering«
Das Karlsruher Kompetenzzentrum für KI- 
Engineering (CC-KING) hat in Kooperation mit 
den Unternehmen im CC-KING-Innovationsbei-
rat ein systematisches Vorgehensmodell ent-
wickelt: Damit sollen Unternehmen KI-Projekte 
auch in anspruchsvollen Anwendungsdomänen 
wie Mobilität oder industrieller Produktion zum 
Erfolg führen können. Das Modell heißt PAISE®. 
Die Abkürzung steht für »Process Model for AI 
Systems Engineering«. 

Whitepaper dazu unter www.ki-engineering.eu/paise  
zum Download →

https://www.ey.com/de_de/news/2021/12/ey-jobstudie-karriere-20211
https://www.ifo.de/node/67014
https://www.ifo.de/node/67212
https://www.ki-engineering.eu/de/ueber-cc-king.html
https://www.ki-engineering.eu/de/ueber-cc-king.html
https://www.ki-engineering.eu/de/wissen-tools/paise.html
https://www.ki-engineering.eu/de/wissen-tools/paise.html
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Whitepaper zur Kritikalität  
von KI-Systemen
Die Plattform Lernende Systeme hat Ende  
November ein Whitepaper zur Kritikalität von 
KI-Systemen veröffentlicht. Sie analysiert darin 
den EU-Vorschlag zur KI-Regulierung und be-
nennt »zusätzliche Kriterien, um das Gefahrenpo-
tenzial eines KI-Systems beurteilen zu können«. 

Whitepaper zum Download →

forsa: Erwartungen berufstätiger  
Mütter und Väter in spe
Ergebnisse einer Mitte November veröffentlichten 
forsa-Studie im Auftrag des Väternetzwerks con-
padres unter Berufstätigen zwischen 29 und 40, 
die noch keine Kinder haben, aber sich vorstellen 
können, Kinder zu bekommen: Für 22 Prozent 
der Befragten wären fehlende Angebote zur Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf definitiv ein 
Grund, den Arbeitgeber zu wechseln oder sich gar 
nicht erst zu bewerben. 37 Prozent stimmen die-
ser Aussage eher zu.

Kompletter forsa-Ergebnisbericht →

Praxisbroschüre zur  
»Betriebliche Digitalisierung« 
Die Broschüre beschreibt die Herausforde-
rungen in Digitalisierungsprojekten und gibt 
anhand von beispielhaften Fallkonstellationen 
Empfehlungen für ein Vorgehen unter Einbezug 
der Mitarbeitenden. 

Praxishilfe zum Download →

BITKOM: Unternehmen gehen  
Digitalisierung strategisch an 
Nach einer im Januar veröffentlichten Umfrage 
des Verbandes BITKOM geht die Mehrheit der 
deutschen Unternehmen die Digitalisierung stra-
tegisch an: Nur noch 16 Prozent haben demnach 
keine Digitalisierungsstrategie. Dabei setzt jedes 
zweite Unternehmen (50 Prozent) auf Strategien 
in einzelnen Unternehmensbereichen. 95 Prozent 
sehen die Digitalisierung überwiegend oder aus-
schließlich als Chance (2018: 89 Prozent). 

Quelle →

McKinsey zu Lieferketten-Problemen
Mit Corona-bedingten Lieferketten-Problemen 
beschäftigt sich eine Mitte Dezember 2021 veröf-
fentlichte Stichprobe der Unternehmensberatung 
McKinsey. Mehr als 70 Supply Chain Manager in 
bedeutenden Unternehmen wurden befragt: 
  › Gut neun von zehn Unternehmen »investierten 
während der Corona-Krise, um ihre Lieferketten 
widerstandsfähiger gegen externe Störungen  
zu machen«. 

  › »Digitale Technologien kommen heute deutlich 
häufiger zum Einsatz als zu Beginn der  
Pandemie«, so McKinsey. 

  › Jedoch seien »in der Krise … eher kurzfristig 
wirksame Maßnahmen ergriffen« worden,  
so die Unternehmensberatung. 

Quelle →

Titelseite des  
Whitepapers

Titelseite der  
Praxisbroschüre

https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age/excellence-trust-artificial-intelligence_de#vertrauensbildung-durch-ersten-ki-rechtsrahmen-berhaupt
https://www.plattform-lernende-systeme.de/files/Downloads/Publikationen/AG3_WP_Kritikalitaet_von_KI-Systemen.pdf
https://vaeternetzwerk.info/wp-content/uploads/2021/11/211011_Ergebnisbericht_Vereinbarkeit.pdf
https://www.aprodi-projekt.de/fileadmin/media/Produkte/2021/Leitfaden/20211125-APRODI-Betriebliche-Digitalisierung-erfolgreich-gestalten.pdf
https://www.bitkom.org/Presse/Presseinformation/Digitalisierungsstrategie-von-Unternehmen
https://www.mckinsey.de/~/media/mckinsey/locations/europe%20and%20middle%20east/deutschland/news/presse/2021/2021-12-16%20supply%20chain%20survey/211216_pm%20supply%20chain%20survey.pdf
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Prozessoptimierung in der Serienmontage bei ABB
Montagelinie am Standort Ratingen für schnelle Ablaufveränderungen fit gemacht

Eingießpolteil (links) und dort verbaute Vakuumschaltkammer (rechts) im Querschnitt | Foto: ABB AG

Die Serienmontage von Baugruppen steht unter hohem 
Flexibilisierungsdruck, was Durchsatz und Wandelbar-
keit für neue oder angepasste Produkte sowie Baureihen 
angeht. Ein Projektteam begleitet derzeit im kontinuierli-
chen Verbesserungsprozess größere Veränderungen. Diese 
dauern häufig mehrere Jahre. Für schnelle Veränderungen 
im Ablauf fehlen bislang ein geeignetes Vorgehen sowie eine 
adäquate Dokumentation der vorgenommenen Maßnah-
men. Dieser Aufsatz informiert über ein neu entwickeltes 
Vorgehensmodell; damit können kontinuierliche Verbesse-
rungen in kurzen Durchlaufzyklen von wenigen Tagen oder 
Wochen am Arbeitsplatz in der Serienmontage umgesetzt 
und evaluiert werden.

Polteilfertigung bei der ABB AG in Ratingen

ABB ist ein in mehr als 100 Ländern global agieren-
der schwedisch-schweizerischer Konzern der Ener-
gie- und Automatisierungstechnik. Die ABB AG am 
Standort in Ratingen entwickelt und produziert Mit-
telspannungs-Schaltanlagen und zugehörige Geräte. 
In den Fabriken und Verwaltungsgebäuden arbeiten 

etwa 1300 Beschäftigte. Es werden jährlich unter 
anderem etwa 500 000 Vakuumschaltkammern, 
250 000 Polteile und 4 000 gasisolierte Schaltfelder 
für den Einsatz in der Mittelspannungsebene entwi-
ckelt und produziert.

Im Jahr 2019 ging eine hybride Montagelinie für 
die Endmontage sogenannter Polteile in Betrieb. Pol-
teile werden als Baugruppe von Leistungsschaltern 
im Mittelspannungsbereich eingesetzt. Das wich-
tigste Element der Baugruppe stellt die Vakuum-
schaltkammer dar, eine vergossene Baugruppe zur 
Stromübertragung und -trennung, siehe Abbildung 
oben. Durch den umgebenden Hohlkörper sind viele 
Stellen der Baugruppe bei der Montage nur einge-
schränkt zugänglich; deshalb müssen aufwändige 
Hilfswerkzeuge eingesetzt werden. Die Endmontage 
der Polteile ist dadurch sehr anspruchsvoll und er-
füllt die hohen Qualitätsansprüche der Kunden.

Die Montagelinie wird als hybrid bezeichnet, 
weil manuelle Arbeitsstationen, an denen die Be-
schäftigten Bauteile montieren, mit automatisierten 
Arbeitsstationen, wie beispielsweise der elektrotech-
nischen Prüfung von Bauteilen, kombiniert werden. 
Die Linie ist in fünf Arbeitsstationen sowie acht 
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Teilbereiche, an denen Werkstückträger manuell 
befördert werden, aufgeteilt. Eine Baugruppe durch-
läuft die Montagelinie jeweils linear. Die eingesetzten 
Werkstückträger werden automatisiert zurückge-
fördert. Die Andienung — das heißt die Bestückung 
der Montagelinie mit den erforderlichen Materiali-
en, Einzelteilen und Hilfsstoffen wie beispielsweise 
Schmierfett — erfolgt über Rollenbahnen mit der 
Kanban-Methode nach dem First-In-First-Out-Prin-
zip durch Beschäftigte der Logistik. Es besteht keine 
feste Taktbindung. Die Autonomie der Beschäftigten 
ist aufgrund der großen Produktvielfalt und dem an-
spruchsvollen Qualifikationsniveau sehr hoch.

Auch wenn die Inbetriebnahme der Montageli-
nie erst drei Jahre zurück liegt, haben sich seitdem 
die Anforderungen an die Endmontage stark verän-
dert. Deutlich erhöhte Produkt- und Bauartenvielfalt, 
verringerte Losgrößen und angestiegenes Auftrags-
volumen führten in Kombination mit einer hohen 
Autonomie der Beschäftigten von Anfang an zu kon-
tinuierlichen Veränderungen im Arbeitsablauf.

Eine Herausforderung für das Industrial-En-
gineer-Team: Das Team muss Potenziale in der 
Organisation der Montagelinie erkennen, Lösungen 
erarbeiten sowie quantitativ bewerten und umset-
zen. Wenn das Wissen über den Ablauf nicht mehr 
dokumentiert wird, liegt es nur noch als Erfahrungs-
wissen bei den Beschäftigten. Darüber hinaus wurde 
schnell deutlich, dass eine vernetzte Digitalisierung 
über die unterschiedlichen Ebenen der Automatisie-
rungspyramide hinweg notwendig ist, um den Pro-
zessablauf optimiert und nachhaltig zu gestalten.

Ein Ansatz, um diese Herausforderungen zu 
meistern, ist ein Vorgehensmodell, das für zukünfti-
ge Optimierungen einen systemisch-formalisierten 
Ablauf vorgibt. Ein Vorgehensmodell fasst demzu-

folge die eingesetzten Methoden, Standards und 
Werkzeuge sowie die Prozesse und Phasen für einen 
standardisierten Projektablauf kompakt zusammen. 
Mit diesem sollen sich Prozessveränderungen an der 
Montagelinie erfassen, abbilden und bewerten lassen. 
Im Erfolgsfall kann es eine Blaupause auch für Monta-
gelinien in anderen Werken der ABB AG sein. Dies ist 
ganz im Sinne einer Standardisierung im Rahmen des 
kontinuierlichen Verbesserungsprozesses (KVP).

Im Rahmen einer mehrmonatigen Masterarbeit 
wurde nun das Ziel verfolgt, dieses Vorgehensmodell 
zu konzipieren und am Beispiel der Polteil-Montage 
anzuwenden. Zunächst wurde die bestehende Ist- 
Situation analysiert. Auch wirtschaftliche Kriterien 
wurden berücksichtigt und erste Optimierungspo-
tenziale abgeleitet, beispielsweise wie die Effizienz 
der Montagelinie erhöht werden kann. Gleichzeitig 
musste beachtet werden, dass die Montagelinie 
trotz aller Optimierungen und Effizienzerhöhun-
gen weiterhin flexibel organisiert werden soll, um 
auf schnell wechselnde Produktvarianten oder 
Bedarfsschwankungen reagieren zu können. Auch 
die vernetzte Digitalisierung der Linie durfte nicht 
vernachlässigt werden. So müssen die Arbeitsplät-
ze, Anlagen und Maschinen an dieser Montagelinie 
untereinander und mit anderen Systemen im Werk 
vernetzt werden und die Daten unter anderem aus 
der Maschinensteuerung (SPS), Prozesssteuerung 
(SCADA) und dem Produktionsleitsystem (MES) zu-
sammengeführt werden. Anhand der ermittelten 
Zeitwerte (nach MTM) sowie der Analyse der Arbeits-
teilung zwischen den Beschäftigten konnte ermittelt 
werden, dass die Zeitvorgaben an bestimmten Stati-
onen der Montagelinie stark voneinander abweichen 
und die Beschäftigten nur bedingt einer starren Zu-
ordnung zu einer Arbeitsstation folgen.

Das Industrial- 
Engineer-Team 
muss Potenziale in 
der Organisation 
der Montagelinie 
erkennen und Lö-
sungen erarbeiten.

Foto: © industrieblick/stock.adobe.com
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Methodenwahl und Gestaltung  
des Vorgehensmodells

Das Vorgehensmodell soll den KVP und die Optimie-
rung der Montagelinie unterstützen. Durchzuführen-
de Analysen und darauf basierende Optimierungs- 
oder Verbesserungsmaßnahmen sollen demzufolge 
nachvollziehbar und bei gleicher Methode zu einem 
ähnlichen Ergebnis kommen. Daher werden für das 
Vorgehensmodell etablierte Methoden eingesetzt — 
dazu zählen
  › die Zeiterfassung nach dem Methods- 
Time-Measurement-Verfahren (MTM),

  › die sogenannte Theory of Constraints,
  › die Wertstromanalyse und
  › Lean-Konzepte.

Das entwickelte Vorgehensmodell (Abb. 3) ist als 
Phasenmodell mit iterativen Elementen gekenn-
zeichnet. Die Hauptphasen leiten sich aus dem soge-
nannten Demingkreis, besser bekannt als PDCA-Zy-
klus, ab. Die Schritte Plan, Do, Check und Act stellen 
die wesentlichen Bestandteile dar. Da der PDCA-Zy-
klus nur einen groben Rahmen und kein genau aus-
gearbeitetes Vorgehen vorgibt, wird er um den so-
genannten DMAIC-Zyklus mit den Schritten Define, 
Measure, Analyse, Improve und Control erweitert. 
Wichtig ist, dass das konzipierte Vorgehensmodell 

optimal auf die Anforderungen und Bedarfe, die in 
der Montagelinie vorzufinden sind, passt. Daher wird 
im ersten Schritt »Plan« des PDCA-Zyklus noch eine 
Methodenauswahl mit einer Nutzwertanalyse der 
gerichteten Summierung ergänzt. Demnach können 
für jeden Zyklus des Vorgehensmodells
  › unterschiedliche Methoden ausgewählt,
  › Informationen im Prozess entsprechend der  
gewählten Methode erfasst und

  › anschließend geeignet zusammengeführt und 
  › ausgewertet werden.

Darüber hinaus soll das Vorgehensmodell auch die 
Umsetzung der analysierten und erarbeiteten Op-
timierungsmaßnahmen unterstützen. Daher wird 
noch der Schritt »Act« hinzugefügt, der eine zusätz-
liche Umsetzungsphase im DMAIC-Zyklus darstellt. 
Das Vorgehensmodell kombiniert letztendlich den 
KVP-Prozess mit einem überlagerten Regelkreis und 
schafft so die Möglichkeit eines einheitlichen Vorge-
hens im Rahmen von Optimierungen und Prozess-
verbesserungen. 

Zusätzlich wird das Vorgehensmodell durch 
schnelle und integrierte Optimierungsschleifen re-
kursiv ergänzt, sodass eine agile Unterstützung des 
Teams Industrial Engineering bei einer unvorherge-
sehenen Problemstellung zum Einsatz kommt. Das 
entwickelte Vorgehensmodell schließt problemlos 
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Entwickeltes Vorgehensmodell auf Basis des PDCA- und DM(M)AIC(A)-Zyklus | Foto: ABB AG
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an das Programm »Quality Wins (QW)« an. Mit QW 
setzt ABB seit 2014 die Förderung der operativen 
Exzellenz und Qualitätsverbesserungsprozesse für 
umfassende Veränderungen um. Beispielsweise die 
Einführung von (Teil-)Automatisierungen, welche 
sowohl technisch als auch wirtschaftlich umfang-
reich betrachtet und projektiert werden müssen.

Evaluierung in der Serienmontage  
von Polteilen

Das konzipierte Vorgehensmodell wurde unmittelbar 
in der hybriden Endmontage der Polteile bei ABB in 
Ratingen eingesetzt und erprobt. Hierbei wurden ins-
besondere die tatsächlichen Prozesszeiten ermittelt 
sowie Varianten und Abweichungen vom üblichen 
Prozessablauf der Montage dokumentiert. Das Vorge-
hensmodell konnte die Ist-Situation der Montagelinie 
wirtschaftlich abbilden und durch eine erneute An-
wendung Optimierungspotentiale identifizieren.

Die Ergebnisse der Optimierung durch eine Be-
schäftigtenbefragung ergaben unter anderem eine 
Verbesserung von Ablagen ganz im Sinne von 6S. Da-
rüber hinaus konnten unterschiedliche Anpassungen 
in der Programmierung der SPS für Entlastung sorgen, 
indem unnötige Verfahrbewegungen der Anlage für 
bestimmte Varianten ausgenommen und zusätzlich 
durch angepasste Sicherheitstechnik die Zweihandbe-
dienung eliminiert werden konnten. Die Etablierung 
einer geeigneten Schnittstelle zwischen der SPS und 
dem MES wurde als QW-Projekt identifiziert. Bislang 
nahmen die Beschäftigten für jedes System einzelne 
Scanvorgänge vor; diese könnten so ebenfalls einge-
spart und somit prozesssicherer gemacht werden. Die 
detaillierte Analyse der bestehenden Varianten zeigte 
auf, dass durch die Neukonstruktion von Hilfsmitteln 
sowie die Anpassung des jeweiligen Prozesses eine 
Verbesserung hinsichtlich Prozessqualität, sicherheit 
und -ausführungszeit erreicht wird.

Anhand der Anwendung des Vorgehensmodells 
wird gezeigt, dass das Optimierungsteam zukünftige 
Änderungen anhand des KVP weiterhin dokumentie-
ren und die Auswirkungen auf die Prozessvarianten 
visualisieren kann. Für die Beschäftigten an der 
Montagelinie ergibt sich eine deutlich ausgegliche-
nere Verteilung der Montagezeiten und eine erheb-
liche Reduktion von Nebentätigkeiten. Erste Ansätze 
zur vernetzten Digitalisierung der Automatisie-
rungspyramide zwischen SPS, MES und ERP zeigen 
das Potenzial der vorhandenen Datenströme an den 
Schnittstellen, um frühzeitig auf Qualitätsabwei-
chungen und Mindermengen reagieren zu können. 

Den vollständigen Artikel finden Sie hier →
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Die Personaleinsatzplanung ist für Unternehmen oft 
sehr aufwändig. Denn Dienst- und Schichtpläne müssen 
einerseits langfristig angelegt sein. Andererseits sind 
kurzfristige Ausfälle und schwankende Auftragslagen zu 
berücksichtigen. Zudem sind betriebsinterne Gegeben-
heiten und Wünsche der Beschäftigten einzubeziehen. 
Eine lernende digitale Personaleinsatzplanung kann hier 
für Entlastung sorgen und zugleich die Anforderungen des 
Unternehmens und Bedürfnisse der Beschäftigten immer 
besser zusammenbringen. 

Die ifaa-Experten Ufuk Altun und Veit Hartmann 
führten ein Interview mit Sven Foit, Kaufmänni-
scher Geschäftsführer der ChronoFair GmbH. 

Herr Foit, Viele diskutieren den Einsatz von KI für die 
Personaleinsatzplanung sowie die Dienst- und Schicht-
plangestaltung. Wo liegen die Vorteile einer software -
gestützten digitalen Personaleinsatzplanung — beispiels-
weise im Vergleich zu Excel? 

Sven Foit: Software für die Personaleinsatzplanung 
  › bringt neue Möglichkeiten der Personaldisposition, 
denn wichtige Daten können übersichtlicher darge-
stellt und in Echtzeit aktualisiert werden. Das spart 
im Vergleich zu Excel auch viel Zeit und entlastet 
Personalverantwortliche.

  › ermöglicht eine Qualifikationsmatrix: Die Software 
kann Wissen über Fähigkeiten von Mitarbeitern 
strukturiert aufbereiten und Kenntnisse, die viel-
fach nur direkte Vorgesetzte haben, für alle ver-
fügbar machen. Das hilft, wenn Nachfolger/-innen 
oder Urlaubs- und Krankheitsvertretungen organi-
siert werden müssen.

