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Sehr geehrte
Leserinnen und Leser,

wir freuen uns sehr, lhnen nach einer etwas léngeren, wohlgemerkt unfreiwilligen
Pause endlich eine neue Ausgabe unseres DEKRA Arbeit Gruppe Zeitarbeit-Reports
présentieren zu kdnnen.

Urspringlich sollte die 4. Ausgabe bereits vor zwei Jahren erscheinen. Aber wie in fast allen
Lebensbereichen, hat sich im Méarz 2020 alles komplett veréndert. Mit Beginn der Corona-
Pandemie stand die Welt - und somit auch der private als auch berufliche Alltag - fir einen
Moment lang still. Und ganz abgesehen von der Sinnhatftigkeit einer Online-Umfrage zu
diesem Zeitpunki, gab es angesichts von Millionen menschlicher Schicksale auf der Welt
wahrlich andere Sorgen und Herausforderungen als eine allgemeine Bestandsaufnahme der
Entwicklung am Arbeits- und Zeitarbeitsmarkt.

Auch heute sind die Folgen der Pandemie keineswegs ausgestanden und viele unserer Kunden
agieren immer noch unter sehr speziellen Rahmenbedingungen. Aber wir haben zumindest
gelernt, damit umzugehen und uns auf die neue Situation bestméglich einzustellen. In beruf-
licher Hinsicht - wie auch im privaten Dasein.

Aus diesem Grund haben wir uns dazu entschlossen, genau diese Themenbereiche auch in
unserem Zeitarbeit-Report aufzugreifen und gezielt nachzufragen, wie die Personalverantwort-
lichen in Deutschland damit umgehen, welche Auswirkungen die Pandemie auf die unterneh-
merischen Personalplanungen hatte, welche branchenbezogenen Unterschiede die Krise im
Mitarbeiterbereich mit sich brachte und wie der HR-Sekfor mit modernen Digitalisierungs-
l6sungen den tagtaglichen Herausforderungen des Arbeitsalltags begegnet. Und das, wie wir
finden, mit zum Teil sehr interessanten und Gberraschenden Erkenntnissen.

Wir bedanken uns ganz herzlich bei allen Personalverantwortlichen auf Kundenseite, die sich
an unserer anonymen Online-Umfrage aktiv beteiligt haben - und uns damit einen tieferen
Einblick in ihre derzeitigen wie auch zuriickliegenden Gegebenheiten vor Ort gewshrt haben.

Viel SpaB beim Lesen unseres DEKRA Arbeit Zeitarbeit-Reports 2021 - und wie immer freuen
wir uns im Anschluss daran natirlich ber Ihr positives oder gegebenenfalls auch kritisches,
inhaltliches Feedback.

Jurgen Nusser Suzana Bernhard
Verwaltungsratsvorsitzender DEKRA Arbeit Gruppe Geschéftsfishrerin DEKRA Arbeit Gruppe



Zielsetzung ..« Umfragemodalitéiten

Fast auf den Tag genau vor 10 Jahren verdffentlichte die DEKRA Arbeit Gruppe ihren ersten Zeitarbeit-Report. Mit der aktuell
vierten Ausgabe setzen wir nun - nach einer léngeren, pandemiebedingt Pause - diese Tradition weiter fort und haben hier-
fur in den Monaten Februar und Mérz 2022 iber 7.500 Personalverantwortliche in Deutschland um ihre Teilnahme an un-

serer jingsten Online-Umfrage gebeten.

Die Online-Umfrage erfolgte wie immer anonym, jedoch in Abwei-
chung zur vorherigen Ausgabe inklusive der Angabe soziodemogra-
phischer Daten zur Unternehmensgréfe, der Unternehmensbranche als
auch der groben Anzahl an derzeit beschaftiglen Mitarbeitern/Zeitar-
beitnehmern im Betrieb. Der Grund fur diese Verénderung liegt in der
diesjchrigen Themenzusammenstellung. Da wir mit Blick auf die beiden
Kernthemen der vorliegenden Ausgabe - ,Personalplanung in Krisen-
zeiten” und , Digitaler Wandel im HR-Sekfor” - ein noch genaueres
sowie auch branchen-/gréPenbezogenes Gesamtbild auf Kundenseite
zeichnen wollten, galt es die Datenerhebung punktuell zu erweitern.

