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Kurzfassung: Der Artikel beschreibt Losungsansatze zur Umsetzung viel-
faltsbewusster Personalarbeit mittels moderner Technologien. Damit wird
aufgezeigt, wie Diversity-Management und Digitalisierung dabei helfen
kénnen, dem Fachkraftemangel zu begegnen. Es wird diskutiert, welche
Rolle moderne Technologien spielen kédnnen, um mehr Personengruppen
bei der Besetzung von Vakanzen zu berucksichtigen, um sich als attrakti-
ve Arbeitgeber zu prasentieren und die Fahigkeiten sowie Fertigkeiten ei-
ner vielfaltigen Belegschaft gewinnbringend einzusetzen. Die Entwicklung
der Losungsansatze erfolgt in den zentralen Bereichen des Personalma-
nagements.

Schliisselworter: Digitalisierung, Diversity, Fachkraftesicherung,
Personalarbeit

1. Einleitung

Das Thema Fachkraftesicherung ist brisanter denn je (ifaa — Institut fUr angewand-
te Arbeitswissenschaft e. V. 2018). Ein Grofteil der Unternehmen kann aktuell sei-
nen Personalbedarf nicht decken (Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der
Bundesagentur fir Arbeit 2018). Vor dem Hintergrund, dass qualifizierte Beschaftigte
ein wichtiges Gut von Unternehmen sind, besteht dringender Handlungsbedarf. Ein
strukturiertes Diversity-Management kann die Fachkraftesicherung unterstitzen
(Bundesministerium fur Wirtschaft und Technologie 2012). Zum einen werden
dadurch Personengruppen bei der Personalauswahl einbezogen, die zuvor mdglich-
erweise keine Berucksichtigung fanden. Zum anderen wird das Unternehmen dabei
unterstitzt, sich als attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren und seine positive Au-
Renwirkung zu erhdhen. Zudem ist eine Belegschaft mit vielfaltigen Fahigkeiten und
Fertigkeiten, die gewinnbringend eingesetzt werden, eine gute Ressource, um Inno-
vation im Unternehmen und auf den Markten zu erreichen. Viele Unternehmen sind
sich dieser Vorteile bewusst, die konkrete Umsetzung ist allerdings, vor allem in
kleinen und mittleren Unternehmen, haufig aufgrund mangelnder Ressourcen her-
ausfordernd. Ebenso wird oftmals nicht erkannt, dass sich die positiven Effekte von
Vielfalt, beim Personaleinsatz, nicht automatisch einstellen. Vielfaltsbewusstsein
bedeutet nicht nur, dafir zu sorgen, dass verschiedenste Personengruppen im Un-
ternehmen vertreten sind, sondern auch deren Fahigkeiten und Fertigkeiten zu for-
dern und zu nutzen sowie deren individuelle Bedurfnisse zu bertcksichtigen.

Ziel des Beitrags ist es, digitale Hilfsmittel zu identifizieren, mit denen sich eine
vielfaltsbewusste Personalarbeit umsetzen lasst. Bei der Entwicklung der Lésungs-
ansatze sollen vor allem die Chancen, die sich durch moderne Technologien erge-
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ben, erfasst werden. SchlielBlich kann durch deren Einsatz Vielfalt noch starker be-
rucksichtigt werden. Vor diesem Hintergrund wird die Umsetzung von Vielfaltsbe-
wusstsein in der Personalgewinnung und -bindung, im Personaleinsatz sowie bei der
Personalentwicklung unter Berucksichtigung neuer Technologien beleuchtet. Insge-
samt beantwortet der Beitrag folgende Frage: Inwiefern kdnnen neue Technologien
genutzt werden, um eine vielfaltsbewusste Personalarbeit umzusetzen?