  › ermöglicht mithilfe der aktuellen Daten jederzeit 
optimale Reaktionen auf einen Ausfall oder kurz-
fristige situative Anpassungen der Planungs -

Arbeitswelt vor Ort
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systematik. All das funktioniert strukturierter und 
effektiver als bei einer manuellen Suche nach  
möglichen Lösungen und Anpassungen. 

Führungskräfte oder Personalverantwortliche spa-
ren viel Zeit und können freigewordene Ressourcen 
für andere Aufgaben nutzen. 

Und welche Vorteile hat KI für die Beschäftigten?
Sven Foit: Digitale Personaleinsatzplanung bietet 
Mitarbeitenden die Möglichkeit, sich aktiv in die 
Planung miteinzubringen. Sie vereinfacht auch die 
Kommunikation und den Informationsaustausch. 
Führungskräfte können ihren Beschäftigten zeit-
nah Informationen übermitteln, Urlaubsanträge, 
Krankmeldungen und kurzfristige Dienst- und 
Schichtwechsel verwalten sowie über aktuelle Ände-
rungen und Aufgaben informieren. Das hält alle im 
Team jederzeit gut und aktuell informiert. Die Ein-
haltung arbeits- und tarifrechtlicher, betrieblicher 
und persönlicher Vereinbarungen wird vereinfacht. 
Das vermeidet arbeitsrechtliche Streitigkeiten. Das 

Unternehmen kann beispielsweise bei Gesprächen 
oder Verhandlungen mit dem Betriebsrat auf das 
Einhalten der Regelungen durch die Software ver-
weisen. Somit bringt die Nutzung einer Software für 
die Personaleinsatzplanung viele Vorteile für alle 
Seiten im Unternehmen. 

Ihre Erläuterungen zeigen: Es ist komplex, das richtige 
Personal qualitativ und quantitativ einzusetzen. Wie  
können künstliche Intelligenz (KI) und Machine Learning 
(ML) Personaleinsatzplaner unterstützen?
Sven Foit: Über Künstliche Intelligenz (KI) und Machi-
ne Learning (ML) lässt sich teaminternes Wissen in 
die Software einbringen. Personalverantwortliche 
können die Planung so stärker auf den jeweiligen 
Anwendungsfall anpassen. 

Eine Planungsautomatisierung ist in den meis-
ten Personaleinsatz-Tools enthalten. Sie ist jedoch 
oft sehr starr und schon gar nicht intelligent. Basiert 
die Automatisierung auf KI, so kann die Software 
bei der Planung mehr Details berücksichtigen und 
bleibt dabei zeitlich effizient. Darüber hinaus kann 
die Planung innerhalb der Software leichter skaliert 
werden und auch in sehr große Unternehmen mit 
großen Mitarbeiterzahlen effektiv genutzt werden. 
Das macht sich nicht nur bei der normalen Planung, 
sondern auch bei täglichen Anpassungen und Aus-
fallreaktionen bemerkbar. 

Zudem kann ein Tool mit KI den Personalein-
satz eines Unternehmens mit täglichen oder saiso-
nalen Schwankungen langfristig besser ausbalan-
cieren und so dafür sorgen, dass die Peaks besser 
aufgefangen werden. Zusätzlich kann die Software 

Definition: Was ist »Künstliche Intelligenz (KI)«?

Erforschung »intelligenten« Problemlösungsverhaltens sowie 
die Erstellung »intelligenter« Computersysteme. Künstliche 
Intelligenz (KI) beschäftigt sich mit Methoden, die es einem 
Computer ermöglichen, solche Aufgaben zu lösen, die, wenn 
sie vom Menschen gelöst werden, Intelligenz erfordern. 

Quelle: Gabler →

Digitale Personalein-
satzplanung bietet  
den Beschäftigten  
die Möglichkeit, sich 
aktiv in die Planung 
mit einzubringen.
Sven Foit

Foto: onephoto/stock.adobe.com
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auch historische Daten nutzen, um daraus zu lernen 
und Schlüsse für zukünftige Einsatzpläne zu ziehen.

Können Sie uns dies an einem konkreten Unter nehmens-
Beispiel verdeutlichen?
Sven Foit: In Call- und Servicecentern beispielsweise 
kann das Aufkommen an Anrufen und E-Mails aus-
gewertet werden, um tägliche Peaks zu erkennen 
und diese planerisch zu berücksichtigen. Dadurch 
kann die Quote der angenommenen Anrufe und 
bearbeiteten E-Mails erhöht werden. Durch die Nut-
zung einer intelligenten Software für die Personal-
einsatzplanung kann das Personal optimal und fair 
anhand der Bedarfsprognose eingeplant werden.

Zum Schluss bitte noch ein Fazit zur Frage: Was macht  
Ihre Personaleinsatzplanung so besonders?
Sven Foit: Unsere Lösung nutzt die »Magie der Mathe-
matik«, um den Personaleinsatz anhand vieler ver-
schiedener Variablen zu optimieren. Der Aufbau der 
ChronoFair-Software erlaubt es uns, die Software auf 
praktisch jeden Anwendungsfall zuzuschneiden und 

somit branchenunabhängig individuelle Lösungen 
für Unternehmen sowie deren Standorte und Abtei-
lungen anzubieten. 

Unsere speziell entwickelte Fairnesskomponen-
te und die Möglichkeit für Beschäftigte, Präferenzen 
und Wünsche einzubringen, sorgen dafür, dass der 
Personaleinsatz von allen als fairer und ausgegliche-
ner empfunden wird. So kann ein Unternehmen mit-
hilfe unseres Assistenzsystems beispielsweise die 
Arbeitszeitkonten einfacher ausgleichen. Auch die 
Besonderheiten eines Unternehmens fließen indivi-
duell in die Fairnesskomponente ein. 

Neben der Fairnesskomponente ermöglicht 
unsere KI Bedarfsprognosen sowie Analysen von 
Planungssystematiken mit Blick auf mögliche Kon-
flikte und Verbesserungspotenzial. Sämtliche Prog-
nosen und Analyseergebnisse können direkt in den 
automatisierten Planungsprozess miteingebracht 
werden. Durch Machine Learning kann die Software 
Muster in der täglichen Planung erkennen und erler-
nen. So kann sie sich immer weiter an die betrieb-
lichen Gegebenheiten anpassen. 
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Kurz gesagt

Mir fehlen Praxisanwendungen. 
Es gibt eine Menge intelligenter 
Systeme, die Daten auswerten. 
Das ist für mich noch keine KI, 
weil der lernende Aspekt nicht 
ausgeprägt ist.
Thomas Aigner, Geschäftsführer der Syslog GmbH

Eine Art Blackbox, in die Daten 
reingehen, die analysiert wieder 
herauskommen.
Jan Ochterbeck, Betriebsorganisation & IT-Administrator der 
ESM Ennepetaler Schneid- und Mähtechnik GmbH & Co.KG

Zukünftig ist zu erwarten, dass 
KI einen großen Wettbewerbsvor-
teil bringt, insbesondere bei der 
Entlastung und Effizienzsteige-
rung bei Routinetätigkeiten.
Dr. Elisa Clauß, Referentin für Arbeitswissenschaft |  
Abteilung Soziale Sicherung bei der Bundesvereinigung  
der Deutschen Arbeitgeberverbände e. V. (BDA)

Der Organisationsaspekt ist bei KI 
ganz wichtig und wird meistens 
von den Technikern gar nicht  
erkannt und berücksichtigt.
Stephan Lorenz, Geschäftsführer der Franz Lorenz GmbH

KÜNSTLICHE  
INTELLIGENZ 

Viele Unternehmen haben das 
große Problem, einen Anfang zu 
finden. Starte ich dort, wo die 
meisten Daten vorhanden sind? 
Was kann ich in Bereichen tun, 
in denen ich KI einsetzen möchte, 
aber nicht genug Daten habe?
Mikko Börkircher, Verband der Metall- und Elektro-Industrie 
Nordrhein-Westfalen e.V. METALL NRW
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Nur wer weiß, mit wem er es zu tun hat, kann vertrau-
ensvoll zusammenarbeiten. Das gilt auch für die digitale 
Welt. Bisher fehlen hier jedoch allgemeingültige und 
sichere digitale Identitätsnachweise. Unternehmen und 
Behörden arbeiten bislang noch mit sehr unterschiedlichen 
Registrierungsverfahren, mit denen sich Mitarbeitende zur 
Nutzung von Diensten oder Produkten anmelden können. 
Dieser Beitrag stellt eine standardisierte OpenID-Iden-
tity-Access-Management-Lösung vor. Er weist damit den 
Weg, wie Anmeldeprozesse künftig über verschiedene Platt-
formen und Anwendungen hinweg nach allgemeingültigen 
Standards stattfinden könnten. Die Forschungsergebnisse 
stammen aus dem vom Bundesministerium für Bildung 
und Forschung (BMBF) geförderten Projekt AnGeWaNt.

Einleitung

Keine digitale Transformation ohne einheitlichen 
Identitätsnachweis
In komplexen und großen Systemen, beispiels weise 
in unserem Wirtschaftssystem, ist Vertrauen zwi-
schen den einzelnen Akteuren sehr wichtig.  

Als vertrauensstiftendes Mittel hat sich der Identi-
tätsnachweis als nützlich erwiesen, ob in Form  
eines hoheitlichen Dokuments wie dem Personal-
ausweis oder als privatwirtschaftlicher Mitarbeiter-
ausweis. Mit dessen Hilfe werden in kurzer Zeit 
einander unbekannte Akteure in die Lage versetzt, 
kooperativ und vertrauensvoll miteinander zu agie-
ren. Dies bildet die Grundlage für verteilte und 
komplexe Arbeitsstrukturen, selbst über Länder-
grenzen hinweg. 

Ein Problem in der digitalen Welt: Es gibt bisher 
keinen hoheitlichen und interoperablen digitalen 
Identitätsnachweis, den alle Seiten anerkennen und 
nutzen. Dies führt dazu, dass jede Behörde und Fir-
ma einen eigenen verpflichtenden Registrierungs-
prozess eingeführt hat, damit die jeweiligen Dienste 
oder Produkte genutzt werden können.

Will man die digitale Transformierung des öf-
fentlichen Dienstes und der Wirtschaft konsequent 
umsetzen und eine zunehmende Vernetzung der 
digitalen Infrastruktur fördern, so kommt man nicht 
um einheitliche und interoperable digitale Identitäts-
nachweise herum. Dies würde die infrastrukturüber-
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Wissenschaft direkt

Digitale Transformation in der Metrologie
Harmonisierung digitaler Identitäten mittels OpenID

Foto: Animaflora PicsStock/stock.adobe.com
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greifende Zusammenarbeit in der digitalen Domäne 
sofort vereinfachen, beschleunigen und optimieren.

Auf europäischer und nationaler Ebene gibt 
es bereits Bestrebungen, dies mit Hilfe der eIDAS 
Verordnung1 (EU(2014)) zu harmonisieren. Darin 
werden unter anderem die elektronische Identifi-
zierung, Interoperabilität, elektronische Signaturen 
und Siegel geregelt.

Dieser Beitrag geht auf die digitale Transforma-
tion am Beispiel einer verteilten Softwarearchitektur 
ein und erläutert den Effizienzgewinn durch Einsatz 
einer offenen, dezentralen Identity Access Manage-
ment (IAM) Lösung. Als de-facto-Standard für IAM 

bei Webanwendungen kommt OpenID mit seiner  
offenen, REST-basierten Schnittstelle Open-
ID-Connect zum Einsatz.

Warum OpenID?
OpenID als dezentrales Identitätszugriffssystem ver-
dankt seine Existenz der Tatsache, dass man bei je-
dem System eine Kombination aus Benutzernamen 
und Passwort zur Identitätsüberprüfung abfragt. 
Zusätzlich muss man sich bei jedem neuen System 
einem Registrierungsprozess unterwerfen, um dann 
schließlich darauf zugreifen zu können. 

Hierbei spielt OpenID seine größte Stärke aus. 
Als Anwender muss man sich nur einmal bei einem 
OpenID-Server registrieren. Anschließend kann 
der Anwender dann bei jedem System seine Open-
ID-Identität angeben, und das System prüft bei dem 
jeweiligen OpenID-Server, ob der Anwender dort re-
gistriert ist, und kann die notwendigen Daten über-
nehmen, um Zugriff auf die gewünschten Prozesse 
und Daten zu gewähren.

Für Firmen steht die Administrierung, Wartung 
und Sicherheit bei einer Vielzahl von Anwendungen 
mit unterschiedlichen Benutzerverwaltungen und 
anhängigen Datenbanken im Vordergrund. Hierbei 
kann OpenID den Aufwand und die Arbeitslast der 
IT-Mitarbeiter deutlich reduzieren und die Kosten- 
Nutzen-Effizienz verbessern.

Anforderungen & Funktionsweise

Anforderungen an eine Identity Access Management 
(IAM)-Lösung
Eine IAM-Lösung für die AnGeWaNt-Plattform muss 
die folgenden Kriterien erfüllen:
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Will man die digitale 
Transformierung des 
öffentlichen Dienstes 
und der Wirtschaft kon-
sequent umsetzen, so 
kommt man nicht um 
einheitliche und inter-
operable digitale Identi-
tätsnachweise herum.

Umsetzung in der Praxis:  
Informationen zum Projekt AnGeWaNt 

Das Verbundprojekt AnGeWaNt verfolgt zwei Ziele, 
> zum einen die Entwicklung hybrider Geschäftsmodelle  
(Ottersböck et al. 2020) und  
> zum anderen die Abbildung gesetzlich regulierter Prozesse 
in die digitale Domäne (Oppermann et al. 2020). 

Dabei kooperieren sechs Verbundpartner aus der Baubran-
che, der Waagenindustrie, dem Nationalen Metrologieinstitut, 
der Physikalisch-Technischen Bundesanstalt (PTB), dem re-
gionalen Zentrum für Innovation und Technik in NRW (Zenit) 
und dem ifaa — Institut für angewandte Arbeitswissenschaft, 
um moderne und zukunftsweisende Lösungen zu erarbeiten. 

Das Projekt AnGeWaNt trägt zur nationalen Umsetzung der 
europäischen PTB-Initiative »European Metrology Cloud« 
(Thiel et al. 2018) bei. Diese zielt auf die Etablierung einer 
digitalen Qualitätsinfrastruktur ab und soll in Zukunft auch 
mit der europäischen Cloud GAIA-X kompatibel sein (Thiel & 
Nordholz 2020).

§

Foto: Seventyfour/stock.adobe.com
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https://cfmetrologie.edpsciences.org/articles/metrology/pdf/2017/01/metrology_metr2017_09001.pdf
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  › Benutzer und Rollen müssen innerhalb von  
AnGeWaNt isoliert, jedoch über die gesamte Platt-
form differenziert und zentral verwaltet werden 
können.

  › Ein einzelner Benutzer soll sich nur einmal anmel-
den und damit Zugriff auf die ihm mittels Rollen 
zugeteilten Funktionen im Frontend und in den 
Backend-Services erhalten.

  › Aufgrund der stark entkoppelten, dezentralen Ar-
chitektur der Plattform wird auf benutzerbasierte 
Sitzungen (Sessions) gänzlich verzichtet. Es wird 
pro Benutzeranmeldung ein Token ausgestellt, wel-
ches weiterführende Informationen zum Benutzer, 
wie Rollen und die Gültigkeitsdauer des Tokens, in 
verschlüsselter Form enthält. So kann jede Anfrage 
an einen Backend-Service und jeder Bearbeitungs-
schritt in den jeweiligen Prozessen auf den aus-
lösenden Benutzer zurückgeführt werden.

Die eingesetzte IAM-Lösung sollte zudem die  
folgenden Kriterien erfüllen: 
  › Außer Benutzern sollten zukünftig auch Messgeräte 
und externe Services durch das IAM-System an der 
Plattform authentifiziert und autorisiert werden. 

  › Die gewählte IAM-Lösung sollte Legacy-Systeme 
wie LDAP2 unterstützen, um die Integration beste-
hender Benutzerverzeichnisse und deren Berech-
tigungen sowie Rollen zu vereinfachen. Das heißt: 
Bestehende Benutzer können, beispielsweise durch 
ihre Windows-Kennung, automatischen Zugriff auf 
die AnGeWaNt-Plattform erhalten.

  › Entwickler können sich durch den Einsatz einer 
standardkonformen OpenID-Connect IAM-Lösung 
auf die fachlichen Anforderungen und deren Im-
plementation fokussieren, da keine IAM-Mecha-

nismen mehr entwickelt werden müssen. Dies 
vereinfacht auch die Wartbarkeit der Plattform und 
ermöglicht ein vergleichsweise einfaches Austau-
schen der eingesetzten IAM-Lösung.

  › Es sollen weitere Identitätsserver fremder Orga-
nisationen autorisiert werden können (Federated 
ID), sodass deren Nutzer mit ihrer Organisations-ID 
sich direkt bei der AnGeWaNt-Plattform anmelden 
und deren Dienste nutzen können.

Funktionsprinzip OpenID-Connect
Ein Benutzer meldet sich über den IAM-Server an 
(1) und erhält mit erfolgreicher Authentifikation ein 
ID-Token und ein dazugehöriges Access-Token (2, 3) 
(siehe Abbildung auf Seite 29). 

Im Access-Token befinden sich die dem Benut-
zer zugeordneten Berechtigungen. Das Access-Token 
wird bei jeder Anfrage an verbundene Dienste mit-
geliefert (4), welche dies beim IAM-Server validieren, 
um die Authentizität der Anfrage sicherzustellen (5).

Funktionsweise am Beispiel von AnGeWaNt
Die AnGeWaNt-Plattform ist als verteilte Softwarear-
chitektur aufgebaut, die im Bereich des Cloud-Com-
puting als Platform as a Service (PaaS) angesiedelt 
ist. Die Plattform lässt sich grob in drei Teile eintei-
len (siehe Abb.3): Das Service-Modul (links), das alle 
relevanten Services der Plattform umfasst, das Au-
thentifizierungs- und Autorisierungsmodul (unten), 
welches das IAM-System beinhaltet, sowie die ex-
ternen Infrastrukturen (rechts), die zurzeit aus der 
DEMOL3-Webapplikation, einer Hersteller-Cloud, 
einer PTB-internen Anwendung zur Steuerung von 
Vakuummetrologie-Kalibrieraufträgen und zukünf-
tig weiteren externen Diensten bestehen.
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Jeder Dienst (Service) ist so entworfen und ent-
wickelt worden, dass dieser unabhängig agiert 
und über standardisierte REST4-Schnittstellen 
mit den übrigen Diensten kommunizieren kann. 
Durch diese lose Kopplung der Dienste wird eine 
hohe Flexibilität und Skalierbarkeit erreicht. Alle 
Dienste werden über ein gemeinsames Web-Fron-
tend angebunden und dem Nutzer zur Verfügung 
gestellt. Dabei ist es unerheblich für den Nutzer, 
ob dieser Dienst sich intern oder extern befindet. 
Die Benutzeroberfläche bleibt konsistent. Um die 
hohe Verfügbarkeit und Flexibilität als PaaS zu ge-
währleisten, wurde als OpenID-Connect-konformes 
IAM-System Keycloak5 integriert. Keycloak ermög-
licht es, die jeweiligen Dienste über verschiedene 
Domänen zu verteilen und dabei die Sicherheit und 
Benutzerrechte zu gewährleisten. Dazu werden Ac-
cess-Tokens an den jeweiligen Dienst ausgeliefert, 
um die Berechtigung des anfragenden Nutzers zu 
überprüfen und erteilen zu können. Diese Tokens 
können auch für Zugriffe an externe Dienste ge-
schickt werden, um dort die Berechtigung auf be-
stimmte Ressource freizugeben.

Fazit und Ausblick

Die Nutzung von Industriestandards wie Open-
ID-Connect und Oauth2 stellt die Zukunftsfähigkeit 
und Interoperabilität der IAM-Lösung sicher. 