Insgesamt haben an der diesjghrigen Online-Umfrage 388 Personal-
entscheider teilgenommen und den Fragebogen vollstandig beant-
wortet. Die Ricklaufquote lag demnach bei 5,1 Prozent, was einem
grundsdtzlich positiven Ergebnis entspricht. Im Vergleich zur vorherigen
Ausgabe hat sich die Teillnehmerzahl in Summe zwar reduziert (2017
8,5 %), was jedoch erwartbar war bzw. auf die in diesem Jahr ergén-
zenden Angaben im soziodemographischen Bereich zuriickzufihren
ist. Die rein zahlenmé&Bige Veranderung ist - gerade mit Blick auf die
dadurch gewonnenen Detailerkenntnisse - im positiven Sinne vernach-
lassigbar.



Personalplanung in Krisenzeiten

1. Personalsituation » Krisenzeiten

Laut Duden steht der Begriff Krise fir
eine schwierige Lage, Situation oder
Zeit, die den Hhepunkt einer geféhr-
lichen Entwicklung darstellt. Und wenn
man diese allgemeine Definition zugrun-
de legt, gab es am deutschen Arbeits-
markt schon zahlreiche Effekte, die man
als krisenbehaftet einstufen kann.

Auch wir als DEKRA Arbeit Gruppe haben mit
unseren Kunden einige dieser Ausnahmesitua-
tionen durchlebt und gemeistert. Keine dieser
ehemaligen Entwicklungen ist jedoch mit dem
Szenario vergleichbar, das uns im Frohjahr
2020 ereilte. Denn in friheren Krisenzeiten
waren meist nur einzelne Branchen, Regionen
oder Organisationen betroffen - wo hinge-
gen die Corona-Pandemie die gesamte Welt
in eine zeitgleiche Schockstarre versetzte.

Der wohl heftigste Einschnitt erfolgte wihrend
des ersten, nationalen Lockdowns. Fast jedes
Unternehmen war in dieser Phase von den
Einschrankungen betroffen - und lediglich
systemrelevante Bereiche konnten im Krisen-
modus weiteragieren oder mussten ihren Per-
sonalbedarf sogar deutlich ausbauen. Doch
véllig egal, ob es zu einer krisenbedingten
Vollbremsung oder plétzlicher Mehrarbeit,
wie in der Logistik, der IT- oder Einzelhandels-
branche kam: Die Auswirkungen auf die unter-
nehmerische Personalplanung in Krisenzeiten
war gréBer denn je.

Knapp zwei Jahre spéater hat sich die Lage
am Arbeitsmarkt zwar etwas entspannt, was
aber nicht bedeutet, dass wir auf breiter
Ebene von einer Rickkehr in alte Zeiten spre-
chen kannen. Viele Arbeitnehmer befinden
sich auch heute noch in Kurzarbeit oder fallen
weiterhin Corona-bedingt aus. Auch die inter-
nationalen Lieferketten laufen bei Weitem
noch nicht reibungslos und sorgen vor allem
im Industriesektor zu unerwarteten Produkti-

onsausfallen mit erheblichen Personalschwan-
kungen. Hinzu kommt, dass viele Ausbildungs-
und Studienabsolventen ihrem urspringlich
geplanten Berufsstart hinterherhinken und
pandemiebedingt zuletzt (noch) weniger
Nachwuchskrafte in den ersten Arbeitsmarkt
kamen.

Die Personalverantwortlichen stehen daher
unveréndert vor der sprichwértlichen Herku-
lesaufgabe. Und die einzige Antwort auf
diese gewaltigen Herausforderungen lautet:
Flexibilitét bei der Mitarbeiterplanung. Ein
Thema, das sich schon immer als ,die” zent-
rale L&sung in Ausnahmesituationen darstellte.
Nur mit dem entscheidenden Unterschied,
dass sich die dazugehsrige Planungsphase
von ehemals mehreren Wochen - oder gar
Monaten - auf eine faktische Tagesprognose
reduzierte.

Trotz gut gefillter Auftragsbicher missen
unsere Kunden bei der Personalplanung
weiterhin auf Sicht fahren, da die krisenbe-
dingten Problemstellungen akut bleiben. Trifft
der dringend benétigte Rohstoff oder das
wichtige Produktionsteil fristgerecht ein
Stehen die benstigten Mitarbeiter tafséchlich
gesund und in vollem Umfang zur Verfigung?
Wie lauten die akiuellen Pandemievorgaben
der Bundes- oder Landesregierung - und gilt
es abermals neue Sicherheitskonzepte umzu-
setzen? Ein kontinuierliches Wechselbad der
Bedingungen. Und selbst in einst planbaren
Unternehmensbereichen kann es von heute
auf morgen zu massiven Ausféllen oder erfor-
derlichen Kontaktbeschrénkungen kommen.

