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Warum missen KMU beféahigt werden, Transformationsprozesse

: tandi | akii lten?
Klassische
Weiterbildung greift oft KMU haben
(Doppelter) zu kurz (strukturell) oft

Transformations-druck : Schwierigkeiten,
Zin der Automobil- und . lp“fégﬁn(z'g]rvsgoczfsfodg)_ . Bedarfe zu benennen.
ulieferindustrie steigt. (Seyda & Kohne-
(Pfeiffer, 2023) Kompetenzermittiung Finster, 2024; Weber
und -entwicklung et al., 2025)
(Dehnbostel, 2024)

= Die LOosung: Vor die Welle kommen!
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Transformation in der Automobilbranche

Doppelte Transformation: zwei Themen, zwei Bewegungen
(z.B. Hofmann et al. 2023; Pfeiffer 2023)

Digitalisierung 5 \
rganlsatlon
A
A 4
FAAY

Nachhaltigkeit
“:’/ Technik Mensch
\_/

(Hirsch-Kreinsen 2018)
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Datengrundlage transform.by

Betriebsbefragung

Fallstudien in
Grofunternehmen &
KMU

Expert*innen-Interviews

Stellenanzeigenanalyse

Entwicklung und
Durchfihrung von
Workshopkonzepten

Evaluation
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Daten & Methoden

Betriebliche Fallstudien (qualitativ)
= Produktions- und Zulieferbetriebe
= Leitfadengestutzte Interviews, Tatigkeitsscreenings, Workshops/
Gruppeninterviews
= [nterviews mit...
= Personalverantwortlichen
= FUuhrungskraften
= Geschaftsleitungen

=>» Ziele: Status Transformation, Herausforderungen, Chancen,
Qualifizierungsbedarfe
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Warum Rollen im Wandel?

Systemische Perspektive (Kiel, 2010)
= Ressourcen nutzen
= Reflexion bestehender Denk- und Verhaltensmuster
= Anerkennung von Ambivalenzen

Veranderung = Widerstand?
= Reaktanz: Rebellion gegen Veranderung (Brehm, 1966; Raab et al., 2010)
= Rollenunklarheiten verstarken Angst und Widerstand
- Reflexion der eigenen Position= psychische Sicherheit (Barabasz, 2016)
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Perspektivwechsel durch Rollenverstandnis

,Wir wollen keine Trends ubersehen und den Blick in die Zukunft nicht verlieren. Wir
haben uns eine klare Vision gesteckt, eine Mission.*
Betriebsleitung, bay. Automobil-Zulieferbetrieb

,Wir kommen aus dem fachlichen Bereich und sehen auch unseren Schwerpunkt darin
und wollen den auch nicht so richtig aufgeben. Wir machen unsere tatsachliche Arbeit, fur
Strategie haben wir zu wenig Kapazitaten und wissen auch nicht, wie viel wir davon
umsetzen kénnen. Es lauft ganz anders als in den grofen Unternehmen.*
Geschaftsfiuhrung, bay. Automobil-Zulieferbetrieb
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Zukunft sichern durch kluge Personalentwicklung:
Fahrplan fiir Personalverantwortliche

Personalverantwortliche fiillen eine zentrale Rolle in Veranderungsprozessen von Unternehmen aus:
Durch den engen Kontakt mit Mitarbeitenden kénnen sie friihzeitig Qualifizierungsbedarfe erkennen

und Lernprozesse mitgestalten. Als Vermittlersinnen zwischen Geschaftsleitung und Belegschaft
wirken sie als wichtiges Bindeglied und tragen dazu bei, Transformationsprozesse auszufihren

und nachhaltig zu verankern. Globale Ereignisse stellen Unternehmen vor neue Aufgaben,
Personalverantwortliche kdnnen dazu beitragen, die langfristige Verfiigbarkeit von Fachkraften durch
strategisches Kompetenz- und Talentmanagement zu sichern.

Du bist Personalverantwortliche*r eines KMU in der bayerischen Automobil- und Zuliefer-

.
S | Handlungsfelder in der
-
.
Dieses Profil hilft dir, deine Es zeigt dir, wie du eine Kultur Nimm jetzt die richtige Aus-
individuelle Rolle in der Trans- der Veridnderungsbereitschaft fahrt, um zu einer zukunfts-

formation zu erkennen. etablieren und deine Starke — gerichteten Personalplanung

den Umgang mit Menschen — beizutragen!
perfekt nutzen kannst.

Handlungsfelder fiir nachhaltige Transformation

+ Strategische Personaleinsatzplanung

- Automatisierte Prozesse und digitale Tools zur Modernisierung von HR-Arbeit und
Starkung der Wetthewerbsfahigkeit

+ Erkennen individueller Qualifizierungsbedarfe von Mitarbeitenden

+ Einsatz innovativer Tools und Kanile im Recruiting

* Erhohung der Sichtbarkeit des Unternehmens bei potenziellen Bewerbenden

» Motivation von Mitarbeitenden durch gezielte Benefits und Anerkennung beruflicher
Erfahrung

+ Intergenerationales Lernen und transparente Kommunikation

Gefirdert durch:

* Bundesministerium
fior Wirtschaft
und Energie

5 N
%TRANSFORM,BV kb femumsne aufgrund eines Beschlusses
TEBF bliatlicin Doy des Deutschen Bundestages
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Zukunft gestalten:

Die nachsten Schritte fiir Personalverantwortliche

1. Recruiting neu denken und modernisieren
Einsatz von KI-Tools und Social Media zur Ansprache
junger Talente, Fokus auf Quereinsteiger*innen und
Frauen in Technikberufen.