  › Das Onboarding neuer Nutzer mit einer OpenID ist 
deutlich vereinfacht worden, unter anderem durch 
den Wegfall des bisher notwendigen Registrie-
rungsschrittes. Die notwendigen administrativen 
Daten können automatisch vom Identitätsprovider 
in die AnGeWaNt-Plattform übernommen werden. 

  › Zusätzlich wird es möglich sein, fremde Iden-
titätsprovider einzubinden, sodass bestehende 
Identitäten externer Infrastrukturen auf der  
AnGeWaNt-Plattform genutzt werden können 
(Federated Identity Solution), um die Dienste der 
Plattform zu nutzen.

WERKWANDEL 01/2022 Wissenschaft direkt

Identity Access Management am  
Beispiel von Keycloak

Keycloak verfolgt einen hierarchischen Aufbau seiner Be-
rechtigungsstruktur, an dessen Spitze die Realms stehen. Ein 
Realm ist vergleichbar mit einer Anwendungsdomäne. Inner-
halb eines Realms befinden sich Clients, Rollen und Benutzer. 
Diese können zwischen verschiedenen Realms nicht ausge-
tauscht werden. Innerhalb des AnGeWaNt-Realms befinden 
sich die Clients. Ein Client entspricht einem Dienst, zum Bei-
spiel »eichantrag-service« oder »dcc-service«. 

Innerhalb des Realms befinden sich auch Rollen und Benut-
zer. Rollen können andere Rollen enthalten (diese heißen 
dann in Keycloak »composite roles«) und werden Benutzern 
zugeordnet. Ein Benutzer meldet sich mittels Benutzernamen 
und Passwort an, optional zusätzlich mit einem zweiten  
Faktor wie zum Beispiel einem Einmalpasswort aus einer  
Authenticator-App eines Smartphones.

Die Absicherung der gesamten AnGeWaNt-Plattform 
geschieht auf zwei unterschiedlichen Wegen. Das AnGe-
WaNt-Frontend erhält von Keycloak einen Anmeldedialog, 
die Benutzername und Passwort verlangt und erst nach er-
folgreicher Authentifikation den Benutzer anmeldet und zur 
Plattform zurückleitet. Jede Anfrage an die Backend-Services 
wird mittels eines Tokens (JWT6-basiert) an Keycloak au-
thentifiziert. Ist das Token gültig, wird die Anfrage im Auftrag 
des im Frontend angemeldeten Benutzers, zu dem das Token 
gehört, autorisiert und ausgeführt. Dazu gibt es in jedem Ba-
ckend-Service einen OAuth27-Client, der die Kommunikation 
mit Keycloak übernimmt. OAuth 2.0 ist das Standardprotokoll 
für Benutzerautorisierung bei Web- und Desktopanwendun-
gen und die technische Grundlage für OpenID-Connect.

Acc.

Acc.

Benutzer Identity & Access
Mgmt Server

Frontend

Anmeldung und Autorisierung

Dienste

Validierung

(1)

(2)

(4)

(5)

(3)

(6)

ID

Überblick über die Funktionsweise von OpenID-Connect

https://de.wikipedia.org/wiki/Realm_(Informatik)
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Die Vorteile
  › Die Entwickler können sich bei der Implementa-
tion neuer Dienste auf die eigentlichen Prozesse 
konzentrieren und müssen die IAM-Lösung nicht 
jedes Mal neu implementieren. 

  › Die IT-Sicherheit hat sich durch die JWT-Lösung 
deutlich erhöht, da die Backend-Services jede 
Anfrage vorher durch die IAM-Lösung autorisie-
ren lassen. Ein Man-In-The-Middle-Angriff wird 
dadurch beispielsweise deutlich erschwert, da die 
Tokens nur eine begrenzte Lebenszeit haben und 
zusätzlich noch verschlüsselt sind.

  › Die Harmonisierung der Identitäts- und Zugriffslö-
sung (IAM) auf OpenID-Connect im AnGeWaNt-Pro-
jekt hat zwar kurzfristig zu einem erheblichen Im-
plementationsaufwand geführt; mittelfristig wird das 
aber zu einer geringeren Codebasis führen und den 
Wartungsaufwand erheblich reduzieren. Dies führt 
unweigerlich zu Effizienzgewinnen bei der zuneh-
menden Vernetzung verschiedener Infrastrukturen. 

  › Dazu tragen außerdem die offenen und harmoni-
sierten REST-Schnittstellen der AnGeWaNt-Platt-

form bei, um einen sicheren und reibungslosen 
Informationsfluss über bisherige Infrastruktur-
grenzen hinweg zu ermöglichen. 

  › Dies ist eine wichtige Grundlage für weitere inno-
vative Dienstleistungen, die auf datengetriebene 
Geschäftsmodelle (Ottersböck et al. 2020) aufset-
zen und zur Etablierung und Verbreitung neuer 
Technologien, wie künstlicher Intelligenz, beiträgt.

  › Damit wird die Verbreitung entsprechender Kom-
petenzen gefördert und ein Beitrag zur Innova-
tions- und Wettbewerbsfähigkeit des Standorts 
Deutschland geleistet. 
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Demografischer Wandel in der Textilindustrie und 
Ausstieg aus der Kohleförderung — die Veränderungen 
hinterlassen tiefe Spuren im Rheinischen Revier. Neue 
Impulse will das vom Bundesministerium für Bildung und 
Forschung geförderte Verbundprojekt »Kompetenzzentrum 
WIRKsam« unter Führung des ifaa setzen. Es erforscht 
innovative KI-gestützte Arbeitsformen, um Beschäftigung 
zu sichern, neue attraktive Arbeitsplätze zu schaffen und 
regionale Unternehmen zu stärken. Seine Besonderheit:  
Es ist auf Verstetigung angelegt. 

Tradition mit Zukunft

Die rheinische Textilindustrie hat eine lange Traditi-
on. Seit 900 Jahren wird zwischen Aachen und Mön-
chengladbach bis nach Wuppertal textiltechnisches 
Wissen entwickelt. Heute gibt es rund 160 Unter-
nehmen und zahlreiche Kleinbetriebe.

In den vergangenen fünf Jahrzehnten erlebte 
diese Industrie einen massiven Strukturwandel. Die 
Unternehmen ebenso wie von Konzernen aufgenom-

mene ehemalige KMU liefern heute Textilmaschi-
nen, Smart Textiles und Textilkomponenten etwa für 
die Medizintechnik, den Anlagen- und Fahrzeugbau, 
die Luftfahrt oder für das textile Bauen.

Die Textilbranche und ihre Lieferketten be-
treffen auch die Metall- und Elektroindustrie. Diese 
Branchen im Blick, wird sich mit der Umstellung auf 
KI-gestütztes Arbeiten ein hoher Bedarf an Fach-
kräften und ein großes wirtschaftliches Potenzial 
ergeben. Auch für die vom Braunkohleausstieg be-
troffenen Beschäftigten zeichnen sich damit gute 
Zukunftsaussichten ab.

Mehrwert für Unternehmen

Vielfältig sind die technischen Möglichkeiten der 
Künstlichen Intelligenz (KI) — von der Spracher-
kennung über die Parametrisierung von Prozessen 
bis hin zur Unterstützung bei motorischem Lernen 
oder verbesserter Qualitätsüberprüfung. In der 
Forschung, Entwicklung und Umsetzung geht es 
bei WIRKsam darum, praxisnah zu sein und jedem 

Wandel WIRKsam gestalten
KI-gestütztes Arbeiten in der rheinischen Textil- und Kohleregion

Foto: © ITA Academy
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der beteiligten Unternehmen genau das zu geben, 
was es braucht: eine spezifische KI-Anwendung. Im 
Verbundprojekt wird Wert darauf gelegt, auf Augen-
höhe zu arbeiten: Forschungseinrichtungen und 
Unternehmen entwickeln gemeinsam spezifische 
Lösungen, Demonstratoren genannt. Diese Demons-
tratoren entstehen, überwiegend durch das BMBF 
gefördert, in bisher neun Unternehmen. Sie werden 
als erste von den Ergebnissen und ihrem jeweiligen 
Demonstrator profitieren. Angestrebt ist, jeden inte-
ressierten Betrieb in das Netzwerk der Institute und 
Unternehmen aufzunehmen.

Wirksamer Dreiklang

Der Dreiklang aus Forschen, Etablieren, Verstetigen 
ergibt sich aus dem Projektauftrag — Arbeitsformen 
der Zukunft sollen erforscht, Ergebnisse in Unter-
nehmen etabliert, deren wirtschaftlicher Erfolg soll 
zukunftssicher gemacht werden. Bei all dem fungiert 
das Kompetenzzentrum als Koordinierungs- und 
Leitstelle für Forschungspartner und Unternehmen.

An WIRKsam beteiligte Forschungseinrichtun-
gen erproben die Potenziale der KI für die Arbeitsge-
staltung und leiten Qualifikations- und Kompeten-
zanforderungen ab. Dabei werden sowohl die kolla-
borative Konzeption der Lösungen als auch deren 
betriebliche Umsetzung betrachtet.

Für die beteiligten Unternehmen gilt es, aus den 
drei Bereichen Qualität — Prozesse — Wissen ihren 
Schwerpunkt zu wählen. Im gewählten Bereich brin-
gen sie ihre Bedarfe ein und erarbeiten gemeinsam 
mit den Forschungsinstituten spezifische KI-Lösun-
gen für ihre Arbeits- und Prozessabläufe. Die entwi-
ckelten Lösungen werden im Betrieb so umgesetzt, 
dass der erzielte Vorteil auch zukünftigen wirtschaft-
lichen Erfolg bringt.

Verstetigen: das neue Nachhaltig

Das Projekt ist darauf ausgelegt, nachhaltig wirksam 
zu sein — es soll sich verstetigen: Für November 
2026 ist geplant, das Kompetenzzentrum in eine Ge-
sellschaftsform umzuwandeln. Dann soll WIRKsam 
bundesweit wirken und Unternehmen in Sachen 
Arbeitsgestaltung mit sowie durch KI beraten und 
schulen. 

Heike Wassong, M. A.
Presse- und Öffentlichkeitsarbeit
Kompetenzzentrum WIRKsam
ifaa — Institut für angewandte  
Arbeitswissenschaft e. V.
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Fakten zu WIRKsam

Forschungspartner sind unter der Leitung des ifaa — Institut für 
angewandte Arbeitswissenschaft, das Institut für Textiltechnik 
(ITA) der RWTH Aachen sowie das Institut für Mobile Autono-
me Systeme und Kognitive Robotik (MASKOR) der FH Aachen.

Bisher sind neun regionale Unternehmenspartner beteiligt; 
weitere werden hinzukommen.

Seinen Sitz wird das Kompetenzzentrum WIRKsam in Hürth 
am Rande des Rheinischen Reviers haben, sobald die Umbau-
arbeiten der früheren TV-Studios auf dem Euronova-Campus 
abgeschlossen sind.

Das Kompetenzzentrum WIRKsam wird im Rahmen der För-
dermaßnahme »Regionale Kompetenzzentren der Arbeitsfor-
schung« vom Bundesministerium für Bildung und Forschung 
gefördert und vom Projektträger Karlsruhe (PTKA) betreut 
(Förderkennzeichen: 02L19C600).

Mit dieser Förderrichtlinie verfolgt das BMBF das Ziel, die Ge-
staltungspotenziale neuer Technologien auf die Arbeitswelt zu 
untersuchen und den Transfer der Forschungsergebnisse in die 
betriebliche Praxis zu fördern. Regionale Kompetenzzentren 
sollen an den Stärken ihrer jeweiligen Region ansetzen, etwa 
an historisch gewachsenen Themenschwerpunkten, speziellen 
Technologien oder branchenübergreifenden Netzwerken. 
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Das Projekt WIRKsam wird im Rahmen der Förder maß nahme 
»Regionale Kompetenz zentren der Arbeits forschung« vom Bundes-
ministerium für Bildung und Forschung gefördert sowie vom Projekt-
träger Karlsruhe (PTKA) betreut (Förder kenn zeichen: 02L19C600).

mailto:T.Jeske%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/forschung-projekte/wirksam/
https://www.arbeitswissenschaft.net/forschung-projekte/wirksam/
https://www.euronova.de/campus/
https://www.zukunft-der-wertschoepfung.de/de/zukunft-der-arbeit-regionale-kompetenzzentren-der-arbeitsforschung-2194.html
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Digitale Methoden in der Aus- und  
Weiterbildung im Industrial Engineering 

Das Projekt »Close the Gap« der kreatiVRaum GmbH und der  
Dualen Hochschule Baden-Württemberg (DHBW) — die Macher im Interview

In virtuelle Welten eintauchen — Praxis vorerleben 
Quelle: kreatiVRaum GmbH

Jochen Knecht und Thilo Gamber kennen sich schon seit 
Studienzeiten. Aus einer spontanen Idee heraus entstand 
das Projekt »Close the Gap«. Damit wollen die Macher die 
Lücke zwischen Theorie und Praxis in der Lehre schließen. 
Dazu nutzen sie Techniken der virtuellen Realität. 

Bitte erklären Sie uns, was Sie tun.
Jochen Knecht: Ich bin Bau- und Bauwirtschaftsinge-
nieur. Mein Unternehmen, die kreatiVRaum GmbH 
in Karlsruhe, ist spezialisiert auf realistische, inter-
aktive und kollaborativ erlebbare Architektur- und 
Produktvisualisierungen. Wir erstellen »virtuelle 
Zwillinge« — also digitale und interaktive 1:1-Kopien 
real existierender Maschinen, Produkte und  
Arbeitsumgebungen. 

Die Idee dazu entstand, als ich mit meiner  
Familie ein Eigenheim bauen wollte. Um meiner 

Frau einen besseren Eindruck über die Raumdimen-
sionen und Gestaltungsoptionen geben zu können, 
startete ich mein erstes VR-Projekt. Mittels Virtual 
Reality können Maschinen, Produkte und ganze 
Gebäude virtuell betrachtet, erlebt, begangen, konfi-
guriert, individualisiert und evaluiert werden. In der 
Kooperation mit Thilo Gamber nehme ich die Rolle 
des Technologieträgers ein.

Thilo Gamber: Aktuell bin ich Professor für Wirt-
schaftsingenieurwesen an der Dualen Hochschule 
Baden-Württemberg in Mannheim. Zuvor habe ich 
am Institut für Arbeitswissenschaft und Betriebsor-
ganisation am Karlsruher Institut für Technologie 
(KIT) geforscht. Vor der Hochschullehre am KIT war 
ich einige Jahre in der Industrie tätig. Studiert habe 
ich Wirtschaftsinformatik. Heute unterrichte ich In-
dustrial Engineering. Die Studierenden lernen, wie 
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https://www.kreativraum.gmbh
https://www.kreativraum.gmbh
https://www.mannheim.dhbw.de/profile/gamber
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die Methoden des Industrial Engineerings Produk-
tionssysteme wirtschaftlicher und menschenge-
rechter gestalten. Beim Industrial Engineering  
handelt es sich dabei um ein Fach, das nahe an  
der praktischen Anwendung und am realen  
Arbeitssystem ist.

Im Projekt kümmere ich mich um die Lern-
szenarien.

Wie sind Sie auf das Motto »Close the Gap« gekommen? 
Thilo Gamber: Wenn Sie mit der Londoner U-Bahn 
fahren, ertönt regelmäßig die Lautsprecherdurch-
sage »Mind the GAP between train and platform«.  
Salopp gesagt heißt das: »Beachten Sie die Lücke 
und fallen Sie bitte nicht rein.« Wir wollen diese 
Lücke in der Wissensvermittlung durch einfach an-
zuwendende Visualisierungslösungen als intuitives 
Bindeglied zwischen Theorie und Praxis schließen. 
Deshalb der Projektname »Close the Gap«. 

Die Chancen unseres Ansatzes werden beson-
ders vor dem Hintergrund der Corona-Pandemie 
deutlich. Denn seitdem die Studierenden interakti-
onseingeschränkt am heimischen Bildschirm sitzen, 
wird der Bedarf einer neuen Form der Interaktion 
und Kollaboration auf Distanz deutlich. 

Jochen Knecht: Der interdisziplinäre Wissens- und 
Erfahrungsaustausch zwischen Dozierenden und 
der Studierendenschaft hat durch die Corona-Pan-
demie sehr gelitten. Wir entwickeln neue, begeis-
ternde Formen der interaktiven und kollaborativen 
Wissensvermittlung. Unser Ziel ist es, anhand indi-
vidualisierter Lernszenarien komplexe Zusammen-
hänge visuell, spielerisch leicht und virtuell vereint 
im Team zu vermitteln. 

Alle müssen leicht mitmachen können — unabhängig 
davon, welche Hardware an der Bildungseinrichtung 
oder im Homeoffice zur Verfügung steht. Ortsun-
abhängig müssen sich Teilnehmer der interaktiven 
Lehrveranstaltung zuschalten können. 

Wie sieht die Wissensvermittlung im Industrial  
Engineering aktuell aus?
Thilo Gamber: Die theoretischen Grundlagen werden 
in Unterrichtsform klassisch durch Rechenaufgaben 
und Übungsblätter vermittelt. Industrial Enginee-
ring befasst sich mit praxisbezogenen Fragestellun-
gen. Nur wenn die erlernten Methoden praktisch 
angewendet werden können, lassen sich mögliche 
Anwendungsschwierigkeiten erkennen und können 
im Studium berücksichtigt werden. An den Hoch-
schulen gibt es zwar einzelne Maschinen und Mon-
tageeinrichtungen, jedoch meist keine praxisnahen 
Fabrikarbeitssysteme. Somit können Arbeits- und 
Prozessabläufe nur eingeschränkt dargestellt wer-
den. Komplexe und praxisnahe Fabrikarbeitssyste-
me können in der praktischen Wissensvermittlung 
an Hochschulen bisher nicht eingebunden werden. 

Wie kann diese Lücke mit Virtual Reality Technologien 
geschlossen werden? 
Jochen Knecht: Dank interaktiver VR-Technologie kön-
nen wir reale Fabrik-, Arbeits- oder Produktionssys-
teme virtuell und kollaborativ erlebbar machen und 
diese den Studierenden zur Verfügung stellen. Wir 
erstellen virtuelle 1:1-Kopien von Produkten, Maschi-
nen und technischem Equipment. Diese »virtuellen 
Zwillinge« verfügen über identische Funktionen, 
mechanische Eigenschaften und technische Spezi-
fikationen wie ihr reales Original. Damit können die 
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Wir wollen kom plexe 
Zusammenhänge  
visuell, spielerisch leicht 
und virtuell vereint  
im Team vermitteln.
Jochen Knecht

Beispielhafte Anwendung in der Medizin

https://www.kreativraum.gmbh/?wix-vod-video-id=97f659c7ebd64b3d83df05654c1e5c6a&wix-vod-comp-id=comp-kvy9tcdm
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Studierenden komplexe Arbeits- und Prozesssimula-
tionen durchführen. So können auch Fehlbedienun-
gen und deren Folgen exakt simuliert und live erlebt 
werden. Notwendige Technologien und VR-Brillen 
sind heute breit und günstig verfügbar.

Wie sieht eine Lerneinheit mit VR-Unterstützung  
konkret aus?
Jochen Knecht: Das theoretisch Erlernte kann in der 
virtuellen Realität ausprobiert werden. Ein Anwen-
dungsbeispiel für angehende Bauingenieure: 
Im Stil einer klassischen Vorlesung wird den Stu-
dierenden zunächst das komplexe Themengebiet 
»Material- und Werkstoffkunde« vermittelt. Im 
Anschluss taucht der Dozent gemeinsam mit den 
Studierenden in die virtuelle Nachbildung einer In-
dustriehalle ein. Wie in einem Computerspiel wird 
jeder Teilnehmer der virtuellen Lehreinheit als 
individueller Avatar dargestellt. Alle Avatare sehen 
sich gegenseitig und können verbal frei miteinander 

kommunizieren. Die Teilnehmer stehen vor einem 
virtuellen Stahlträger, dessen Enden auf zwei Auf-
lagern aufliegen. Der Stahlträger hat eine definierte 
Länge, besteht aus einer expliziten Stahllegierung 
und weist ein spezielles Querschnittsprofil auf. Der 
Dozierende kann an diesem praktischen Arbeits-
system nun live Änderungen vornehmen. 