2. Definition von Diversity (Vielfalt)

In der Literatur gibt es verschiedene Definitionen fur den Begriff Diversity (Vielfalt).
Dieser Beitrag bezieht sich auf die Diversity-Dimensionen der Charta der Vielfalt.
Hier wird Bezug auf ein vierstufiges Modell genommen, das dabei hilft, die Unter-
schiede und Gemeinsamkeiten der Menschen einer Organisation zu erfassen. Damit
lassen sich verschiedene Diversity-Dimensionen greifbar machen. Die sechs Kern-
Dimensionen sind am engsten mit der Personlichkeit eines Individuums verbunden
und umfassen Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung, ethnische Herkunft, Behinde-
rung, sowie Religion und Weltanschauung. Hinzu kommen aufliere Dimensionen,
zum Beispiel Familienstand, Berufserfahrung, Ausbildung oder Gewohnheiten. Die
Abteilungszugehdrigkeit, Arbeitsinhalte/-felder sowie die berufliche Funktion gehoéren
zu den organisationalen Dimensionen (Charta der Vielfalt 2017).

Haufig wird Diversity in erster Linie mit den sichtbaren Merkmalen von Personen in
Verbindung gebracht. Wesentlich ist jedoch auch, die eher nicht-offensichtlichen
Merkmale von Beschaftigten zu identifizieren, die mit speziellen Bedurfnissen, wie
bspw. der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, oder besonderen Fahigkeiten ver-
bunden sein kdnnen. Deren Bericksichtigung kann die Zufriedenheit der Beschaftig-
ten erhohen, und die Potenziale der Belegschaft lassen sich dadurch noch besser
abrufen. Moderne Technologien kdnnen zur Unterstitzung herangezogen werden.

3. Umsetzung vielfaltsbewusster Personalarbeit mit modernen Technologien
3.1 Vielfaltsbewusstsein in der Personalgewinnung und -bindung

Gerade in Zeiten des Fachkraftemangels ist es wichtiger denn je, bei der Rekrutie-
rung auf Vielfalt zu setzen und alle moglichen Personengruppen miteinzubeziehen
und gezielt anzusprechen. Aufgrund der neueren technologischen Entwicklung gibt
es fur die Umsetzung vielfaltsbewusster Personalarbeit heute ganz andere Moglich-
keiten als noch vor zehn Jahren und es ist abzusehen, dass diese auch in Zukunft
vermehrt Bertcksichtigung finden. Deswegen sollten sich Unternehmen frihzeitig mit
den Chancen der Digitalisierung fur die Personalgewinnung auseinandersetzen, um
auch zukunftig im ,War for Talents® mithalten zu kdnnen (Busold 2012). Zudem kann
durch den Einsatz moderner Hilfsmittel Vielfalt einfacher und besser berlcksichtigt
werden.

Neben der Bewerbung offener Stellen auf nationalen Stellenbdrsen helfen interna-
tionale oder landesspezifische Online-Jobbdrsen dabei, noch mehr Personengrup-
pen, namlich auch Kandidaten aus dem Ausland, anzusprechen. Dadurch lassen
sich Stellen nicht nur schneller besetzen, sondern der Aufbau einer vielfaltigen Be-
legschaft lasst sich besser bewerkstelligen. Zudem sollte Uberlegt werden, welche
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Beweggrinde bspw. potenzielle Beschaftigte aus anderen Landern haben kdnnten,
um in einem Unternehmen im Ausland tatig zu sein. Die Unternehmenswebsite kann
Firmen dabei unterstltzen, sich als attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren. Ein Ziel
sollte es sein, die Unternehmenswebsite so zu gestalten, dass sich vielfaltige Talente
und alle in Frage kommenden Personengruppen angesprochen fuhlen. Dies lasst
sich beispielsweise mit der Darstellung von Unternehmenswerten und des Marktauf-
tritts erreichen. Selbstverstandlich sollte es sein, gelebtes Vielfaltsbewusstsein auch
nach auf’en zu kommunizieren und die Website in verschiedenen Sprachen oder
zumindest in Englisch anzubieten. Neben der Unternehmensdarstellung auf eigenen
Webseiten kdnnen auch soziale Medien eine gute Mdglichkeit sein, sich unterschied-
lichen Personengruppen als attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren. Insbesondere
jungere Fachkrafte konnen Uber diesen Weg gezielt angesprochen werden (Bun-
desministerium flr Wirtschaft und Energie 2014). Eine Website mit Sprachsteuerung
und akustischen Unternehmensbeschreibungen kdnnte beispielsweise dafur sorgen,
dass sich Personen mit Seheinschrankungen ebenfalls angesprochen fuhlen.