Qualifizierungsbedarf: Modernes Recruiting, Diversity-
Kompetenz, rechtliche Grundlagen zur Anerkennung
auslandischer Abschlisse.

2. Digitale Kompetenzen gezielt aufbauen
Einfiihrung digitaler Tools zur Personalplanung, Forma-
1e zur Tect heit und tutzung,
Technik-Support fiir Mitarbeitende durch interne Res-
sourcen (z.B. Werkstudierende)

Qualifizierungsbedarf: Digitale Grundbildung fur HR und
Mitarbeitende.

3. Onboarding und betriebsinterne Weiterbil-
dung strategisch gestalten

Onboardingprozesse iberarbeiten und digital unterstit-
zen, Soft-Skill Angebote erganzen (Konfliktmanagement,
Kommunikation, Diversity).

Qualifizierungsbedarf: Train-the-Trainer Programme.

4. Attraktivitdt des Arbeitsplatzes steigern
Entwicklung von Benefit-Modellen: Altersvorsorge,

Ar ing, Entw ctiven; Transparente
Kommunikation diber Karrierewege, aktive Einbindung
der Mitarbeitenden.

Qualifizierungsbedarf: Employer-Branding, Benefit-
Design.

5. Change Management und Kulturarbeit
stirken

Generationentibergreifenden Wissenstransfer sichem,
Flhrungskrafte als aktive Begleiterinnen des Wandels
qualifizieren, Konfliktlosungsprozesse etablieren (z.B.
durch Methoden).

Qualifizierungsbedarf: Konfliktmanagement, Generatio-
nenmanagement.

4=

-
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=
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.
LAlso ich sehe da tatsdchlich auch Luft nach
oben bei der Geschichte diesen ganzen
Rekrutierungsprozess praktisch noch mal

zu optimieren und da halt vielleicht diese
eingetretenen Pfade mal ein bisschen
auszuweiten.”?

.Die grolte Chance in der Digitalisierung
sehe ich darin, dass wir unsere Arbeitsab-
laufe schneller machen kdnnen. Auswer-
tungen kannen beispielsweise einfach
tagesaktuell abgerufen werden. Wir kdnnen
dann auch mit anderen Abteilungen

durch den Datenaustausch besser
zusammenarbeiten.”

LWir haben letztes Jahr ein neues
Onboarding mit neuer HR Struktur und auch
technischem Onboarding, also Programme
und Unterstutzungsbedarfe des/der neuen
Mitarbeiter*in auf den Weg gebracht und
seitdem lauft es relativ gut”

Wir mdssen mehr Vertrage in der betrieb-
lichen Altersvorsorge und mehr Benefits
anbieten, und die Krankheitsquoten senken,
zum Beispiel durch regelmaRkige BEM
Gesprache.”

LWir machen uns Sorgen, dass die neue
Generation junger Mitarbeitenden zu hohe
Anforderungen an ihren Arbeitsplatz stellt,
welche unser KMU nicht bieten kann*

1Die Zitate von Verantwortlichen in Unternehmen basieren auf einer qualitativen Erhebung, die im Rahmen be-
trieblicher Fallstudien im Projekt transform.by von Forschungsinstitut betriebliche Bildung (f-bb) durchgefiinrt
wurde. Die Qualifizierungsbedarfe spiegeln reale Herausforderungen und Chancen fur HR wider (transform.by,
2025).
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Checkliste:
Was setzt du bereits um und was ist noch in Planung?

Digitalisierung & Tools

O Interne HR-Kapazitaten priifen — Digitalisierung und Automatisierung hindischer Prozesse

n Kompetenzerfassung mit digitalen Tools

n Uberarbeitung des Onboarding-Prozesses durch digitale Formate (z. B. Videos, Checklisten, Mentoring)
n Digitale Grundbildung planen (ERP-Systeme, mobile Endgerte, KI-Grundlagen)

Personalgewinnung & Arbeitgeberattraktivitat
D Recruiting-Kanale aktualisieren (Secial Media), direkte Ansprache von Zielgruppen
O Employer Benefits iiberarbeiten durch Schaffung echter Mehrwerte fiir Mitarbeitende

Qualifizierung & Weiterbildung

O Internes Schulungsangebot ausweiten — Soft Skills wie Kommunikation und Konfliktmanagement
n Fuhrungskrafte qualifizieren durch Change-Management und intergenerationale Kommunikation
n Sprachforderung fir internationale Mitarbeitende integrieren