Die Auswirkungen sind für die Studierenden 
sofort ersichtlich. Änderungen der Materialeigen-
schaften, der Länge oder des Querschnittsprofils 
beeinflussen direkt den Grad der Durchbiegung und 
die Verformung des Stahlträgers. Durch diese Form 
der interaktiv-visuellen Wissensvermittlung können 
den Studierenden komplexe Zusammenhänge spie-
lerisch leicht vermittelt werden.

Erfahrungen mit der praktischen Anwendung 
der Lehrinhalte können somit gesammelt und die 
Lehrinhalte berufspraktisch vertieft werden. Alle 
Studierenden können ortsunabhängig mitmachen– 
ganz gleich, ob sie eine VR-Brille, einen Laptop oder 
ihr Smartphone nutzen.

Welche Schritte sind für die Zukunft geplant?
Thilo Gamber: Wir entwickeln sukzessive Lehrinhalte 
für das Medium Virtual Reality. Ich kümmere mich 
um die Lernszenarien, Jochen Knecht setzt das als 
Technologieträger (kreatiVRaum GmbH) technisch 
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Anwender und virtuelle Zuschauer im OP, im Hörsaal und  
am Schreibtisch
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um. Diverse Lernszenarien befinden sich bereits im 
aktiven Lehreinsatz — beispielsweise im Bereich der 
Vermittlung ingenieurwissenschaftlicher Grundla-
gen. Des Weiteren wurden bereits komplexe Raum- 
und Produktkonfiguratoren zur virtuellen Einrich-
tung und Verbesserung von Bildschirm-, Labor- und 
Montagearbeitsplätzen realisiert — einerseits zur Si-
mulation von Arbeits- und Prozessabläufen, anderer-
seits zur Optimierung ergonomischer Aspekte und 
der folgerichtigen Anordnung der Arbeitsmittel. Auch 
bei der beruflichen Ausbildung sehen wir zuneh-
mend einen Trend zur Integration von Virtual Reality.

Welche Zielgruppe sehen Sie für Ihre Technologie?
Jochen Knecht: Wir sehen eine ähnliche Entwicklung 
im Thema »Virtualisierung der Lehre«, den wir vor 
etlichen Jahren im Bereich des »eLearnings« fest-
stellen konnten. Die Hardware und die Technologie 
sind breit verfügbar, aber: Der Content fehlt! Es 
fehlen die Lernszenarien und die passenden didak-
tischen Konzepte. Diese müssen jetzt entwickelt wer-
den — zum Beispiel für den medizinischen Bereich 
zur Planung von Operationssälen, für Werkstätten 
im Handwerk oder in der Architektur. 

Wie leicht ist die Software anzuwenden?
Jochen Knecht: Unsere Visualisierungslösungen sind 
unkompliziert in der Bedienung und dank Cloud- 
basierter Streaming-Lösung zudem hardware- und 
ortsunabhängig nutzbar. Die Steuerung ist einfach 
und intuitiv zu bedienen. Das funktioniert mittels 
VR-Brille und virtuellen Händen (Controller), per 
Maus und Tastatur am Rechner oder via Touch-
screen am Smartphone/Tablet. 
Interview: Christine Molketin

Christine Molketin M. A.
Referentin für Presse- und Öffentlichkeitsarbeit 
ifaa — Institut für angewandte  
Arbeitswissenschaft e. V.

Christine Molketin arbeitet für das ifaa, weil 
sie neugierig auf die Zukunft der Arbeitswelt 
und die Menschen ist, die diese bewegen.

+49 211 542263-26

Dipl.-Ing. (FH) Jochen Knecht, MBA
Geschäftsführender Gesellschafter +  
Mitgründer kreatiVRaum GmbH

Jochen Knecht sieht die Zukunft der kollabo-
rativen Wissensvermittlung in der Symbiose 
aus klassischem Face-to-Face Unterricht 
und interaktiven virtuellen Lernszenarien.

+49 151 173 96938

Autorin

Prof. Dr.-Ing. Dipl.-Inform. Wirt  
Dipl.-Kfm. Thilo Gamber
Studiengangsleiter, Duale Hochschule  
Baden-Württemberg Mannheim
Fakultät Technik- Wirtschaftsingenieurwesen

Thilo Gamber möchte durch seine Arbeit 
Mensch, Organisation und Technik mitein-
ander verbinden und die Lücke zwischen 
Theorie und Praxis schließen.

+49 621 4105-1449

Interviewpartner

Auch bei der beruflichen 
Ausbildung sehen wir 
zunehmend einen Trend 
zur Integration von 
Virtual Reality.
Thilo Gamber

Nutzung eines interaktiven Arbeitsplatzkonfigurators. | Foto: kreatiVRaum GmbH
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ifaa-Checkliste Entgelt — Ihr Werkzeug  
für angemessene Bezahlung

Alle wesentlichen Aspekte bei der Entgeltfindung abhaken

 Die »richtige« Höhe des Entgelts ist ein Dauerthema in 
Unternehmen. Was passt zu den Gegebenheiten im Betrieb, 
der Leistung und den Anforderungen? Was ist für die 
Beschäftigten nachvollziehbar? Wie kann ein Entgeltsys-
tem so gestaltet werden, dass es den Unternehmens zielen 
dient? Das ifaa hat eine neue Checkliste zur betrieb lichen 
Gestaltung von Entgeltsystemen veröffentlicht. Sie spricht 
alle wesentlichen Aspekte der Entgeltfindung an und ist ein 
praxisorientiertes Werkzeug für Unter nehmensentscheider.

Warum eine Checkliste? 

Mit der aktuellen Checkliste des ifaa haben Sie alle 
Handlungsfelder bei der Ausgestaltung des Vergü-
tungssystems im Blick. Sie zeigt auch Handlungs-
bedarfe im Unternehmen auf. Unabhängig davon: 
Insbesondere bei umfangreichen Projekten ist eine 
externe Unterstützung, beispielsweise durch Ver-
treter der regionalen Arbeitgeberverbände, sinnvoll, 
auch wenn keine Tarifbindung besteht.

1. Allgemeines

Widmen Sie sich zunächst der Ausgangslage im Un-
ternehmen, um die Rahmenbedingungen festzulegen: 
  › Wie ist das Unternehmen organisiert? 
  › Welche Ziele hat das Unternehmen? 

Auch Fragen nach dem Vorhandensein eines Be-
triebsrats, einer Konzernbindung sowie den Berei-
chen, für die das Entgelt umgestellt werden soll, sind 
hier zu stellen. 
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Foto: © s-motive/stock.adobe.com

Die Checkliste umfasst fünf Themenbereiche:

1. Allgemeines 

2. Arbeits- und Prozessorganisation

3. Grundentgelt 

4. variable Entgeltbestandteile 

5. Fringe Benefits (Sachleistungen)
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2. Arbeits- und Prozessorganisation

Welche betrieblichen Akteure und Prozesse im Inne-
ren der Organisation tragen zur Zielerreichung bei? 
Wie wirken diese zusammen? Das sind hier die zen-
tralen Fragen. 

Für die spätere Gestaltung variabler Entgeltsyste-
me ist im Vorfeld die Organisations- und Zielstruktur 
eindeutig zu beschreiben. Zu unterscheiden sind hier:
  › Führungsebenen (Unternehmens-/Betriebsleitung, 
Unternehmenseinheiten, Teams etc.) und 

  › Zielebenen (Unternehmensziele, Bereichsziele, 
Teamziele etc.). 

Aus der Arbeits- und Prozessorganisation leiten sich 
dann die einzelnen Arbeitsaufgaben ab; diese mün-
den durch ein Arbeitsbewertungssystem und eine 
entsprechende Entgeltdifferenzierung in ein Entgelt-
system. 

3. Grundentgelt

Das tarifliche Entgelt besteht in der Metall- und Elek-
troindustrie in der Regel aus dem fixen Grundentgelt 
und dem variablen leistungsbezogenen Entgelt. Dazu 
kommen weitere Entgeltbestandteile wie zum Bei-
spiel Mehrarbeits-, Spät- oder Nachtzuschläge bezie-
hungsweise weitere Zulagen (siehe Abb. 2).

Das Grundentgelt ist:
  › eine fixe Summe, die der Arbeitgeber regelmäßig 
zum vereinbarten Zahlungstermin an die Beschäf-
tigten zu entrichten hat, 

  › unabhängig von der konkreten Wirtschafts-
situation oder 

  › der Leistung beziehungsweise dem Arbeits-
verhalten der Beschäftigten. 

Das Grundentgelt wird in der Regel durch die Anfor-
derungen der Arbeitsaufgabe des beziehungsweise 
der Beschäftigten bestimmt. Folgende Fragen helfen 
bei der Ausgestaltung des Grundentgelts:
  › Existieren beispielsweise schriftliche Vereinbarun-
gen zur Höhe und Zusammensetzung der Entgelte?

  › Für welche Bereiche gelten diese? 
  › Setzt das Unternehmen bereits ein Arbeits-
bewertungssystem im Unternehmen ein? 

Die Bewertung der Arbeitsaufgabe muss alle relevan-
ten Aspekte beinhalten. Zum Beispiel:
  › die erforderliche Ausbildung,
  › Personalführung, 
  › Kooperation, 
  › Einfluss auf Prozesse und Ergebnis, 
  › Umfang der Aufgabe/Aufgabenbereiche und
  › Entscheidungsspielraum.

Auf Basis der Differenzierung der Merkmale werden 
dann die Entgeltgruppen definiert. Wichtig: Führt 
die Anforderungsbewertung zu nicht erklärbaren 
Unterschieden in der Einstufung von Stellen, sind 
die Abstufung und Gewichtung der Merkmale zu prü-
fen. Etwaige Schwächen werden spätestens bei der 
Durch führung von Quervergleichen im Unternehmen 
deutlich. Eine ausreichende anforderungerechte 
Differenzierung ist wichtig, denn Mitarbeitende ver-
gleichen sich in der Praxis durchaus mit anderen Be-
schäftigten — zum Teil auch bereichsübergreifend. 

4. Variable Entgeltbestandteile

Das fixe Grundentgelt gemäß einer Entgeltgruppe 
ist oft die Berechnungsgrundlage für variable, leis-
tungsabhängige Bestandteile. Das leistungsbezogene 
Entgelt beschreibt das »Wie« der Erfüllung einer Ar-
beitsaufgabe. Es kann sich auf eine indi viduelle oder 
eine Gruppenleistung beziehen. Gängige Methoden 
zur Ermittlung dieses Entgelt bestand teils sind:

Die Leistungsbeurteilung
Der in der Metall- und Elektroindustrie am häufigs-
ten genutzte Entgeltgrundsatz ist das Zeitentgelt mit 
Leistungsbeurteilung. Bei der Leistungsbeurteilung 
werden die Leistungen beziehungsweise das Verhal-

Sonstige 
Entgeltbestandteile

Leistungsbezogenes
Entgelt

Grundentgelt

Tarifliche Entgeltkomponenten (Hille et al. 2018)

WICHTIG!

Bereichsbezogene Unterziele dürfen strategischen  
Vorstellungen der obersten Unternehmensebene nicht 
widersprechen. Das bedeutet: Alle Ziele sind in einem 
Ziel system der langfristigen Gewinnmaximierung des  
Unternehmens untergeordnet. 
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ten der Beschäftigten auf der Basis von betrieblich 
zu vereinbarender Merkmale beurteilt. In der Regel 
sind die Merkmale im Vorfeld schriftlich fixiert und 
werden für einen vereinbarten Bezugszeitraum 
durch die Führungskraft bewertet. Um Leistungs-
beurteilungen sinnvoll durchführen zu können, 
müssen betriebliche Rahmenbedingungen vorhan-
den sein beziehungsweise geschaffen werden —  
Beispiele hierfür sind: 
  › eine geeignete Führungsstruktur,
  › geschulte Führungskräfte, 
  › betrieblich ausgestaltete beziehungsweise  
konkretisierte Beurteilungsmerkmale, 

  › ausreichend differenzierende Beurteilungsstufen 
sowie 

  › entsprechende Instrumente und Hilfsmittel  
für den Betrieb des Systems. 

Ein lebendiges System
Grund für das Scheitern vieler Leistungsbeurtei-
lungssysteme: Nach einer zeit- und kostenintensiven 
Einführung wird erwartet, dass das System »von al-
lein« weiterläuft. Lösungsmechanismen zur Klärung 
von Meinungsverschiedenheiten sowie eine entspre-
chende Feedback-Kultur im Unternehmen tragen 
dazu bei, dass das Beurteilungssystem auf Dauer 
gelebt wird und die Führungsarbeit unterstützt.

Leistungsentgelt mit Kennzahlen
Eine Alternative zum Zeitentgelt stellt das Leistungs-
entgelt mit Kennzahlenvergleich dar. Insbesondere 
manuelle Tätigkeiten in der Fertigung, Montage und 
Logistik wurden schon früh auf Basis individueller 
mengenbezogener Kennzahlen vergütet. Vor dem 

06ifaa | Checkliste zur betrieblichen Gestaltung und Einführung von Entgeltsystemen 

1 ALLGEMEINES
Der Erfolg von Veränderungen bei der Entgeltgestaltung hängt wesentlich 
auch von der Ausgangslage des Unternehmens ab. Zu beachten sind nicht nur 
die Organisation und die vorhandenen Prozesse, sondern insbesondere auch, 
welche Ziele das Unternehmen verfolgt. Zusätzlich zu typischen betriebswirt-

schaftlichen Zielgrößen sind gerade auch bei Entgeltsystemen Rahmenbedin-
gungen, wie z. B. individuelle, betriebliche, ggf. tarifvertragliche und arbeits-
rechtliche Regelungen, zu beachten.

Nr. Frage Beispiel, Erläuterung, Tipps Handlungsbedarf Notizen 

ja nein zum Teil

1.1 Welche Ziele sollen mit 
dem Entgeltsystem  
verfolgt werden?

Entgeltsysteme haben eine lenkende und unterstützende 
Funktion. Sie sind aber nicht dazu geeignet, Schwächen in 
der Führung, der Prozesse und der Organisation zu kompen-
sieren. Es muss klar sein, welche Ziele mit dem Aufbau neuer 
bzw. der Änderung vorhandener Entgeltsysteme verfolgt 
werden sollen.

1.2 Welche Erfahrungen haben 
Sie im Umgang mit vor-
handenen Kennzahlen-
systemen in Ihrem Unter-
nehmen gemacht?

Hier ist zu analysieren, welche (guten und schlechten) Erfah-
rungen bezogen auf die Wirksamkeit, die Beschäftigten, die 
Führungskräfte und die Nutzung bestimmter Kennzahlen 
vorliegen und für die Erarbeitung eines neuen oder verän-
derten Entgeltsystems genutzt werden können.

1.3 Ist Ihr Unternehmen tarif-
lich gebunden?

Die Einrichtung von Entgeltsystemen ist grundsätzlich mit-
bestimmungspflichtig. Arbeitgeber und Arbeitnehmervertre-
tung müssen hier zusammenarbeiten. Besteht zudem eine 
Tarifbindung, müssen die Spielräume und Gestaltungsmög-
lichkeiten des jeweils gültigen Tarifvertrags ausgelotet  
werden. Hierzu wird die Einbeziehung des regionalen Arbeit-
geberverbands ausdrücklich empfohlen.

1.4 Gibt es einen Betriebsrat? 
Ist dieser eingebunden?

Der Betriebsrat sollte so früh wie möglich »mit ins Boot« 
geholt werden. Ein abgestimmtes Vorgehen verhindert das 
Blockieren bzw. Verzögern der Umsetzung.

1.5 Ist der Betrieb eingebunden 
in einen Konzern?

Abgesehen von gesetzlichen oder tariflichen Vorgaben, sind 
bei Konzerngebundenheit ggf. auch weitere Rahmenbedin-
gungen einzuhalten.

Checkliste_Entgeltsysteme.indd   6 02.12.21   16:08

CHECKLISTE 
zur betrieblichen Gestaltung 
von Entgeltsystemen

Checkliste_Entgeltsysteme.indd   1 02.12.21   15:30

Die Rahmenbedingungen im Schnellcheck

Die vollständige Checkliste mit Hinweisen, welche Gestaltungs-
punkte bei der Vergütung relevant sind, ist online abrufbar unter:  
www.arbeitswissenschaft.net/checkliste-entgeltgestaltung

https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/checklistenhandlungshilfen/azv-che-checkliste-entgeltgestaltung/
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Hintergrund einer zunehmenden sowohl organi-
satorischen als auch technischen Vernetzung von 
Arbeitsbereichen ist auch die Möglichkeit von grup-
pen- oder bereichsbezogenen Kennzahlen (zum Bei-
spiel Bereichsproduktivität) zu prüfen.

Vor der Einführung eines Kennzahlenvergleichs 
(zum Beispiel Prämien- oder Akkordvergütung)  
stellen sich Fragen wie:
  › Wie sind die organisatorischen Rahmenbedingun-
gen? Beim Einsatz von Kennzahlen müssen  
Arbeitsabläufe vorherbestimmbar und damit
planbar sein. Unvorhersehbare Ereignisse, Stö-
rungen im Arbeitsablauf und eine unzureichende 
Prozessbeherrschung machen belastbare Leis-
tungsvorgaben schwierig. 

  › Können Leistungsvorgaben von einzelnen Beschäf-
tigten wirklich beeinflusst werden? Abhängig hier-
von kann ein individuelles oder ein gruppenbezo-
genes Leistungsentgelt vereinbart werden. 

Zielvereinbarung
Bei einer Zielvereinbarung werden zwischen den 
Beschäftigten und der direkten Führungskraft Zie-
le vereinbart, die im Laufe einer festgelegten oder 
ebenfalls zu vereinbarenden Zielperiode erreicht 
werden sollen. 

Zielvereinbarungen werden in der Regel an zähl- 
oder messbaren quantitativen Größen festgemacht. 
Bei der Einrichtung eines Zielvereinbarungssystems:

  › sind belastbare Kennzahlen notwendig, 
  › ist festzulegen, welche Unternehmensbereiche  
beziehungsweise Organisationseinheiten mit  
Zielen geführt werden, 

  › ist zu vermeiden, dass die Ziele einzelner Unterneh-
mensbereiche in Konkurrenz zueinander stehen,

  › ist sicherzustellen, dass die Ziele mit den Unter-
nehmenszielen in Einklang stehen,

  › muss gefragt werden, ob die jeweiligen Ziele der 
entsprechenden Führungskraft in die individu elle 
Zielvereinbarung der Experten oder Spezialisten 
integriert werden können,

  › ist bei der Anwendung von durch Tarifverträge  
geregelten Zielvereinbarungssystemen auf die  
besondere Berechnung, gegebenenfalls sogar  
mit Abschlagszahlungen, zu achten.

KURZ ERKLÄRT

Freiwillige Zusatzleistungen

Fringe Benefits im Schnelldurchlauf

Grund für das Scheitern vieler 
Leistungsbeur teilungssysteme:  
Nach einer zeit- und kosten-
intensiven Einführung wird  
erwartet, dass das System 
»von allein« weiterläuft.

https://www.youtube.com/watch?v=bcEB1drRQSU&t=17s
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Neben dem individuellen beziehungsweise team-
bezogenen Leistungsentgelt findet sich in der Pra-
xis auch häufig eine erfolgsabhängige Vergütung, 
deren Höhe beispielsweise vom Unternehmens-
erfolg abhängt. Dieser Vergütungsbestandteil kann  
in Form von Boni, Tantiemen, Gewinnbeteiligun-
gen oder Provisionen ausgezahlt werden. Auch  
hier sind die Rahmenbedingungen der Ausgestal-
tung zu klären. 
  › Welche Kennzahl zur Bestimmung des Unter-
nehmenserfolgs soll herangezogen werden? 

  › Ab welchem Wert erfolgt überhaupt eine  
Auszahlung — und in welcher Höhe? 

  › Welche Beschäftigtengruppen sollen am  
Unter nehmenserfolg partizipieren? 