Man sollte meinen, dass uns als Zeitarbeitsun-

ternehmen diese Problemstellungen entgegen-

kommen. SchlieBlich ist flexible Arbeitnehmer-
iberlassung unser Kerngeschaft. Und in der
Tat ist die Nachfrage nach kurz- bis mittelfris-
tigen Personallssungen sehr grof. Allerdings

missen auch wir als Dienstleistungspartner
unter erschwerten Bedingungen agieren und
haben mit deutlich verkirzten Reaktionszeiten
sowie unkalkulierbaren Pandemiegegeben-
heiten zu kampfen. Ganz zu schweigen von
der historisch hohen Bewerberknapphetit, die
sich ebenfalls erst dann wieder relativieren
wird, sobald die Kurzarbeitsregelungen
komplett wegfallen und vom Aus- und Weiter-
bildungsmarkt, als auch aus dem EU-Ausland
wieder mehr Arbeitskréfte hinzukommen.

Ja, es ist ein erster, zarter Positivirend am
Arbeitsmarkt erkennbar. Und auch zuriickbli-
ckend kénnen wir voller Stolz und Dankbar-
keit festhalten, dass das Miteinander sowie
der Zusammenhalt mit unseren Kunden in der
Corona-Krise sogar noch enger und gera-
dezu tberwéltigend war. Trotz allem bleibt
die Lage weiterhin angespannt - und wir
sehnen uns, wie unsere Kundenunternehmen,
nach zwei intensiven, kraftezehrenden Jahren
wieder nach deutlich mehr [Alltags-]Norma-
litast und Planungssicherheit.

Annette Speck
Gebietsleiterin, DEKRA Arbeit GmbH



2. Welchen Einfluss hatte die Pandemie auf lhre
Personalplanungi» 2021?

LEGENDE:

1 = extrem negativ bis

10 = extrem positiv

(Angaben in Prozent)

0 78

Bei unserer ersten, ibergeordneten
Frage zur Arbeitnehmerentwicklung
wollten wir von den Personalverantwort-
lichen auf Unternehmensseite wissen,
wie sich die Pandemie auf die internen
Personalverdnderungen ausgewirkt hat.
Anhand der obenstehenden Grafik ist zu
erkennen, dass knapp 72 Prozent der
Unternehmen von einer tendenziell
negativen Entwicklung sprechen. Eine
insgesamt eher positive Personalverén-
derung war hingegen nur bei gut einem
Viertel der Befragten erkennbar.

Bei circa der Hélfte der Unternehmen handel-
te es sich zwar um eine relativ moderate
Veraéinderung (Skala 5+6). Fur knapp 28
Prozent der Teilnehmer war die Entwicklung
hingegen sehr negativ bis extrem negativ
(Skala 1-4). Und dies wohlgemerkt im Jahr
2021 beziehungsweise bereits im zweiten,
teilweise schon etwas gemaBigterem Jahr
unter Pandemiebedingungen.

Branchenbezogen bewegten sich die Ergeb-
nisse Uber sémtliche Sparten hinweg in einem
sehr &hnlichen, nahezu vergleichbaren

Quelle:
Zeitarbeit-Report, DEKRA Arbeit Gruppe

37.5

Bereich, sodass hier keinerlei nennenswerte
Abweichungen vorlagen.

Vsllig anders sieht es allerdings bei der Unter-
nehmensgroBe aus. Insbesondere die kleinen
Unternehmen mit bis zu 249 Mitarbeitern
(7786 %), als auch GroBkonzernen mit iber
10.000 Mitarbeitern (78,95 %), registrierten
die mit Abstand negativsten Personalveréinde-
rungen. Bei Unternehmen der mittleren Grébe
[250-9999 MA fiel der Negativ-Effekt mit
einer groben Gewichtung von 60 zu 40
Prozent deutlich geméaBigter aus.



Personolplanung in Krlsenzenen

3. wie gestaltete sich lhre Mi,’arbeifer' und
Zeitarbeitnehmerentwicklungi» 2021?