Dank moderner Technologien kann zudem Bewerberinnen und Bewerber eine
Chance gegeben werden, die im Auswahlprozess aus z. B. Zeit- oder Kostengrinden
eigentlich nicht bertcksichtigt werden. Videotelefonie ermdglicht es, sich auch von
Bewerbern aus dem Ausland einfach und unkompliziert einen ersten Eindruck zu
verschaffen. Mit Einstellungstests uber Online-Tools lassen sich Fahigkeiten und
Kompetenzen der Bewerber orts- und zeitunabhangig schnell und meist zuverlassig
erfassen. Dadurch kdnnen versteckte Potenziale sichtbar gemacht werden und der
Fokus wird bei der Personalauswahl nicht allein auf formale Qualifikationen gerichtet,
sondern beispielsweise auch auf Soft Skills (Institut der deutschen Wirtschaft Koln
e.V. 2016).

Individuelle Lebenssituationen, Bedurfnisse und Einschrankungen konnen durch
digitale Mittel noch besser berlcksichtigt werden, was nicht nur die Arbeitgeberat-
traktivitat erhoht, sondern auch die Mitarbeiterbindung begunstigt. Einige Arbeitsplat-
ze lassen sich beispielsweise vollstandig tUber die Cloud und Internet-Browser abbil-
den. Meetings vor Ort kdnnen bspw. durch Besprechungen via Videotelefonie abge-
|I6st werden. Diese vollstandig digitalisierte Arbeitsumgebung ermdoglicht orts-, zeit-
und gerateunabhangiges Arbeiten (Bendig 2017). Dadurch wird es Unternehmen
mdglich, flexible Arbeitszeiten und mobiles Arbeiten anzubieten, was beispielsweise
fur Menschen mit korperlichen Einschrankungen oder Beschaftigte mit Kindern at-
traktiv sein kann.

3.2 Vielfaltsbewusstsein im Personaleinsatz

Der Aufbau einer vielfaltigen Belegschaft allein reicht noch nicht aus, um von den
Vorteilen profitieren zu konnen. Damit Vielfalt ein Erfolgsfaktor fur Unternehmen wird,
sollten die unterschiedlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten der Beschaftigten bekannt
sein und bewusst im Rahmen ihrer Tatigkeit eingesetzt werden. Beispielsweise sollte
klar sein, welche Beschaftigten uber welches Fachwissen, welche Kenntnisse und
Fahigkeiten verfugen. Diese lassen sich beispielsweise mit einem systematischen
Wissensmanagement und insbesondere mit einer konkreten Wissensidentifikation (z.
B. Uber (digitale) Kompetenzmatrizen oder Wissenslandkarten) erzielen. Die Kennt-
nis daruber, wer im Unternehmen Uber welches Wissen verfugt, genugt fur sich ge-
nommen nicht, denn das Wissen muss auch tatsachlich in der Arbeit und insbeson-
dere in der Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen angewandt bzw. verbreitet
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werden. Besonders um implizites Wissen und unterschiedliche Sichtweisen auf Din-
ge, die nicht so einfach dokumentierbar sind, zu nutzen, ist ein personlicher zwi-
schenmenschlicher Austausch unverzichtbar — insbesondere da dadurch direkte
Ruckfragen ermoéglicht werden. Trotzdem kénnen die Speicherung von Wissen und
dessen Verbreitung Uber digitale Datenbanken den Austausch von Informationen und
Wissen erleichtern. Die Férderung eines gezielten und vertrauensvollen Austauschs
zwischen den Beschaftigten kann den Nutzen einer diversen Belegschaft erhdhen.
Personlicher Kontakt ist hier ein guter Weg, der sich allerdings nicht immer umsetzen
lasst - vor allem wenn die unterschiedlichen Lebenssituationen bericksichtigt werden
sollen. Um trotzdem einen flexiblen Austausch zu férdern und eine erfolgreiche Zu-
sammenarbeit sicherstellen zu konnen, bietet sich die Nutzung eines Intranets an.
Ein weiterer Vorteil eines Intranets ist, dass dadurch Transparenz geschaffen wird.
Es kann als Wissensdatenbank und zur Informationsweitergabe genutzt werden
sowie selbstbestimmtes Arbeiten fordern, da daruber Informationen Uber fachspezifi-
sche Fragen abgerufen werden kénnen und eine Kontaktaufnahme zu Spezialisten
mdglich ist (z. B. Uber Enterprise Social Networks). Individuelle Fahigkeiten und
Ideen von Beschaftigten werden dadurch noch besser berucksichtigt, was bei den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ein Gefuhl der Wertschatzung erzeugt (Hirsch
2018).