5. Fringe Benefits

Ergänzend zur finanziellen Vergütung bieten viele 
Unternehmen ihren Beschäftigten auch Benefits in 
Form von Waren, Dienstleistungen, Vergünstigungen 
etc. an. Sie wollen damit einerseits leistungsstarke 
Beschäftigte binden uznd andererseits ihre Arbeit-
geberattraktivität im Wettbewerb um Fachkräfte 
steigern. Oft geht es auch darum, steuerliche Be-
günstigungen auszuschöpfen, um den Gestaltungs-
spielraum für das Entgelt zu maximieren. 

Laut einer ifaa-Studie sind die folgenden Leistungen 
in der Metall- und Elektroindustrie besonders weit 
verbreitet:
  › Leistungen der betrieblichen Altersversorgung,
  › Angebote zur fachlichen Weiterbildung,
  › Gleitzeitregelungen,
  › Verpflegungsangebote 
(zum Beispiel betriebliche Kantine) und 

  › anlassbezogene Geschenke.

Neben den Leistungen selbst sollten Sie Fragen nach 
deren Kommunikation, dem Einholen von Feedback, 
dem Budget sowie dem Zugang der Beschäftigten zu 
diesen Leistungen klären. 

Amelia Koczy M. Sc.
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fachbereich Arbeitszeit und Vergütung
ifaa — Institut für angewandte  
Arbeitswissenschaft e. V.

Amelia Koczy ist Arbeitswissenschaftlerin 
geworden, weil sie Arbeit produktiv und  
zugleich menschengerecht gestalten will. 

+49 211 542263-12

Autorin
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Mit Diversity Management und einer vielfaltsbewussten 
Personalarbeit können Unternehmen dem wachsenden 
Fachkräftemangel erfolgreich begegnen. Übrigens kann 
schon das Drehen an kleinen Stellschrauben viel bewirken. 
Dieser Beitrag informiert über die Inhalte und den Nutzen 
eines ifaa-Online-Seminars zum Thema im Auftrag des 
Verbandes der Nordwestdeutschen Textil- und Beklei-
dungsindustrie. 

Warum Diversity?

Zukunftsfähige Personalarbeit soll in Unternehmen 
für optimale Personalressourcen sorgen und Betrie-
be beim zielgerichteten Einsatz der Mitarbeitenden 
unterstützen. Demografischer Wandel, Globalisie-
rung und Individualisierung von Lebensentwürfen 
sowie auch die digitale Transformation erfordern 
mehr Diversity.

Zielgruppe und Durchführung

ifaa-Seminare dieser Art richten sich an ifaa-Mit-
gliedsverbände und deren Mitgliedsunternehmen. 
Zielpublikum sind Unternehmensvertreter*innen, 
Personalverantwortliche, aber auch an Geschäftsfüh-
rer*innen in Betrieben. Das Webseminar kann als rei-
ne Wissensvermittlung mit Möglichkeiten zur Diskus-
sion durchgeführt werden. Bei Bedarf können in einer 
weiteren Veranstaltung individuelle Fragestellungen 
geklärt und der Austausch zwischen den Teilnehmen-
den in virtuellen Kleingruppen angeregt werden. 

Diversity Management

Diversity Management wird als ein Teilbereich des Personal-
managements verstanden, der darauf abzielt, die Vielfalt der 
Mitarbeiter*innen zum Vorteil für das Unternehmen zu nutzen. 

WERKWANDEL 01/2022
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Good Morning, Buenos días, Bonjour, Guten Morgen
Fachkräftesicherung durch vielfaltsbewusste Personalarbeit

Foto: ©  Jenny Sturm/stock.adobe.com

https://www.arbeitswissenschaft.net/vielfalt-personal/#/
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Inhalte der Wissensvermittlung

Im ersten Teil erhalten die Teilnehmenden praxis-
nahe Impulse, Hinweise und Fallbeispiele zu unter-
schiedlichen Themenbereichen. Im Folgenden wird 
ein Auszug aus den Inhalten gezeigt.

Was verstehen wir unter Diversity beziehungsweise 
Vielfaltsbewusstsein?
Im Rahmen der Wissensvermittlung wird darauf 
hingewiesen, dass Diversity die Unterschiede und 
Gemeinsamkeiten von Menschen nach verschiede-
nen Dimensionen beschreibt. Die unterschiedlichen 
Ausprägungen der Dimensionen in ihrer Gesamtheit 
machen einen Menschen mit seiner Persönlichkeit 
aus. Dabei wird werden folgende Dimensionen un-
terschieden: 
  › die innere Dimension — zum Beispiel Geschlecht, 
Alter, Herkunft, 

  › die äußere Dimension — zum Beispiel Ausbildung, 
Berufserfahrung, Familienstand — und

  › die organisationale Dimension — zum Beispiel 
Funktion im Unternehmen, Dauer der Zugehörig-
keit zum Unternehmen, Arbeitsinhalte.

Wieso ist Diversity beziehungsweise Vielfalts-
bewusstsein für Unternehmen von Bedeutung?
Vielfaltsbewusstsein beziehungsweise Diversity ist 
ein wichtiger Wettbewerbsfaktor für Unternehmen — 
heute und noch verstärkt in der Zukunft. 

Vorteile von Diversität: 
  › Die Berücksichtigung vielfältiger Personengrup-
pen bei der Personalrekrutierung und die Unter-
schiedlichkeit von Beschäftigten unterstützen die 
Fachkräftesicherung und -bindung. 

  › Wer die unterschiedlichen Blickwinkel und Fähig-
keiten dieser Menschen zielgerichtet einbezieht, 

kann diese Perspektivenvielfalt nutzen und damit 
Kreativität und Innovationskraft eines Unterneh-
mens befeuern. 

  › Darüber hinaus kann eine vielfältige Belegschaft 
auch erfolgreicher vielfältige Kundenzielgruppen 
und unterschiedliche Marktsegmente bedienen. 
Das unterstützt die Erschließung neuer Geschäfts-
felder (siehe Abbildung unten). 

Zitiert

»Eine vielfaltsbewusste Personalarbeit wird aus meiner Sicht 
für unsere Branche immer wichtiger, um in Zeiten des demo-
grafischen Wandels genügend Fachkräfte und Schulabgänger 
für unsere offenen (Ausbildungs-)Stellen, hauptsächlich in 
den Bereichen Produktion und Logistik, finden zu können. Er-
schwerend kommt hinzu, dass die Altersstruktur in unserem 
Industriezweig unausgewogen ist: Der Anteil der Beschäf-
tigtengruppe mit einem Alter von mindestens 50 Jahren ist, 
verglichen mit anderen Branchen, beispielsweise überdurch-
schnittlich hoch. Deshalb ist es empfehlenswert und zu begrü-
ßen, wenn unsere Unternehmen ihre betriebliche Personalar-
beit um diesen Aspekt einer gelebten Diversität erweitern.«

Dirk Tschöpe, Leiter Abteilung Arbeits-/Personalwirt-
schaft und Aus-/Weiterbildung, Verband der Nordwest-
deutschen Textil- und Bekleidungsindustrie

1. Fachkräfte finden 
und binden

3. Perspektivenvielfalt 
nutzen 

Wer Vielfalt bewusst einbezieht, …
… schöpft das Arbeitskräftepotenzial lückenlos aus.
… steigert seine Attraktivität als Arbeitgeber und erhöht damit die Chancen, 

Personal zu finden und zu binden.  

Wer Vielfalt bewusst einbezieht, …
… nimmt die unterschiedlichen Blickwinkel und Fähigkeiten der Beschäftigten 

wahr und setzt sie gezielt ein
… schafft ein Arbeitsumfeld, in welchem jeder chancengleich seine Potenziale 

entfalten kann. 

Wer Vielfalt bewusst einbezieht, …
… erkennt neue Marktsegmente und Kundenzielgruppen und entwickelt 

bedarfsgerechte Angebote.

2. Neue Geschäftsfelder 
erschließen 

Potenziale von Diversity beziehungsweise Vielfaltsbewusstsein

https://www.textil-bekleidung.de/
https://www.textil-bekleidung.de/
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Wie können Unternehmen herausfinden, wie viel-
faltsbewusst ihr Betrieb bereits aufgestellt ist?
Mit dem INQA-Check »Vielfaltsbewusster Betrieb« 
können Unternehmen überprüfen, ob und wie sie 
bereits die unterschiedlichen Blickwinkel und Fä-
higkeiten ihrer Beschäftigten in betriebliche Prozes-
se einbeziehen. Als Bestandteil der Unternehmens-
strategie und der Geschäftsidee, des Führungsver-
haltens, der Personalarbeit, der Arbeitsorganisation 
und der Unternehmenskultur kann Vielfalt so ein 
Thema werden, das in Alltagsentscheidungen und 
-handlungen von allen Beteiligten im Betrieb be-
rücksichtigt wird.

Welche Rolle spielt Diversity beziehungsweise 
Vielfaltsbewusstsein bei der Personalrekrutierung?
Gerade kleine und mittlere Unternehmen (KMU) 
können im »War for Talents« mit den großen Unter-
nehmen oft nur schwer mithalten. Es ist zu beobach-
ten, dass viele Konzerne bereits den Diversity-Ge-
danken in ihre Unternehmensstrategie verankert 
haben und dies auch für ihre Außendarstellung zum 
Beispiel auf ihren Unternehmenswebseiten nutzen. 
Unternehmen mit einer Vielfaltskommunikation 
werden häufig als attraktiv wahrgenommen, da sie 
dadurch ein besonderes Engagement für das Wohl-
ergehen ihrer Beschäftigten signalisieren. 

Deswegen vermitteln wir Teilnehmenden unserer 
ifaa-Seminare unter anderem Impulse für eine viel-
faltsbewusste Website-Gestaltung. Beispielsweise kön-
nen sich Unternehmen folgende Frage stellen: Welche 
Personengruppen fühlen sich durch die auf unserer 
Website vermittelten Werte beziehungsweise die ge-
lebte Kultur und/oder das Unternehmensleitbild am 
ehesten angesprochen? Und welche am wenigsten? 

Wir zeigen weiter auf, wie das Thema Vielfalt im 
Unternehmensleitbild (Mission, Vision und Werte) 
verankert werden kann. Zudem werden Beispiele für 
die Formulierung einer Unternehmensstrategie mit 
Vielfaltsbezug vorgestellt.

Welche Rolle spielt Diversity beziehungsweise 
Vielfaltsbewusstsein bei der Personalentwicklung?
Diversität durch Fortbildung: Viele Beschäftigte 
möchten sich im Rahmen ihrer Tätigkeit weiterbil-
den. Das kann die Zufriedenheit steigern und die 
Bindung an das Unternehmen verstärken — voraus-
gesetzt, die Maßnahmen sind sinnvoll und an die 
betrieblichen Anforderungen sowie die individuellen 
Bedarfe der Beschäftigten angepasst. Vielfaltsbe-
wusstsein bedeutet also auch, Individualisierung 
und Partizipation in der Personalentwicklung zu 
fördern. Das hat nicht nur Vorteile für die Beschäftig-
ten, sondern auch für den Arbeitgeber. 

WERKWANDEL 01/2022 Arbeitswelt gestalten

Wir nutzen die vielfältigen Blickwinkel und Fähigkeiten
unserer Beschäftigten, um unsere Innovationskraft

zu stärken und unsere Geschäftsmodelle und
-prozesse auf die veränderten Bedingungen im Zuge

der Digitalisierung auszurichten.

Wir nutzen die Fähigkeiten und Kenntnisse unserer
vielfältigen Belegschaft, um die Kundenwünsche passgenau

zu erfüllen und unsere Kundenorientierung zu stärken.

Beispiele für eine Unternehmensstrategie-
formulierung mit Vielfaltsbezug

01

02

Der INQA-Check — Hilfe für Diversity-interessierte  
Unternehmen

http://www.inqa-check-diversity.de/check-diversity/daten/mittelstand/index.htm
https://www.arbeitswissenschaft.net/fileadmin/Downloads/Angebote_und_Produkte/Broschueren/Check_Diversity_ifaa_2018_2106_Web.pdf
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Dabei gilt es, 
  › die Unternehmensbedarfe regelmäßig zu prüfen: 
Welche Qualifikationen werden benötigt? Haben 
sich die Anforderungen an die Beschäftigten  
geändert?

  › die Entwicklungsperspektiven zu erfassen: konti-
nuierlicher Dialog zu den individuellen Entwick-
lungsmöglichkeiten der Beschäftigten.

  › die Individualität zu berücksichtigen: persönliche 
Relevanz der Maßnahmen prüfen, individuelle  
Fähigkeiten einbeziehen, Feedback zur Maßnahme 
einholen.

Welche Rolle spielt Diversity beziehungsweise 
Vielfaltsbewusstsein beim Personaleinsatz?
Vielfaltsbewusste Unternehmen sollten regelmäßig 
darüber nachdenken, mit welchen Maßnahmen sie 

Beschäftigte in unterschiedlichen Lebensphasen 
möglichst gut erreichen und an das Unternehmen 
binden können. Allein das Bewusstsein über die 
vielfältigen Lebensumstände von Beschäftigten kann 
dabei unterstützen, die damit verbundenen unter-
schiedlichen Erwartungen der Beschäftigten nach-
zuvollziehen und so weit wie erforderlich darauf 
einzugehen. 

»Gibt es die Möglichkeit, in Ihrem Unternehmen  
orts- und/oder zeitflexibel zu arbeiten?« 
Das wäre beispielsweise eine Maßnahme zur Er-
leichterung der Vereinbarkeit von Arbeits- und 
Privatleben und kann auch in Stellenausschreibun-
gen sowie auf der Unternehmenswebsite erwähnt 
werden. 

Dr. Anika Peschl
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fachbereich Arbeits- und Leistungsfähigkeit
ifaa — Institut für angewandte  
Arbeitswissenschaft e. V. 

Anika Peschl denkt, dass eine vielfältige  
Belegschaft mit unterschiedlichen Kennt-
nissen und Blickwinkeln ein wichtiger 
Schlüssel für die Arbeitswelt der Zukunft ist.

Nora Johanna Schüth, M. Sc.
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fachbereich Arbeits- und Leistungsfähigkeit
ifaa — Institut für angewandte  
Arbeitswissenschaft e. V.

Nora Johanna Schüth fragt sich, welche 
Möglichkeiten KI für die wissenschaftliche 
Arbeit zukünftig haben kann.

+49 211 542263-21 +49 211 542263-45

Autorinnen

Weitere Informationen zum Thema erhalten Sie auf der interaktiven Informationsplattform.
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https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/mobile-arbeit/
mailto:a.peschl%40ifaa-mail.de?subject=
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https://www.arbeitswissenschaft.net/vielfalt-personal/#/lessons/456wCb-K9TnIbAYFiQbepsuoGtokvW0q
https://www.arbeitswissenschaft.net/vielfalt-personal/#/lessons/456wCb-K9TnIbAYFiQbepsuoGtokvW0q
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Die Corona-Pandemie hat einen Schub für mobile Arbeits-
formen und Homeoffice gebracht. Was vielen nicht bewusst 
ist: Auch hier gelten Bestimmungen des Arbeitsschutzes. 
Arbeitgeber sind zur Durchführung der Gefährdungsbe-
urteilung verpflichtet. Mikko Börkircher und Stephan 
Sandrock identifizieren mögliche Problemfelder und  
zeigen Lösungsmöglichkeiten für Betriebspraktiker auf.

Homeoffice, mobile Arbeit? Die Pandemie 
schuf Regelungsdruck!

In Zeiten vor Corona war Homeoffice legal nicht 
definiert, sondern fungierte mehr oder weniger als 
Oberbegriff für das Arbeiten von zu Hause aus — und 
zwar unabhängig davon, ob dies im Rahmen mobiler 
Arbeit oder Telearbeit erfolgte. Mit Veröffentlichung 
der SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel hat der Gesetz-
geber klargestellt, dass Homeoffice eine Form der 
mobilen Arbeit ist und eine Möglichkeit, die Zahl der 

gleichzeitig im Betrieb anwesenden Beschäftigten zu 
reduzieren und die Einhaltung von Abstandsregeln 
zu unterstützen. 

Entsprechend heißt es: 
Mobiles Arbeiten stellt eine Arbeitsform dar, die nicht 
in einer Arbeitsstätte gemäß § 2 Absatz 1 Arbeits-
stättenverordnung (ArbStättV) oder an einem fest 
eingerichteten Telearbeitsplatz gemäß § 2 Absatz 7 
ArbStättV im Privatbereich des Beschäftigten ausge-
übt wird. Sondern: Beschäftigte arbeiten an beliebi-
gen anderen Orten — zum Beispiel beim Kunden, in 
Verkehrsmitteln, im Hotel oder in einer Wohnung. 

Noch verbindlicher wurde das Thema Home-
office mit Anpassungen des Infektionsschutzge-
setzes: Arbeitgeber waren demnach weiterhin ver-
pflichtet, Homeoffice anzubieten, sofern dem keine 
zwingenden betrieblichen Gründe entgegenstehen. 
Beschäftigte waren ebenfalls verpflichtet, diese An-
gebote anzunehmen, soweit ihrerseits keine Gründe 
ent gegenstehen.

Arbeitswelt gestalten

Gefährdungen bei mobiler Arbeit und  
im Homeoffice richtig beurteilen 

Lösungsmöglichkeiten für den Arbeitsschutz 

Videokonferenzen und mobiles Arbeiten gehören inzwischen 
zum Alltag. | Fotos: © Kateryna, archimede/stock.adobe.com

https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/zahlendatenfakten/alf-zdf-homeoffice-in-pandemiezeiten/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/zahlendatenfakten/alf-zdf-homeoffice-in-pandemiezeiten/
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Voraussetzungen für mobile Arbeit

Mobile Arbeit kann auch als zeit- und ortsflexibles 
Arbeiten verstanden werden, und Homeoffice stellt 
eine spezifische, eher eingeschränkte Form mobilen 
Arbeitens dar. Um mobiles Arbeiten erfolgreich um-
setzen zu können, ist eine geeignete technische und 
organisatorische Infrastruktur nötig. Eine zentrale 
Voraussetzung für Führungskräfte besteht daneben, 
auf die Leistungs- und Einsatzbereitschaft der Be-
schäftigten zu vertrauen. Mobiles Arbeiten verlangt 
mehr Absprachen zwischen Führungskräften und 
Beschäftigten. Dies ist mit einem höheren Kommu-
nikations- und Organisationsaufwand verbunden 
(vgl. Sandrock et al. 2021; Checkliste arbeitsbezoge-
ne Erreichbarkeit).

Wie auch bei der Arbeit vor Ort im Unterneh-
men sind bei mobiler Arbeit — und damit auch bei 
der Arbeit im Homeoffice — einige grundlegende 
Aspekte des Arbeits- und Gesundheitsschutzes 
zu berücksichtigen. Wenn Beschäftigte mobil ar-
beiten, tragen sie mehr Eigenverantwortung für 
Arbeitsschutz und Ergonomie. Das entbindet den 
Arbeitgeber jedoch nicht von seinen Pflichten: Ne-
ben arbeitszeitrechtlichen Aspekten hat er auch 

Aspekte des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) zu 
beachten. Die erforderlichen Maßnahmen hat er 
unter Berücksichtigung der Umstände zu treffen, 
die Sicherheit und Gesundheit der Beschäftigten 
bei der Arbeit beeinflussen. 

Mobilarbeit — neue Herausforderungen  
im Arbeitsschutz

Unabhängig von pandemiespezifischen Arbeits-
schutzregelungen, die zeitlich befristet waren und 
sind (Sandrock und Börkircher 2021), hat der Arbeit-
geber auch bei mobiler Arbeit als Grundlage für die 
Ableitung von Arbeitsschutzmaßnahmen Gefähr-
dungen zu ermitteln. Da im Rahmen des mobilen 
Arbeitens Arbeitsplätze in der Regel nicht fest ein-
gerichtet sind, weil mobiles Arbeiten an und für sich 
der Flexibilisierung von Arbeitsumständen dient, 
müssen Gefährdungsbeurteilung und Unterweisung 
einen anderen Fokus einnehmen.