Unternehmenskultur & Zusammenarbeit
O Konflikimanagement strukturieren — Prozesse, Ansprechpersonen, Kummerkasten
D Personalfiihrung starken durch Vertrauen, Empathie, menschliches Gespur

Wissen & Zukunftssicherung
D Wissen sichern und Nachfolge planen (altersbedingter Austritt, Tandems, Dokumentation)

Liicken erkannt? So kann dich betriebliche Weiterbildu

Fur HR-Verantwortliche in der bayerischen Automobil- und Zulieferindustrie ist betriebliche Weiterbildung
ein zentraler Hebel, um den Wandel aktiv zu gestalten. Sie erm@glicht es, Mitarbeitende gezielt auf neue
Technologien, digitale Prozesse und verdnderte Rollen vorzubereiten — etwa im Umgang mit modernen
Recruiting-Tools, interkultureller Teamarbeit oder digitalen Onboarding-Prozessen.

Gleichzeitig starkt sie die Arbeitgeberattraktivitat, fordert Diversitat und sichert langfristig die
‘Wettbewerbsfihigkeit in einer Branche, die sich rasant in Richtung Elektromobilitat, Automatisierung

und Nachhaltigkeit entwickelt. Finde auf https://jetzt-transformieren.de/ auf dich und deine Abteilung
zugeschnittene Qualifizierungsangebote.
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Was da

rsonalmanagement jetzt brauc aut HR-Verantwol

O Modernes Recruiting

[ Digitale Kompetenzen

O Onboardingsysteme

n Kommunikations- und Konfliktmanagement

O Diversity 1t (Inter und inter i Kompetenzen)
n Ausschreibung von attraktiven Arbeitsmodelle mit passenden Benefits

n Vermittlung von Fiihrungskompetenz, Konfliktldsung und Wissenstransfer

Hast du noch Fragen?

Ansprechpartner*innen findest du auf der Website: https://jetzt-transformieren.de

Recruiting?

@o OC’ Demografie?
O, O 000

AR AEN

?Ermittelte Bedarfe aus betrieblichen Fallstudien des Projektes transform.by (transform by, 2025)

Das Projekt transform by arbeitet sozialpartnerschaftlich mit:

bayern
! ‘)innovativ m
vom Transformation o

T
Bk B
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Ausblick

Entwicklung von Transformationsprofilen fur ...
= Geschaftsleitungen

= Personalverantwortliche

= FUhrungskrafte

Was kommt noch in 20267
= Perspektive der Organisationsentwicklung ...
= ... und der Beschaftigten

https://jetzt-transformieren.de/
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Fuhrungskrafte sind zentrale Wellenreiter*innen

Verandertes Herausforderungen Warum Fuhrung
FUhrungsverstandnis entscheidend ist

= QGeteilte = Tagesgeschaft & o)
Verantwortung Transformation > 7 O /0
= Transparente = Entscheiden unter

der gescheiterten

Kommunikation Unsicherheit Transformationsprojekte
= Mitarbeitende = Teams durch nicht- sind auf Widerstande von
fruhzeitig einbinden lineare Veranderungen Mitarbeitenden und
leiten Manager*innen
= Fehlende Instrumente zurickzufiihren
zur Bedarfserkennung
Gensler et al., 2025 Bosenberg & Giebing, 2024
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Rolle von FUhrungskraften in der Transformation

Aufgaben von Fuhrungskraften

Ubersetzen Beteiligen Lernraume schaffen

. Mitarbeitende einbinden Kompetenzentwicklung
Transformation in den L . ) )
. : und Partizipation aktiv fordern & Veranderungen
Arbeitsalltag einbetten . s :
ermoglichen einordnen

Beitrag der Berufsbildung

Unsicherheit Zukunftskompe- Innovationen Lernkultur
moderieren tenzen aufbauen anstofien entwickeln
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Kompetenzbedarfsanalyse im eigenen Betrieb anstofien

Ablaufmodell der Workshopreihe

Orientierung Analyse Planung Anwendung Auswertung

Betroffene Strategische Planspiel: Selbstlernmodul
Bereiche, Rollen mme Personal-und e Simulation eines e  zur Daten-

& Prozesse Kompetenz- Tatigkeits- auswertung und
screenings -interpretation

Standort-
bestimmung &
Transformations-

kontext identifizieren planung

Mehrwert fur KMU
Hilfe zur Selbsthilfe Verstetigte Lernprozesse Nachhaltige Wirkung
Betriebe erwerben ein Werkzeug Das Vorgehen ist reproduzierbar KMU werden unabhangiger von
und bleibt dauerhaft nutzbar externer Beratung

zur eigenstandigen
Kompetenzbedarfsanalyse
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Erfolgreiche Transformation erfordert...

= Selbstbefahigung statt Abhangigkeit: Veranderungen eigenstandig gestalten
= Gemeinsam statt nebeneinander: Aktive Beteiligung der Unternehmen

= MafRgeschneiderte Weiterbildung: Rollenorientierte, multiperspektivische
Qualifizierungsangebote
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