Neue Technologien unterstitzen zudem den Einbezug von Menschen mit Ein-
schrankungen, die Bertcksichtigung von individuellen Fahigkeiten und die Gesunder-
haltung der Beschaftigten. Der Einsatz von digitalen Assistenzsystemen birgt das
Potenzial, eine vielfaltige Belegschaft sowohl physisch (in Abhangigkeit von korperli-
chen Voraussetzungen) als auch kognitiv (in Abhangigkeit von Erfahrungen, Fahig-
keiten und Kenntnissen) passgenau zu unterstitzen. Ein Vorteil liegt darin, dass
dadurch individuelle Fahigkeiten und Bedurfnissen sowie die Anforderungen des
Arbeitskontextes berlcksichtigt werden (Apt et al. 2018). Beispielsweise besteht die
Moglichkeit, dass mit der Technologie Pick-by-Vision einem Kommissionierer rele-
vante Informationen mittels einer Datenbrille direkt im Blickfeld zur Verfligung gestellt
werden. Dies wird im Rahmen eines Forschungsprojekts so weiterentwickelt, dass
von dieser Technologie hérbehinderte Menschen profitieren konnen. Damit soll es
einfach moglich sein, Informationen im Bereich Kommissionierung abzurufen. Zudem
wird damit eine Kommunikationsplattform ohne gesprochene Sprache mit visuellen
Mitteln geschaffen (vom Stein & Gunthner 2017). Durch digitale Assistenzsysteme
lassen sich die physischen und geistigen Anforderungen an das Individuum anpas-
sen und die Potenziale aller Personengruppen gewinnbringend einsetzen. Schwa-
chen kdnnen mittels digitaler Assistenzsysteme aufgefangen und Starken geférdert
werden.

3.3 Vielfaltsbewusstsein in der Personalentwicklung

Um einen erfolgreichen Einsatz vielfaltiger Beschaftigten zu gewahrleisten, ist
Vielfalt auch im Rahmen der Personalentwicklung zu thematisieren, da in diesem
Bereich Fahigkeiten von Beschaftigen und Anforderungen von Tatigkeiten im Rah-
men von IST- und SOLL-Profilen abgeglichen werden. Die Nutzung von Big Data
macht es moglich, einen Beschaftigten optimal zu einer Stelle zuzuordnen. Die Aus-
wertung der Daten von Beschaftigten wie z. B. Weiterbildung, Interessen, Fahigkei-
ten zusammen mit Daten zu den (veranderten) Anforderungen einer Stelle kann
dafiir genutzt werden, eine Unter- und Uberforderung der Beschéaftigten zu vermei-
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den. Die gleichzeitige Berucksichtigung der Unternehmensziele bzw. des Anforde-
rungsprofils mit den personlichen Zielen und Fahigkeiten der Beschaftigten ist eine
Herausforderung fir den Personalbereich, die mithilfe von Big Data bewaltigt werden
kann (ayway media GmbH 2017). Zudem werden dadurch leichter Wissenslicken
aufgedeckt, um individuelle Weiterbildungsbedarfe zu identifizieren. Daruber hinaus
lassen sich passgenaue Losungen unter Berlcksichtigung verschiedener Fahigkei-
ten-Level und Niveaus sowie Lerntypen abbilden.