Formen mobiler Arbeit

Beim mobilen Arbeiten können elektronische so-
wie nicht elektronische Arbeitsmittel zum Einsatz 
kommen. Mobiles Arbeiten ist auch nicht orts- und 
zeitgebunden und kann damit von wechselnden Or-
ten aus im arbeitszeitgesetzlich und tarifvertraglich 
erlaubten Zeitrahmen durchgeführt werden.

Eine besondere Herausforderung für die Durch-
führung der Gefährdungsbeurteilung besteht in den 
vielfältigen Möglichkeiten, mobil zu arbeiten. Hier 
beispielhafte Formen: 
  › Dienstreise — öffentliches Verkehrsmittel Zug
  › Dienstreise — öffentliches Verkehrsmittel Flugzeug
  › Dienstreise — Mitfahrer in einem Fahrzeug  
(auch Taxi)

Staatliche und nichtstaatliche  
Arbeitsschutzregeln

Vorgaben zum Arbeitsschutz enthalten insbesondere das  
Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG), das Arbeitszeitgesetz  
(ArbZG), die Betriebssicherheitsverordnung (BetrSichV)  
sowie weitere Arbeitsschutz- und Präventionsverordnungen 
beispielsweise auch der nichtstaatlichen Regelsetzung der 
Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV), insbe-
sondere DGUV-Vorschrift 1. Grundlegende Verpflichtungen 
ergeben sich ebenfalls aus der allgemeinen Fürsorgepflicht 
des Arbeitgebers (vgl. § 618 BGB).

Heimarbeit mit Störungen und ungeeigneter Einrichtung kann zu Unfällen führen. | Fotos: © svitlychnaja, Andrey Popov/stock.adobe.com

https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/checklistenhandlungshilfen/azv-che-checkliste-digitale-erreichbarkeit/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/checklistenhandlungshilfen/azv-che-checkliste-digitale-erreichbarkeit/
https://www.gesetze-im-internet.de/arbzg/
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  › Fester Arbeitsort — Telearbeitszentren  
(auch coworking spaces)

  › Fester Arbeitsort — beim Kunden
  › Fester Arbeitsort — in Warteräumen
  › Fester Arbeitsort — in Messe- und Kongresszentren
  › Fester Arbeitsort — in Hotellobby oder im  
Hotelzimmer

  › Fester Arbeitsort — in Gast- und Raststätten
  › Fester Arbeitsort — im öffentlichen Raum  
(Parkbank, Café oder Ähnliches)

Arbeitgeber müssen Gefährdungsbeurteilungen für 
unterschiedlichste Formen anpassen und Maßnah-
men daraus ableiten: 
  › »Was ist die Aufgabe der mobil arbeitenden Person? 
  › Wie kann sie diese — neben Anforderungen wie 
Produktivität und Effizienz — sicher und gesund-
heitsgerecht bewältigen?« 

Vorab muss eine anlassunabhängige beziehungswei-
se abstrakte Gefährdungsbeurteilung durchgeführt 
werden.

Pflichten von Arbeitgeber und Beschäftigten

Bevor Mitarbeitende ihre Arbeit in Form der mobilen 
Arbeit beginnen, müssen die vorhandenen Gefähr-
dungen ermittelt werden, um eventuelle notwendige 
Maßnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes 
festzulegen. Damit es nicht zu Beeinträchtigungen bei 
den Mitarbeitenden kommt, müssen die Rahmenbe-
dingungen vorher bewertet und gestaltet werden.

Beschäftigte trifft eine erhöhte Verantwortung, 
da sie außerhalb des arbeitgebereigenen »Herr-

schaftsbereichs« arbeiten und ihr Arbeitsumfeld 
überwiegend selbst bestimmen (§ 15 Abs. 1 Arb-
SchG). Sie müssen auch selbst darauf achten, dass 
Arbeits- und Gesundheitsvorschriften eingehalten 
werden. Ein wichtiges Ziel betrieblicher Präventions- 
und Sensibilisierungsmaßnahmen ist es daher, die 
Eigenverantwortung Beschäftigter hinsichtlich ihrer 
Gesundheit zu stärken: 

Die Mitarbeitenden
  › sind verpflichtet, alle Vorschriften, betrieblichen 
Festlegungen und Anweisungen des Arbeitsschut-
zes zu befolgen,

  › sind verpflichtet, nach ihren Möglichkeiten sowie 
gemäß Weisung für ihre und erforderlichenfalls 
auch für die Sicherheit und Gesundheit anderer 
Personen zu sorgen. Basis hierfür sind die Unter-
weisungen, Informationen und Erläuterungen, die 
sie von ihren Vorgesetzten erhalten.

Der Arbeitgeber muss seinen Schutzpflichten wei-
terhin nachkommen, indem er organisatorische 
Maßnahmen trifft und seinen Beschäftigten klare 
Verhaltensanweisungen gibt. 

Die Beschäftigten 
müssen die positiven 
Effekte von Maß-
nahmen des betrieb-
lichen Arbeits- und 
Gesundheits schutzes 
erkennen.

Wichtiger denn je

Der Arbeitgeber muss: 
› seine Beschäftigten hinreichend über den eigenverant-

wortlichen Umgang mit Risiken informieren und 
› sie entsprechend befähigen. 
› Er muss prüfen, ob die Beschäftigten geistig und körperlich 

fähig sind, sich um ihre Eigenvorsorge zu kümmern.

Kind und Karriere erleben Beschäftigte im Homeoffice hautnah. 
Foto: © nataliaderiabina/stock.adobe.com
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Eine Parallele kann hier durchaus auch zur Übertra-
gung von Unternehmerpflichten gezogen werden. 
Hier hat der Arbeitgeber vor der Beauftragung zu 
prüfen, ob die für die Pflichtenübertragung vorgese-
henen Personen zuverlässig und fachkundig sind  
(§ 13, DGUV-Vorschrift 1).

Der Arbeitgeber hat also seine Beschäftigten da-
hingehend zu sensibilisieren, sich mögliche Risiken 
bei ihrer mobilen Arbeit selbst bewusst zu machen 
und zu einer »eigenen kleinen Gefährdungsbeur-
teilung« fähig zu sein. Das heißt, dass die Unterwei-
sung der mobil Arbeitenden einen deutlich größeren 
Raum einnehmen muss, als dies im Betrieb gelebt 
wurde beziehungsweise wird. 

Abstrakte Gefährdungsbeurteilung

Arbeitsmittel müssen auch bei mobiler Arbeit zu 
Arbeitsaufgabe und Arbeitsumgebung passen. Eine 
Hilfestellung zur Bewertung mobiler Arbeitsmittel 
hat das ifaa mit der Neuauflage der Checkliste Ergo-
nomie vorgenommen. Tipps zur Verwendung finden 
sich ferner in der Handlungshilfe »Ganzheitliche Ge-
staltung mobiler Arbeit«.

Für vier Fallgestaltungen mobiler Arbeit sind einige 
beispielhafte Gefährdungen in der nachfolgenden 
Tabelle aufgelistet. Aus der Ermittlung möglicher 
Gefährdungen, aus den Ergebnissen der Beurteilung 
und einer eventuell anschließenden Risikobeur-
teilung ist das erforderliche Schutzniveau (Soll-Zu-
stand) abzuleiten. 

Gefährdungsfaktoren/ 
Fallgestaltungen  
mobiler Arbeit

Mechanisch Arbeitsumgebungs- 
bedingungen

Physische Belastung Psychische Faktoren

Dienstreise —  
öffentliches Ver-
kehrsmittel Zug

Unebenheiten der Fläche; 
Fallen, kippen oder rutschen über 
eine bzw. von einer Absturzkante 
durch fehlende Absicherung oder 
zu weites Hinauslehnen; 
Stolpern, ausrutschen oder  
fehlende Wahrnehmung einer 
Absturzkante

Lärmbelastung;
Blendung durch Licht-
einfall auf Monitor;
Temperaturschwan-
kungen; 
Arbeitsumgebungs-
bedingungen sind 
störend

Starre Sitzposition, 
Körperzwangs- bzw. 
Fehlhaltung am be-
engten Sitzplatz; 
nicht ergonomische 
Gestaltung des  
Arbeitsbereiches

Zeitdruck; Informationsaufnahme 
am Arbeitsplatz ist erschwert; kein 
Einfluss auf Reisedauer und Pünkt-
lichkeit; gegenläufige Anforderun-
gen der Arbeitsaufgabe (z. B. Kon-
flikte zwischen Termineinhaltung 
und Qualität); keine ausreichenden 
Rückmeldungen über Arbeitsab-
läufe und -ergebnisse durch die 
jeweilige Führungskraft;keine ge-
eignete Infrastruktur, Internetver-
bindung o. Ä. vorhanden

Fester Arbeitsort — 
Hotelzimmer

Ausrutschen auf glatten Tritt-
flächen, u. a. auf Treppenstufen; 
Stolpern über Stufenkanten

Fester Arbeitsort — in 
Gast- und Rast stätten

Angefahren werden von Fahr-
zeugen; Stolpern aufgrund von  
Flüssigkeiten oder Essensresten 
auf dem Boden

Fester Arbeitsort — 
im öffentlichen Raum 
(Parkbank, Café o. Ä.)

Ausrutschen auf nassen  
Trittflächen;
Ausrutschen auf Flächen mit  
witterungsbedingter Glätte  
(Eis, Schnee);
Ausrutschen auf losen Ablage-
rungen (Laub, körniges Material, 
Staub);
Stolpern aufgrund von Uneben-
heiten der Verkehrswege

Neuaufl age 
inkl. der Rubrik 

»Mobile Arbeits-
mittel«

CHECKLISTE 
zur ergonomischen Bewertung von Tätigkeiten, 
Arbeitsplätzen, Arbeitsmitteln & Arbeitsumgebung

Checkliste_Ergonomie_Neuauflage.indd   1 16.05.20   19:33

Titelseite der ifaa-Checkliste →

Übersicht möglicher Gefährdungen

https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/checklistenhandlungshilfen/alf-che-checkliste-ergonomie/
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/checklistenhandlungshilfen/alf-che-checkliste-ergonomie/
https://link.springer.com/book/10.1007/978-3-662-61977-3
https://link.springer.com/book/10.1007/978-3-662-61977-3
www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/checklistenhandlungshilfen/alf-che-checkliste-ergonomie/ 
www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/checklistenhandlungshilfen/alf-che-checkliste-ergonomie/ 
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Matrix möglicher Gefährdungen erarbeiten

Da die Unterweisung nach § 12 ArbSchG grund-
sätzlich vor Aufnahme einer Tätigkeit erfolgen soll, 
kann es sinnvoll sein, betriebsintern eine Matrix mit 
Fallgestaltungen für mobile Arbeit und möglicher 
Gefährdungen aufzuspannen. Das gemeinsame 
Durcharbeiten dieser Matrix ist Bestandteil des Füh-
rungshandelns.

Es ist wichtig, dass Führungskräfte bei den 
Beschäftigten Interesse und Verständnis für die Ge-
fährdungssituationen im Betrieb sowie bei mobiler 
Arbeit und für die vorgesehenen Schutzmaßnahmen 
wecken. 

Die Beschäftigten müssen die positiven Effek-
te von Maßnahmen des betrieblichen Arbeits- und 
Gesundheitsschutzes erkennen; nur so werden sie 
die Herstellung beziehungsweise Aufrechterhaltung 
einer befriedigenden Arbeitsschutzsituation auch zu 
ihrem Anliegen machen. 

Sehr hilfreich für die Erstellung einer umfas-
senden Matrix sind auch eigene Erfahrungen von 
Mobilarbeitern sowie der interkollegiale Austausch 
darüber. Die implementierten Maßnahmen müssen 
stetig überprüft, angepasst und gegebenenfalls um 
Restgefährdungen ergänzt werden. Hierbei ist der 
Arbeitgeber auf Hinweise seiner mobil Beschäftigten 
angewiesen.

Erfolgsfaktoren mobiler Arbeit — vor allem auch im 
Homeoffice — sind geeignete Rahmenbedingungen 
wie:
  › flexible Arbeitszeitgestaltung, 
  › Datensicherheit und Datenschutz, 
  › sichere und schnelle technische Infrastrukturen 
und 

  › eine entsprechende Arbeitsorganisation. 

Untrennbar gehört dazu auch ein installierter  
Arbeits- und Gesundheitsschutz. 

Die bereits angesprochene Eigenverantwortung der 
Beschäftigten für die Einhaltung der Arbeits- und 
Gesundheitsvorschriften bei mobilem Arbeiten 
kann auch Grundlage der Beurteilung von Mitarbei-
terleistung und Mitarbeiterverhalten sein. Generell 
müssen Führungskräfte ihr Augenmerk auf neue 
Verhaltensweisen richten, wenn die zu beurteilen-
den Mitarbeiter in großem Umfang mobil arbeiten 
beziehungsweise im Beurteilungszeitraum gear-
beitet haben. Die Ausgabe 1/2022 der ifaa-Fach-
zeitschrift »Leistung und Entgelt« widmet sich der 
Leistungsbeurteilung im mobilen Umfeld. 

Dr. Mikko Börkircher 
Verbandsingenieur und Sicherheitsingenieur
Fachbereich Tarifpolitik, Tarifrecht, Arbeitswirt-
schaft, Verband der Metall- und Elektro-Indus-
trie Nordrhein-Westfalen e. V. (METALL NRW)

Mikko Börkircher findet, dass ein einseitiger 
Rechtsanspruch auf mobiles Arbeiten und 
Homeoffice für alle Beschäftigte nicht zu 
empfehlen ist. 

Dr. rer. pol. Stephan Sandrock 
Leitung Fachbereich Arbeits- und  
Leistungsfähigkeit
ifaa — Institut für angewandte  
Arbeitswissenschaft e. V. 

Stephan Sandrock interessiert sich für gesun-
de und produktive Arbeitsbedingungen und 
fragt sich, wie Beschäftigte befähigt werden 
können, bei mobiler Arbeit auf sich zu achten.

+49 211 4573–296 +49 211 542263-33
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Gelesen

BUCHBESPRECHUNG VON VEIT HARTMANN

new work@home. Erfolgreich und effizient im Home Office

Der Inhalt
Gerade die in der Corona-Pandemie gemachten Er-
fahrungen im Homeoffice führen vielfach dazu, dass 
Betriebe und Beschäftigte die positiven Seiten des 
Arbeitens daheim gerne verstetigen möchten. Der 
Weg dahin bietet große Chancen, wirft einige Fra-
gen auf und stellt betriebliche Akteure tendenziell 
auch vor die eine oder andere Herausforderung. Das 
Buch »new work@home, Erfolgreich und effizient 
im Home Office« beschäftigt sich damit, wie mit 
Herausforderungen durch Homeoffice umgegangen 
werden kann. Inhaltlich ist es unterteilt in eine kurze 
Herleitung. Sie führt mit einem Vorwort und Kapitel 
1 (Flexibel in die Zukunft — Schöne neue Arbeits-
welt) ins Thema ein. Es folgen zwei inhaltliche Kapi-
tel: Diese bilden einerseits eher allgemeinere bezie-
hungsweise betriebsspezifische Themen ab (Mehr 
Freiheit — mehr Effizienz, S. 23–98); andererseits 
greifen sie die jeweils individuellen Fragestellungen 
(Ich bin so frei!) auf. 

Was möchte das Buch?
Das Buch möchte der perfekte Begleiter für alle sein, 
die neue Wege gehen wollen. Auf mehr als 220 Seiten 
präsentiert sich das gebundene Buch sehr wertig. 

Wie lesefreundlich ist es?
Die Textpassagen sind im Vergleich zu vielen ande-
ren Publikationen eher kurz gehalten und liefern 
Basisinformationen. Ergänzt werden die beschrie-
benen Themen durch den Abdruck von Checklisten, 
Übersichtsblättern, Vorlagen, Plänen und weiteren 
(Druck)materialien. Insgesamt ist es sehr praxisori-
entiert und gut lesbar.

Würde ich das Buch empfehlen?
Ja. Das Buch spricht viele Themen an, die für ein ef-
fizientes und erfolgreiches Arbeiten im Homeoffice 
eindeutig wichtig sind. Besonders die Aspekte, die 
die persönlichen Voraussetzungen der Beschäftigten 
thematisieren, sind für die Einschätzung der eigenen 
Homeoffice-Tauglichkeit sehr hilfreich. Die unter-
schiedlichen Themen werden in einer sehr lockeren 
Art beschrieben. Sie reißen die Themen jeweils an, 
verzichten jedoch auf Nachweise oder Quellen. 

Kleiner Kritikpunkt:
Die unterstützenden Materialien sind inhaltlich 
brauchbar, jedoch aufgrund der DIN-A5-Größe des 
Buches etwas schwer zu handhaben. Ob die Vorlage 
für eine Rezeptesammlung (Stichwort: »Ernährung 
im Homeoffice«) oder ein abgedrucktes (leeres)  
Tagebuch zur Bewertung der ersten Wochen im  
Homeoffice wirklich nötig sind, mögen die Leserin-
nen und Leser entscheiden. 
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Frag das ifaa

Was sind eigentlich Kompetenzen?

52

Ein Gramm Wissen 
ist mir lieber als  
einhundert  
Tonnen Meinung.
Manés Sperber

Wann kann eine Person als kompetent bezeichnet werden? 
Was sagt die Wissenschaft? Nicole Ottersböck erklärt. 

Definitionen von Kompetenz

Laut wissenschaftlicher Definition sind Kompetenzen 
mehr als reines Wissen oder erworbene Qualifikatio-
nen durch Schule, Studium sowie Aus- oder Weiterbil-
dungen. Kompetent ist, wer in bestimmten unvorher-
gesehenen Situationen richtig handeln beziehungs-
weise reagieren kann. Kompetenzen entwickeln sich 
im Laufe des Lebens durch erworbene Qualifikatio-
nen sowie Wissen und Erfahrung. Sie schließen auch 
Fertigkeiten, personale Eigenschaften sowie soziales 
Verhalten ein (vgl. Gnahs 2010; Weinert 2001).

Welche Kompetenzen gibt es? 

Wissenschaftliche Literatur und Studien ordnen un-
terschiedliche Kompetenzen in der Regel Kategori-
en, Dimensionen oder Kompetenzfeldern zu. Die Ka-
tegorien sind dabei häufig unterschiedlich. Auch die 
Kompetenzen werden unterschiedlich bezeichnet 
und zugeordnet, da diese nicht überschneidungsfrei 

sind (Neuhaus et al. 2018; Ottersböck 2021;  
Ottersböck et al. 2021). Gängig ist die Systema-
tisierung in vier Kompetenzfelder (siehe Abb.1). 

Aufgrund der zunehmenden Digitalisierung 
und Technisierung der Arbeitswelt fokussieren 
neuere Studien zu arbeitsbezogenen Kompetenz-
bedarfen Digital- und Medienkompetenzen (bei-
spielsweise der Umgang mit Hard- und Software für 
digitales und mobiles Arbeiten, aber auch Methoden 
des agilen Arbeitens) sowie die fachlich-technischen 
Kompetenzen (beispielsweise Installation von Sen-

Gnahs 2010 »Kompetentes Handeln schließt den Einsatz von 
Wissen, von kognitiven und praktischen Fähigkeiten genauso 
wie soziale und Verhaltenskomponenten ein (Haltungen, Ge-
fühle, Werte und Motivationen). Eine Kompetenz ist also zum 
Beispiel nicht reduzierbar auf ihre kognitive Dimension, sie 
beinhaltet mehr als das.« (Gnahs 2010, S. 21)

Weinert 2001 »Kompetenzen sind die bei Individuen verfüg-
baren oder durch sie erlernbaren kognitiven Fähigkeiten und 
Fertigkeiten, um bestimmte Probleme zu lösen, sowie die 
damit verbundenen motivationalen, volitionalen und sozialen 
Bereitschaften und Fähigkeiten, um die Problemlösungen in 
variablen Situationen erfolgreich und verantwortungsvoll  
nutzen zu können«. (Weinert 2001).