Die Digitalisierung der Arbeitswelt verlangt nach neuen Lernformen. E-Learning-
Plattformen mit digitalen Lernformaten ermoglichen beispielsweise selbstgesteuertes
und flexibles Lernen. Dadurch wird personliche Weiterbildung ortsungebunden er-
mdglicht und die Lerngeschwindigkeit sowie -inhalte kbnnen entsprechend individuel-
ler Fahigkeiten und Kenntnisse angepasst werden (van Ackeren et al. 2018). Dies
konnen Unternehmen beispielsweise auch nutzen, um Beschaftigte und speziell
FUhrungskrafte fur das Thema ,Diversity und die Wertschatzung unterschiedlicher
Blickwinkel und Fahigkeiten zu sensibilisieren. Durch die Nutzung von Tablets und
Datenbrillen in der Produktion kann beispielsweise nicht nur die Einarbeitung neuer
Beschaftigter effizienter gestaltet werden, sondern es besteht die Moglichkeit unter-
schiedliche Fahigkeitslevel der Beschaftigten Uber Einstellungsoptionen zu beruck-
sichtigen.

4. Fazit

Insgesamt ist festzuhalten, dass moderne Technologien Chancen fur die vielfalts-
bewusste Personalarbeit bieten. Allerdings bringt der Einsatz neuer Technologien
auch Herausforderungen mit sich und im Hinblick auf Vielfaltsbewusstsein sollte
darauf geachtet werden, dass durch deren Einsatz keine Personengruppen ausge-
schlossen werden. Weniger technik-affine Menschen - z. B. haufiger vertreten unter
alteren Beschaftigten — nutzen womdglich nicht Online-Jobbdérsen flr die Suche nach
Stellen und konnten Schwierigkeiten haben sich mit den neuen Technologien ver-
traut zu machen. Angste und Sorgen kénnten entstehen, die es in den Unternehmen
abzubauen gilt. Entgegen der haufigen Sorge, dass der Mensch im Zuge der Digitali-
sierung in den Hintergrund tritt, wurde in diesem Beitrag aufgezeigt, wie moderne
Technologien genutzt werden kdnnen, um Beschaftigte aus verschiedensten Perso-
nengruppen und mit vielfaltigen Fahigkeiten und Bedurfnissen besser zu integrieren.
Nichtsdestotrotz sollten im Rahmen der vielfaltsbewusste Personalarbeit auch ande-
re Faktoren, auflierhalb der Digitalisierung, Berlcksichtigung finden. Gerade zwi-
schenmenschliche Beziehungen und soziale Kontakte sind nicht zu vernachlassigen.
Ein erfolgreiches Onboarding profitiert beispielsweise von der Beachtung der Indivi-
dualitat der Beschaftigten (bspw. im Rahmen eines Mentoring-Programms). Vertrau-
en, welches fur eine erfolgreiche Zusammenarbeit einer vielfaltigen Belegschaft
wichtig ist, lasst sich besser durch personlichen Kontakt aufbauen und Konflikte sind
zudem nur schwer online bzw. digital zu 16sen. Auch in Rahmen von Mitarbeiterge-
sprachen sollte auf die individuellen Bedurfnisse und Lebenssituationen eingegangen
werden. Folglich kbnnen moderne Technologien als Hilfsmittel genutzt werden, wei-
tere Faktoren sind allerdings ebenfalls nicht aus den Augen zu verlieren.
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