Kompetenzen entwickeln sich im Laufe des Lebens durch erworbene Qualifikationen sowie Wissen und Erfahrung. 
Foto: © WrightStudio/stock.adobe.com

https://www.arbeitswissenschaft.net/fileadmin/user_upload/Factsheet_Kompetenzen_Arbeitswelt_der_Zukunft_final_2.pdf
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sorik an Maschinen zur Erhebung von Daten, Daten-
analyse sowie zum Aufbau von Onlineplattformen 
und vernetzten IT-Infrastrukturen) (Keveloh & Maier 
2021; Kirchherr et al. 2019; Ottersböck 2021;  
Ottersböck et al. 2021). 

Darüber hinaus benennt die Literatur auch Ge-
sundheitskompetenzen als Kompetenzerfordernisse 
für die Arbeitswelt (u. a. Genner 2017; Eilers et al. 
2019) — dazu zählen Fähigkeiten zur Erhaltung der 
eigenen psychischen und physischen Leistungs- und 
Widerstandsfähigkeit (Resilienz). 

Tiefergehende Informationen finden sich auf 
www.arbeitswissenschaft.net →
und auf www.denkfabrik-bmas.de →
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Fachkompetenz
Wer Fachkompetenz besitzt, ist auf dem fachlich aktuellen 
Wissensstand für sein Fachgebiet und kann dieses Wissen 

in der täglichen Arbeit, beispielsweise für die selbst-
ständige Ausführung von Aufgaben oder die Lösung von 

Problemen, fachgerecht anwenden (u. a. Deutscher 
Qualifikationsrahmen o. J.).

Personale Kompetenz
Personale Kompetenzen werden oftmals mit persönlichen 

Fähigkeiten und Eigenschaften gleichgesetzt. Beispiels-
weise besitzen Menschen personale Kompetenzen, wenn 

sie fähig sind, sich selbst weiterzuentwickeln und ihr 
eigenes Leben in den jeweiligen Kontexten zu gestalten. 
Eigenverantwortung und die Fähigkeit zum lebenslangen 

Lernen gehören beispielsweise zu personalen Kompe-
tenzen (u. a. Deutscher Qualifikationsrahmen o. J.; 

Neuhaus et al. 2018).

Soziale Kompetenz
Mit sozialer Kompetenz gehen häufig auch sozial-

kommunikative Fähigkeiten einher. Wer sozial kompetent 
ist, besitzt die Fähigkeit, mit anderen Menschen gut 

zusammenzuarbeiten, um beispielsweise gemeinsam 
Ziele zu erreichen. Zu sozialer Kompetenz gehören auch 
Eigenschaften wie Empathie, Einfühlungsvermögen oder 
die Gabe, sich in vielfältige Perspektiven hineinversetzen 

zu können (u. a. Deutscher Qualifikationsrahmen o. J.).

Methodenkompetenz
Methodenkompetenz bezeichnet die Fähigkeit, Methoden

beispielsweise zur Strukturierung und Analyse von 
Informationen, Verfahrensweisen, zum Managen von 

Projekten und zur Lösung von Problemen zu kennen und 
anwenden zu können (u. a. Bartscher & Nissen 2018). 

Kompetenzfelder mit Definitionen und Beispielen (eigene Darstel-
lung in Anlehnung u. a. an Deutscher Qualifikationsrahmen o. J.; 
Bartscher & Nissen 20018, Neuhaus et al. 2018)
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Rufbereitschaft = Arbeitszeit?
Arbeitsrechtler Bernd Schiefer über die Rechtslage und wichtige Begriffsabgrenzungen

 Die Frage, ob Rufbereitschaft als Arbeitszeit im Sinne des 
Arbeitszeitgesetzes zu qualifizieren ist, hat die Rechtspre-
chung — Europäische Gerichtshof (EuGH) und Bundesar-
beitsgericht (BAG) — in der letzten Zeit häufig beschäftigt.1 
Das BAG hat die zu beachtenden Grundsätze noch einmal 
in einer Entscheidung betreffend die Freistellung schwer-
behinderter Menschen von »als Rufbereitschaft angeord-
neter Bereitschaftszeit« dargestellt.2

Ausgangspunkt

Im Hinblick auf die Frage, ob bestimmte Zeiten als 
Arbeitszeit im arbeitsschutzrechtlichen Sinne (Ar-
beitszeitgesetz/Europäische Arbeitszeitrichtlinie) 
zu qualifizieren sind, ist grundsätzlich wie folgt zu 
unterscheiden:

  › Geleistete Arbeit = Arbeitszeit 
  › Arbeitsbereitschaft = Arbeitszeit 
  › Bereitschaftsdienst = Arbeitszeit3 
  › Rufbereitschaft = grundsätzlich keine Arbeitszeit. 

Im Einzelfall kann allerdings Rufbereitschaft als  
Arbeitszeit zu qualifizieren sein. Es gilt Folgendes:

Was ist Arbeitszeit? 

Gemäß § 2 Abs. 1 Satz 1 Hs. 1 ArbZG ist Arbeitszeit 
die Zeit von Beginn bis zum Ende der Arbeit ohne 
Ruhepausen. Arbeitsbereitschaft und Bereitschafts-
dienst sind arbeitsrechtlich Arbeitszeit. Sie müssen 
bei der Berechnung des zulässigen Umfangs der 
Arbeitszeit in vollem Umfang berücksichtigt werden. 
Dem gegenüber stellen Zeiten der Rufbereitschaft als 
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solche (anders die Inanspruchnahme während der 
Rufbereitschaft) grundsätzlich keine Arbeitszeit im 
Sinne des Arbeitszeitgesetzes dar. 

Der Begriff »Rufbereitschaft«

Rufbereitschaft ist eine besondere Form des Bereit-
haltens zur Arbeit. Der Arbeitnehmer muss, ohne am 
Arbeitsplatz anwesend sein zu müssen, auf Abruf die 
Arbeit aufnehmen können. 

Abgrenzung zum Bereitschaftsdienst

Im Gegensatz zum Bereitschaftsdienst, der im Be-
darfsfall die sofortige Arbeitsaufnahme ermöglichen 
soll und bei der sich der Arbeitnehmer an einer be-
stimmten Stelle aufzuhalten hat, erlaubt Rufbereit-
schaft dem Arbeitnehmer grundsätzlich die Gestal-
tung seiner an sich arbeitsfreien Zeit. 

Kennzeichnend für die Rufbereitschaft ist: 
  › Zwischen dem Abruf und der Arbeitsaufnahme 
darf nur eine solche Zeitspanne liegen, deren  
Dauer den Einsatz nicht gefährdet und die Arbeits-
aufnahme im Bedarfsfall gewährleistet. 

  › Der Arbeitnehmer darf sich nicht in einer Entfer-
nung vom Arbeitsort aufhalten, die dem Zweck der 
Rufbereitschaft zuwiderläuft. 

  › Er kann sich während der Rufbereitschaft um per-
sönliche und familiäre Angelegenheiten kümmern, 

an sportlichen oder kulturellen Veranstaltungen 
teilnehmen, sich mit Freunden treffen etc.4 

  › Während der Rufbereitschaft darf der Arbeitgeber 
deshalb seinen Aufenthaltsort grundsätzlich selbst 
bestimmen. Völlig frei ist er dabei aber nicht. 

Erhebliche Einschränkungen der  
Freizeitgestaltung

Erhebliche Einschränkungen durch die konkrete 
Ausgestaltung der Rufbereitschaft und besonde-
re Vorgaben (zum Beispiel kurze Reaktionszeiten) 
sind mit dem Wesen der Rufbereitschaft jedoch 
nicht vereinbar.5 Bei der im Einzelfall zu treffenden 
Feststellung, ob Bereitschaftszeit in Form von Ruf-
bereitschaft als Arbeitszeit anzusehen ist, sind nur 
Einschränkungen der Interessen des Arbeitnehmers 
zu berücksichtigen, die diesem durch gesetzliche 
beziehungsweise (tarif-)vertragliche Bestimmungen 
oder Vorgaben des Arbeitgebers auferlegt werden. 

Große Entfernung: ein relevantes Kriterium?

Organisatorische Schwierigkeiten, die die Bereit-
schaftszeit für den Arbeitnehmer mit sich bringen 
und die sich nicht aus solchen Einschränkungen 
ergeben, sondern zum Beispiel Folgen natürlicher 
Gegebenheiten oder der freien Entscheidung des 
Arbeitnehmers sind, bleiben unberücksichtigt. Dem-
entsprechend stellt eine große Entfernung zwischen 
dem vom Arbeitnehmer frei gewählten Ort und dem 
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Ort, der für ihn während seiner Bereitschaftszeit 
innerhalb einer bestimmten Frist erreichbar sein 
muss, für sich genommen kein relevantes Kriterium 
für die Einstufung dieser gesamten Zeitspanne als 
Arbeitszeit dar.

Kurze »Rufzeit«

Die ständige Erreichbarkeit während der Bereit-
schaftszeit ist dann als Arbeitszeit im arbeitsrecht-
lichen Sinne zu bewerten, wenn der Arbeitnehmer 
in Anbetracht der ihm eingeräumten sachgerechten 
Frist für die Wiederaufnahme seiner beruflichen 
Tätigkeiten seine persönlichen sozialen Aktivitäten 
nicht planen kann. 

Bereitschaftszeit, in der die Arbeit in nur we-
nigen Minuten aufzunehmen ist, ist grundsätzlich 
in vollem Umfang als Arbeitszeit anzusehen, da der 
Arbeitnehmer in diesem Fall in der Praxis davon 
abgehalten wird, auch eine kurzzeitige Freizeitakti-
vität zu planen. Zum Beispiel schränkt eine Bereit-
schaftszeit, die ein Arbeitnehmer zu Hause verbringt 
und während derer er verpflichtet ist, einem Ruf des 
Arbeitgebers zum Einsatz innerhalb von acht Mi-
nuten Folge zu leisten, in erheblichem Maße seine 
Möglichkeit ein, anderen Tätigkeiten nachzugehen. 
Das BAG hat auch Reaktionszeiten von zehn Minuten 

zwischen Abruf und Arbeitsaufnahme für zu kurz 
befunden. Ein Zeitraum von rund 25 bis 30 Minuten 
stehe einer Rufbereitschaft hingegen nicht entgegen. 
Maßgeblich ist aber immer der Einzelfall.

Folgen für die Praxis

Es kann also nicht ohne Weiteres davon ausgegan-
gen werden, dass Rufbereitschaft keine Arbeitszeit 
ist beziehungsweise erst dann zur Arbeitszeit wird, 
wenn der Arbeitnehmer aus der Bereitschaft »her-
ausgerufen« wird, um tatsächlich Arbeit zu leisten. 
Es kommt vielmehr auf den Einzelfall an. Hierbei ist 
zu fragen, ob der Arbeitnehmer in seiner Freizeit-
gestaltung so erheblich beeinträchtigt wird, dass 
die Rufbereitschaft als Arbeitszeit zu qualifizieren 
ist — zum Beispiel aufgrund sehr kurzer Rufzeiten. 
Dies ist auch bei der Gestaltung etwaiger Rufbereit-
schaftsregelungen zu berücksichtigen. 

Prof. Dr. jur. Bernd Schiefer 
Geschäftsführer unternehmer nrw, Düsseldorf 
RA/FA für Arbeitsrecht | Schiefer Rechtsan-
wälte Düsseldorf | Professor für Arbeitsrecht 
an der Hochschule Fresenius, Köln
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»4.0« ist im Sprachgebrauch weit über die Verwendung 
im Kontext der vierten industriellen Revolution hinausge-
wachsen. Dabei ist es zu nachvollziehbaren, kuriosen und 
teilweise auch amüsanten Kombinationen gekommen — 
beispielsweise »4.0-Burger«, »Vater 4.0« oder »Fischzucht 
4.0«. Hier finden Sie Beispiele und Hintergründe dazu. 
Ein ausführliches Glossar von Sebastian Terstegen zur 
VierPunktNullVielfalt im Sprachgebrauch finden Sie auf 
www.arbeitswissenschaft.net. 

4.0-BURGER
Am 06.10.2016 war der Food Truck der Fachzeitung Produktion auf 
dem Firmengelände des Fügetechnik-Spezialisten Nimak zu Gast 
und versorgte die rund 250 Beschäftigten mit diversen Burger-
spezialitäten, die passenderweise Namen wie »Verbindungs- 
Burger«, »Schweißpunkt-Burger« oder eben »Industrie 4.0- 
Burger« trugen. →
BAUEN 4.0
Die Digitalisierung wird sich auch in der Baubranche mehr und 
mehr bemerkbar machen. Die Messe bautec 2020 hat sich dem  
Thema ausgiebig gewidmet. →
BIENENSTOCK 4.0
So betitelte die Passauer Neue Presse einen Artikel über das stu-
dentische »PlanBee-Projekt« an der Universität Passau, welches das 
Imkern digitaler machen soll. Die wichtigsten Daten werden digital 
angezeigt. Der Bienenstock muss daher seltener händisch kontrol-
liert werden. →
DIABETES 4.0
Der Diabetes Mediendialog 2017 stand unter diesem Motto. Durch 
die Digitalisierung soll der Alltag der Diabetiker vereinfacht wer-
den, beispielsweise durch Unterstützung beim Messen des Blut-
zucker-Wertes. →

FAMILIE 4.0
Unter diesem Titel referierte die Soziologin Dr. Claudia Zerle-Elsäßer 
vom Deutschen Jugendinstitut im Rahmen einer Fachtagung des 
bayerischen Landesausschusses für Müttergenesung am 26.06.2018 
über neue Herausforderungen und Chancen für Familien. →
FISCHZUCHT 4.0
Auch die Fischzucht wird digitaler: Licht, Temperatur, Futter und 
Sauerstoffgehalt können elektronisch überwacht und gesteuert 
werden. →
FOOD 4.0
So bezeichnet der Automatisierungs- und IT-Spezialist onoff AG  
seine passgenauen Lösungen für die Prozessautomatisierung,  
Digitalisierung und KI für seinen Branchenschwerpunkt Nahrungs- 
und Genussmittel. So gesehen in einer Anzeige in der Zeitschrift 
IT&Production 9/2020. → →
FREIWILLIGE 4.0
Um ein zukunftsfähiges Freiwilligenmanagement zu gewährleisten, 
müssen sich gesundheits- und sozialberufliche Arbeitsfelder anpas-
sen. Online-Volunteering und digitale Tools in der Arbeit von und 
mit Freiwilligen sind dabei wichtige Faktoren. Die FH Münster setzt 
sich mit diesen Entwicklungen auseinander. →
GENDER 4.0
Die FH Bielefeld hat in diesem Projekt untersucht, wie sich die  
Folgen der Digitalisierung auf Frauen und Männer auswirken und 
wie Digitalisierung entsprechend wahrgenommen wird. →
HRM 4.0
Wird manchmal auch »Smart HRM« genannt und ist die Bezeichnung 
für die Personalarbeit der Zukunft oder dafür, wie sie idealerwei-
se aussehen könnte. Die Universität St. Gallen betitelte ihre TOP 
JOB-Trendstudie 2017 mit »HRM 4.0 Personalarbeit der Zukunft«. →
ILLUSION 4.0
Das Thema Industrie 4.0 wird von den Autoren Andreas Syska und 
Philippe Lièvre in ihrer Monografie »Illusion 4.0 — Deutschlands nai-
ver Traum von der smarten Fabrik« insgesamt kritisch be leuchtet. →

Die Vier-Punkt-Null-Vielfalt

4.0
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KARPFENTEICH 4.0
Das Magazin brandeins berichtete unter diesem Titel über die  
Brüder Paul und Georg Schmitzberger, die gemeinsam eine nach-
haltige Fischzucht nach dem Vorbild des Ozeans entwickeln.  
In miteinander verbundenen Becken werden Karpfen und deren 
Nahrung gleichzeitig gezüchtet. Dabei werden der Zustand der 
Fische, die Wassertemperatur sowie der pH-Wert digital erfasst 
und gesteuert. →
LEHRER*INNENGESUNDHEIT 4.0
Die Digitalisierung in Zeiten der Corona-Pandemie kann sich bei 
Bildungsbeauftragten negativ auf die Gesundheit auswirken. Man 
spricht dann vom sog. »Technostress«. Eine Absolventin der FH 
Bielefeld beschäftigte sich in ihrer Masterarbeit mit dem Thema 
digitaler Gesundheit und wurde dafür mit dem 1. Award des Berufs-
verbands Deutscher Soziologinnen und Soziologen e.V. ausgezeich-
net. Diese Arbeit untersucht unter anderem, wie eine »gesunde« 
Digitalisierung gewährleistet werden kann. →
MATCHMAKING 4.0
Mit diesem Begriff wird am 18. April 2019 die Dating-App Gentley 
in einer Pressemeldung als hochqualitative Plattform für moderne, 
Lifestyle-orientierte Beziehungsmodelle in der Dating-Szene  
beworben. → →
MEDIZIN 4.0
Medizin 4.0 oder »E-Health« steht für die Digitalisierung in der  
Medizinwelt. In Zukunft sollen große Datenmengen, digitale Ver-
netzungen zwischen Kliniken, aber auch Robotik den Fortschritt  
der Medizin unterstützen. →
MITDENKEN 4.0
Die gesetzliche Unfallversicherung VBG hat unter diesem Stichwort 
verschiedene Maßnahmen für Büro- und Wissensarbeit zusammen-
gefasst, weil sich auch hier durch Digitalisierung und »Arbeitswelt 
4.0« viele Neuerungen ergeben werden. →
MITTAGSPAUSE 4.0
Die Digitalisierung birgt zahlreiche Möglichkeiten für kleine 
und mittlere Unternehmen. Mitarbeiter*innen des Kompetenz-
zentrums Kaiserslautern widmen sich in einer Erklärvideo-Reihe 
namens »Mittagspause 4.0« verschiedenen Möglichkeiten, Digi-
talisierung in den Unternehmensalltag zu integrieren. Die Idee 
hinter dem Namen: Eine digitale Weiterbildung, die in eine 
Mittags pause passt. →
NACHBARSCHAFTSHILFE 4.0
Am 17.11.2018 berichtet die Schwäbische Zeitung über eine in  
Aalen gestartete Art »Nachbarschaftshilfe 4.0« per App und  
Internet. →
NIKI 4.0
»Nicht-disruptives Kit für die Evaluation von Industrie 4.0« — oder 
Niki 4.0 — ist ein Projekt des FZI und ermöglicht kostengünstigere 
Tests für den Mittelstand im Rahmen der Industrie 4.0. →
ÖPNV 4.0
Auch auf den Öffentlichen Personennahverkehr (ÖPNV) kommen 
neue Herausforderungen zu. Mehrere Unternehmen und Sozial-
partner haben sich in diesem Projekt zusammengeschlossen, um 
gemeinsam Lösungen zu finden. →
PEDALRITTER 4.0
Mehr ein Negativbeispiel als eine echte Vision: Der VDI nutzte  
diesen Begriff in einem Kommentar. →
PLANUNGSTISCH 4.0
Die TU Braunschweig hat ein Tool entwickelt, mit dem an einem 
vernetzten Tisch die Fabrik geplant werden kann, aber auch  
direkt z.B. Vorgaben oder der Planungsstand überprüft werden 
können. →
RENTENZAHLER 4.0
Unter diesem Begriff berichtet die Zeitschrift »Produktion«, dass 
die Fortschritte in der Robotik es nötig machen, sich auch über die 

Folgen für das Sozialsystem Gedanken zu machen. Wenn Roboter 
die menschliche Arbeitskraft ersetzen, wer finanziert dann die  
Rente? →
RHEINISCHER KAPITALISMUS 4.0
So bezeichnen die Bertelsmann-Stiftung und die Stiftung Neue Ver-
antwortung eines der möglichen Szenarien, die sie entwickelt ha-
ben, um mögliche Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeit und 
Beschäftigung in Deutschland bis zum Jahre 2030 darzustellen. →
ROLLATOR 4.0
Ein Schülerprojekt, das den 2. Platz beim VDE Rhein-Ruhr Technik-
preis 2019 erreichen konnte und einen Rollator mit zusätzlichen 
Sensoren und technischen Modulen ausgestattet hat und so die 
Sicherheit erhöht. →
SALAT 4.0
»Die Kräuter- und Gemüsezucht gelingt jetzt auch ohne grünen 
Daumen. Eine KI in Kombination mit dem Plantcube der Agrilution 
Systems GmbH macht es möglich«, berichten die VDI nachrichten 
am 14.02.2020. →
STIRB LANGSAM 4.0
Dieser von Len Wiseman gedrehte US-amerikanische Actionfilm aus 
dem Jahr 2007 klingt nach makaberer Industrie 4.0, hat damit aber 
nichts zu tun. Die Versionsnummer 4.0 im deutschen Titel — der 
englische Originaltitel lautet »Live Free or Die Hard« — verweist 
lediglich darauf, dass es der vierte Teil der Stirb-langsam-Filmreihe 
mit Bruce Willis in der Hauptrolle ist. →
TEAMWORK 4.0
Auch Teamwork ist eine Arbeitsform, die digitalisierungsge-
recht modernisiert werden muss. Zusätzlich müssen die dafür 
erforder lichen Mitarbeiterkompetenzen entwickelt werden. Das 
Forschungsprojekt »TeamWork 4.0 — gruppenförmige Arbeitsorga-
nisation als Digitalisierungsressource« des IMU-Instituts widmet 
sich diesen Themen. →
VATER 4.0
Titel der vom Verein Väter in Köln e. V. am 11.10.2019 veran-
stalteten Fachtagung »Vater 4.0 — vom Traditionsmodell zum  
Traumtyp?«. →
VEREINBARKEIT 4.0

In seiner im Juni 2020 veröffentlichten Zukunftsstudie »Leben,  
Arbeit, Bildung 2035+« empfiehlt der Münchner Kreis der Politik 
u.a. die zukunftsfähige Definition dieses Begriffs, damit die Politik 
gemeinsam mit Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretungen Re-
geln für die Nutzung von Künstlicher Intelligenz entwickeln kann. 
Unter diesem Titel stand auch der Aktionstag »Familie@Beruf.
NRW« in Düsseldorf am 2. November 2016. → →
WALD UND HOLZ 4.0

Eine Initiative mit dem Ziel, Industrie-4.0-Ansätze auf den Cluster 
Wald und Holz zu übertragen und die an der Wertschöpfung  
beteiligten Instanzen zu vernetzen. →

Dipl.-Ing. Sebastian Terstegen
Wissenschaftlicher Mitarbeiter
Fachbereich Unternehmensexzellenz
ifaa — Institut für angewandte  
Arbeitswissenschaft e. V.

Sebastian Terstegen denkt, dass Arbeit künf-
tig auch in der Produktion flexibler wird — 
hier machen dies u. a. automatisierte, intelli-
gent vernetzte Produktionssysteme möglich.

+49 211 542263-42

Autor

https://www.brandeins.de/magazine/brand-eins-wirtschaftsmagazin/2021/kassensturz/karpfenteich-4-0
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https://www.brandeins.de/magazine/brand-eins-wirtschaftsmagazin/2021/kassensturz/karpfenteich-4-0
https://www.brandeins.de/magazine/brand-eins-wirtschaftsmagazin/2021/kassensturz/karpfenteich-4-0
https://idw-online.de/de/news772821
https://www.gentleyapp.com/?lang=de
https://www.presse-board.de/gentley-matchmaking-4-0/
https://www.deutschland.de/de/topic/wirtschaft/medizin-40-in-deutschland-digitalisierung-und-ki
http://www.vbg.de/DE/3_Praevention_und_Arbeitshilfen/2_Themen/08_Gesundheit_im_Betrieb/5_Mitdenken-viernull/mitdenken_viernull_node.html
https://newsletter.mittelstand-digital.de/MDN/Redaktion/DE/Newsletter/2021/35/Meldungen/35_Aktuelles_Schlauer_in_10_Minuten.html
https://www.schwaebische.de/landkreis/ostalbkreis/aalen_artikel,-nachbarschaftshilfe-4-0-b%C3%BCrger-sorgen-sich-um-dorfgemeinschaft-_arid,10965412.html
https://www.i40-magazin.de/newsarchiv/mit-niki-industrie-4-0-testen/
https://www.mags.nrw/oepnv-dienstleistung
https://twitter.com/Frank_GIROD/status/1144921335258333184
https://twitter.com/Frank_GIROD/status/1144921335258333184
https://twitter.com/Frank_GIROD/status/1144921335258333184
https://twitter.com/Frank_GIROD/status/1144921335258333184
https://twitter.com/Frank_GIROD/status/1144921335258333184
https://twitter.com/Frank_GIROD/status/1144921335258333184
https://www.produktion.de/trends-innovationen/rentenzahler-4-0-das-sagen-experten-zum-roboterrecht-348.html
https://www.stiftung-nv.de/sites/default/files/arbeitsmarkt2030.pdf
https://www.3male.de/3male/user_upload/Website/Schule/Wettbewerbe/VDE_Technikpreis/Alle_Projekt-Steckbriefe.pdf
https://www.vdi-nachrichten.com
https://www.imdb.com/title/tt0337978/
https://www.imu-institut.de/data/project/teamwork-4-0-2013-gruppenfoermige-arbeitsorganisation-als-digitalisierungsressource
https://koelnervaeter.de/fachtagung-11-10-2019-vater-4-0-vom-traditionsmodell-zum-traumtyp
https://www.muenchner-kreis.de/zukunftsstudien.html
https://www.mkffi.nrw/aktionstag-familieberufnrw-im-livestream
https://www.mmi.rwth-aachen.de/forschung/wald-und-holz-40/
mailto:tobias.kaempf%40isf-muenchen.de?subject=
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Dipl.-Wirt.Ing. Olaf Eisele
Wissenschaftlicher Mitarbeiter | Fachbereich Unternehmensexzellenz 
ifaa — Institut für angewandte Arbeitswissenschaft e. V.

Olaf Eisele beschäftigt sich immer wieder mit der Frage,  
wie sich Ideen und Theorien praktisch umsetzen lassen.

+49 211 542263-36

Autor

AUSWEITUNG DER NACHHALTIGKEITSPFLICHTEN:  
WO KMU JETZT AUCH SCHON HINSCHAUEN SOLLTEN

Nachhaltigkeit ist das Thema unserer Zeit. Fridays 
for Future, Produktinnovationen aus nachhaltigen 
Rohstoffen, Ideen für nachhaltiges Einkaufen, Wa-
schen, Konsumieren, Reisen und Handeln im Allge-
meinen besetzen die Agenda im privaten und öffent-
lichen Leben. Nachhaltigkeit hat den Wahlkampf zur 
letzten Bundestagswahl eine neue Wendung gegeben 
und neue politische Konstellationen zur Folge. 

Transformation in eine nachhaltige Marktwirtschaft

Um die ambitionierten politischen Ziele zur Trans-
formation in eine nachhaltige Marktwirtschaft zu 
erreichen, wurden von den EU-Institutionen in den 
vergangenen Jahren eine Reihe von Richtlinien und 
Verordnungen erstellt, die durch Übernahme in na-
tionale Gesetze rechtsverbindlich für Unternehmen 
werden. Ein Beispiel hierfür ist die CSR-Richtlinie 
(2014/95/EU). Mit einer Reform dieser Richtlinie plant 
die EU nun eine massive Ausweitung und Verschär-
fung von Nachhaltigkeitspflichten für europäische 
Unternehmen. Indirekt wird die geplante Richtlinie 
zur Nachhaltigkeitsberichterstattung auch Auswir-
kungen auf viele kleinere und mittlere Unternehmen 
haben. Auch KMU sollten sich deshalb früh genug auf 
die neuen Anforderungen vorbereiten.

Unternehmen stehen aktuell vor der Herausforde-
rung, die vielfältigen und zunehmend rechtlich ver-
bindlichen Nachhaltigkeitsanforderungen zu erfül-
len, die an sie gestellt werden. Dabei gilt es, durch 
geeignete Konzepte und Strategien die Komplexität 
und Vielfalt der Anforderungen zu bewältigen, büro-
kratischen Aufwand zu begrenzen, Chancen zu nut-
zen und Risiken zu vermeiden. Zudem gilt es, sich 
trotz steigenden äußeren Vorgaben ein möglichst 
hohes Maß an Kreativität, Individualität und damit 
Wettbewerbsfähigkeit zu bewahren.

Auch auf KMU werden noch mehr Pflichten zukommen

Dem von der EU-Kommission im April 2021 ange-
nommenen Richtlinienvorschlag zur Nachhaltig-
keitsberichterstattung folgend, soll die Pflicht zur Er-
stellung von Nachhaltigkeitsberichten auf alle großen 
Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeitern aus-
geweitet und inhaltlich standardisiert werden. Das 
sind laut einer DRSC-Studie (Deutsches Rechnungs-
legungs Standards Comittee) 30 Mal mehr betroffene 
deutsche Unternehmen.

Auch wenn kleine und mittlere Unternehmen (KMU) 
auf den ersten Blick noch nicht direkt von dieser Be-
richtspflicht betroffen sind, wird die neue Richtlinie 
indirekt Auswirkungen auf viele KMU haben. Näm-
lich dann, wenn Kunden, Kreditinstitute und Versi-
cherungen zur Erfüllung ihrer eigenen Nachhaltig-
keitspflichten dies auch von ihren Geschäftspartnern 
(KMU) fordern. Dies wird beispielsweise auch durch 
die darzulegende Verantwortung der berichtspflich-
tigen Unternehmen für die Lieferkette im Nachhaltig-
keitsbericht sowie das Lieferkettengesetz impliziert.

Indirekt fordert die EU-Richtlinie zur Nachhaltigkeits-
berichterstattung auch die Implementierung eines 
Nachhaltigkeitsmanagements. Da kleine und mittlere 
Unternehmen eher geringere Ressourcen haben, soll-
te dieses mit einfachen Mitteln umsetzbar sein. 

Mehr zum Thema → 

Lesen Sie mehr zum Thema in 
unserer kommenden Ausgabe mit 
dem Schwerpunkt Nachhaltigkeit.

mailto:o.eisele%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/
https://www.arbeitswissenschaft.net/themenfelder/nachhaltigkeit/
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Wichtiger Hinweis: Aufgrund der Corona-Pandemie  
können Termine verschoben werden, ganz ausfallen  
oder virtuell stattfinden. Wir bitten Sie, sich kurzfristig  
im Internet zu informieren.
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Technologie und Bildung in 
hybriden Arbeitswelten

Programm | 68. Frühjahrskongress

2. bis 4. März 2022 

Otto-von-Guericke-Universität Magdeburg &
Fraunhofer-Institut für Fabrikbetrieb 

und -automatisierung IFF, Magdeburg

In hybriden Arbeitswelten wachsen analoge, mechanische, elektronische 
und digital-vernetzte Werkzeuge zu neuen Architekturen, Technologien 
und Prozessen zusammen. Dies betrifft alle Formen der Arbeit – Landwirt-
schaft, industrielle Produktion, Verwaltung und Dienstleistung, Medizin, 
künstlerische und wissenschaftliche Tätigkeiten, schließlich auch unser 
Privatleben und die gesellschaftliche Entwicklung insgesamt. 

Im Begriff „hybrid“ steckt der lateinische Wortstamm „hybrida“ für 
Mischung ebenso wie der griechische Wortstamm „hybris“ für Übermut. 
Wie weit kommen wir, wenn wir die neue Arbeitswelt mit den bekannten 
Methoden und Ansätzen gestalten und bewerten? Wie mutig müssen 
wir antizipieren, was sein könnte, um die Chance zu dessen offensiver 
Gestaltung wahrnehmen zu können? Geht es um den Transfer bekannten 
Wissens auf neue Bedingungen oder um dessen Transformation? 

Technologien bestimmen unser Verhältnis zur (Arbeits-)Welt grundle-
gend, weil sie unsere physischen und sensorischen Möglichkeiten erwei-
tern. Darin liegt ein großes Potenzial zur Veränderung: „Hätte die Auto-
industrie in ihren Kinderschuhen 1910 den Einfall gehabt, eine Konferenz 
zum Thema der Zukunft des Pferdes einzuberufen - die totale Umwälzung 
in Transportwesen, Hausbau und Städteplanung wäre nicht erkannt wor-
den“ (Marshall McLuhan). Mögen wir die Digitalisierung und Hybridisie-
rung der Arbeitswelt rückblickend folgerichtig beschreiben können, sind 
deren künftige soziale und damit auch individuelle Implikationen umso 
schwerer zu prognostizieren. 

Der Begriff „Bildung“ drückt aus, dass es bei der Gestaltung der neuen 
Arbeitswelt um mehr geht als um Anpassung an sich ändernde Be-
dingungen. Persönlichkeitsförderlichkeit der Arbeit meint nicht nur die 
Erweiterung menschlicher Leistungsgrenzen, nicht nur die Entwicklung 
von Kompetenzen als Antwort auf Anforderungen, sondern auch die Ent-
faltung subjektiver Motive in Bildungsprozessen. In der Zusammenarbeit 
geht es nicht nur um funktionale Werkzeuge zur Kollaboration, nicht nur 
um kooperationsförderliche Aufgaben, sondern auch um gemeinsame 
Ziele und Entscheidungen. 

Wir möchten mit dem Motto des 68. Frühjahrskongresses der GfA dazu 
einladen, Potenziale und Risiken hybrider Arbeitswelten für Individuen, 
Organisationen und Gesellschaft freizulegen und zu diskutieren. Willkom-
men sind Beiträge aus allen Teilbereichen und Disziplinen der Arbeitswis-
senschaft, in denen analoge und digitale Methoden und Medien einander 
ergänzen oder durchdringen, um Arbeit gesundheits-, persönlichkeits-, 
lern- und kooperationsförderlich zu gestalten.

 2. bis 4. März 

68. Frühjahrskongress der Gesellschaft für  
Arbeitswissenschaft (GfA)

Teilnehmer dieses Kongresses werden über »Poten-
ziale und Risiken hybrider Arbeitswelten für Indivi-
duen, Organisationen und Gesellschaft … diskutie-
ren«. Die Tagung bietet mehr als 200 Fachvorträge 
mit Ergebnispräsentationen aktueller Forschungs-
ergebnisse. Ausrichter sind mehrere Fakultäten der 
Otto-von-Guericke-Universität Magdeburg und das 
Fraunhofer IFF.
Online →

 4. und 5. Mai

Integrierte Fachkonferenz Ergonomie &  
Industrial Engineering

Beispielhafte Fragestellungen dieser Veranstaltung: 
Wie schaffen Unternehmen den digitalen Wandel? 
Welche neue Rolle kommt dem Industrial Enginee-
ring als zentrale Schnittstelle zu? Welche besonde-
ren Herausforderungen stellen sich in der Produk-
tion von E-Fahrzeugen? Geplant ist auch ein Werks-
besuch bei MAN Truck & Bus.
Ort: München →

 30. Mai bis 2. Juni 

Hannover Messe

Themen der diesjährigen Hannover Messe: Auto-
mation, Motion & Drives, Digital Ecosystems, Energy 
Solutions, Engineered Parts & Solutions, Future Hub, 
Global Business & Markets, Logistics. Die Hannover 
Messe ist ein Schaufenster der Industrie von globa-
lem Rang. 
Ort: Hannover →

 23. bis 26. März 

62. Jahrestagung der DGAUM 

Mobiles Arbeiten, Möglichkeiten und Grenzen der 
Epidemiologie sowie Infektionskrankheiten — das 
sind Themenschwerpunkte der 62. Jahrestagung der 
Deutschen Gesellschaft für Arbeitsmedizin und Um-
weltmedizin e.V. (DGAUM).
Online →

 1. und 2. Juni

32. Deutscher Montagekongress 

Motto: »Agieren statt Reagieren — Resiliente Mon-
tage in unsicheren Zeiten«. Es geht bei diesem 
Kongress darum, wie Unternehmen mit aktuellen 
Unsicherheiten umgehen können. Dazu zählen in-
stabile Lieferketten, Material- und Energiepreise auf 
Rekord-Niveau und Facharbeiter-Mangel. Geplant 
ist auch eine Werksführung bei der BSH Hausgeräte 
GmbH am Standort Dillingen.
Ort: Augsburg →
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https://www.gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft.de/veranstaltungen_fruehjahrskongresse-gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft-gfa.htm
https://www.sv-veranstaltungen.de/de/event/ergo-und-ie/
https://www.hannovermesse.de/de/
https://www.dgaum.de/termine/jahrestagung-2022/
https://www.sv-veranstaltungen.de/de/event/montagekongress/
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 28. und 29. Juni 

VDI-Kongress AUTOMATION 2022 

Seit 1990 trifft ein Fachpublikum sich zum Leitkon-
gress der Mess- und Automatisierungstechnik AU-
TOMATION. Diesjähriges Motto: »Automation creates 
sustainability«. Die Veranstaltung bietet ein breit 
gefächertes Programm zum Thema Mess- und Auto-
matisierungstechnik mit wechselnden Parallel-Ver-
anstaltungen zu unterschiedlichen Schwerpunkten. 
Ort: Baden-Baden →

 21. bis 24. Juni

22. Internationale Messe für Technologien der 
Metallverarbeitung

Die Messe zeigt das komplette Spektrum der Fer-
tigungstechnik. Schwerpunkte sind Werkzeugma-
schinen, Werkzeuge, Zubehör, Messtechnik, Ober-
flächen- und Computertechnik für die Metallbear-
beitung, Software, Maschinen und Systeme für die 
additive Fertigung sowie Produktionssysteme und 
Komponenten für die Medizintechnik. Zusätzlich 
stellt die METAV 2022 in vier Bereichen spezifische 
Lösungen zu den Themen Additive Manufacturing, 
Medical, Moulding und Quality aus.
Ort: Düsseldorf →

 22. und 23. September 

Herbstkonferenz der Gesellschaft für  
Arbeitswissenschaft (GfA)

Die Herbstkonferenz 2022 der Gesellschaft für Ar-
beitswissenschaft (GfA) steht unter dem Motto »Quo 
vadis, Homo Sapiens Digitalis?« und wird durch die 
imk automotive GmbH ausgerichtet. 
Ort: Chemnitz oder Leipzig →

–

 2. Juni

19. Karrierekongress WomenPower 2022

Fach- und Führungskräfte, Studierende, Berufsein-
steiger*innen sowie Persönlichkeiten aus Politik, 
Wissenschaft und Wirtschaft tauschen sich bei  
diesem Kongress über alle Berufsphasen hinweg  
aus — vom Berufseinstieg bis zur Karriereförderung. 
Zudem präsentieren sich zahlreiche Aussteller.  
Dazu zählen Unternehmen, Hochschulen, Institu-
tionen, Verbände, Netzwerke und Coaches. Der 
Termin findet im Rahmen der Hannover-Messe als 
hybrides Event statt.
Ort: Hannover →

 22. und 23. Juni 2022 

60 Jahre ifaa — Wegweiser für die Arbeit der Zukunft 

Seit 60 Jahren unterstützt das ifaa die Arbeitgeber-
verbände und deren Mitgliedsunternehmen mit 
seiner Kompetenz für die Gestaltung von Arbeits- 
und  Betriebswelten. Als Vordenker erarbeiten wir 
betrieblich umsetzbare Lösungen auf solider wissen-
schaftlicher Basis, als Vermittler und Vernetzer stär-
ken wir die Verbände und Unternehmen. Das Jubilä-
umskolloquium findet im Van der Valk Airporthotel 
in Düsseldorf statt.
Kontakt: Sonja Bobbert, Tel.: +49 211 542263-46  
E-Mail: s.bobbert@ifaa-mail.de  
Internet: www.arbeitswissenschaft.net  
Ort: Düsseldorf →
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https://www.vdi-wissensforum.de/automatisierungskongress/
https://www.metav.de/
https://www.gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft.de/veranstaltungen_herbstkonferenzen-gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft-gfa.htm
https://www.hannovermesse.de/de/rahmenprogramm/konferenzen/womenpower/
mailto:s.bobbert%40ifaa-mail.de?subject=
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/veranstaltungen/jubilaeumskolloquium-2022/
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Praxisbroschüren, Handlungshilfen und Checklisten:
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