LEGENDE:

B Personalentwicklung intern

B Personalentwicklung Zeitarbeit

1 = Deutlicher Mitarbeiteranstieg
2 = leichter Mitarbeiteranstieg

3 = Gleichbleibend

4 = leichter Mitarbeiterrickgang
5 = Deutlicher Mitarbeiterrick-
gang

[Angaben in Prozent)

Quelle:
Zeitarbeit-Report, DEKRA Arbeit Gruppe

Neben den allgemeinen Pandemieeffek- (46 %) als auch von einem deutlichen Mehr- Wert von 3,45 auf der Durchschnittsskala.
ten wollten wir von den Umfrageteilneh-  bedarf an Zeitabeitnehmern (44 %). Knapp gefolgt von der Metall- und Elekiro-
mern auch konkrete Kennzahlen zur Per- Industrie sowie dem Logistiksektor, die alle-
sonalentwicklung wissen. Mit einem Ein durchweg positiver Trend, der sich zudem  samt von einer enormen Entwicklungskurve im
insgesamt erfreulichen Ergebnis. auch in fast allen Branchenbereichen auf ,stark ansteigenden” Bereich berichten
einem &hnlich hohen Niveau widerspiegelr. (Metall /Elektro: 15,4 % AN: 22,31 % ZAN

Rund ein Drittel der Befragten gab an, dass  Lediglich die Chemiebranche (2,77 AN; 2,88 und Logistik: 18,3 % AN; 20,0 % ZAN).
esin 2021 weder bei den Stammmitarbei-  ZAN) und der Textil- und Bekleidungssektor

tern (32,99 %) noch bei den infern einge- (2,5 bei AN als auch ZAN) lagen 2021 im Natirlich gilt es bei dieser Bestandsaufnahme
setzten Zeitarbeitnehmern (29,38 %) eine Durchschnitt knapp unterhalb der Wachstums-  auch das Jahr 2020 mitzubericksichtigen,
nennenswerte, zahlenmaBige Veréinderung  zone auf der 5er-Skala. das aufgrund der lockdownphasen fir viele
gab. Fast die Halfte der Personalentscheider Branchen noch herausfordernder war. Doch
berichtet hingegen von einer steigenden Ent- Die branchenweit positivste Mitarbeiterent- auch unser Erfahrungswert bestétigt die rund-
wicklung bei den festangestellten Mitarbeitern  wicklung verzeichnete der Handel mit einem um positive, personelle Entwicklungstendenz.



4. Wie sehen Sie die En,'WiCk'un
Zeitarbeitne

Natiirlich haben wir die Personalverant-
wortlichen auch nach ihrem Entwick-
lungstrend fir das laufende Jahr 2022
gefragt. Mit einem im Vorjahresvergleich
noch positiveren Ergebnis. Denn rund 64
Prozent der Unternehmen prognostizie-
ren im Bereich der fest angestellten Mit-
arbeiter einen ansteigenden Personalbe-
darf. Fir Zeitarbeitnehmer féllt dieser
Wert mit knapp 46 Prozent zwar deut-
lich niedriger aus, liegt im Verhéltnis zu
2021 aber dennoch auf einem gleich-
bleibend hohen Entwicklungsniveau.

Besonders bezeichnend ist, dass im Gegen-
safz zum Vorjahr auch alle Branchenvertreter
gleichermafen von einer steigenden Entwick-
lung ausgehen. Bei der Umfrageskala von 1
bis 5 liegen durchschnittlich betrachtet samtli-
che branchenbezogenen Ergebnisse ober-
halb des Drehwerts von 3,0, was im Umkehr-
schluss bedeutet, dass die befragten
Personalentscheider Uber alle Branchenberei-
che hinweg von einem personellen Mehrbe-
darf ausgehen. lediglich das Handwerk liegt
bei der Entwicklung des Zeitarbeitnehmerbe-
darfs mit einer Durchschnittsprognose von
2,71 knapp unterhalb der Entwicklungskurve.

Zu den opfimistischsten Branchenvertretern
z&hlen abermals die Personalentscheider aus
dem Handelssektor (3,91 AN 3,55 ZAN)

sowie die Umfrageteilnehmer der Metall und

Elektro-Branche (3,71 AN 3,52 ZAN). letzte-

re liegen auch bei der Frage nach einem stark
ansteigenden Mitarbeiterbedarf mit 23,85
Prozent bei Stammmitarbeitern sowie 22,31
Prozent beim Zeitarbeitnehmerbedarf an
vorderster Stelle.

Die grébte Trendwende ist hingegen in der
Chemiebranche erkennbar. Im Vorjahresver-
gleich kommt es im Falle der festangestellten
Mitarbeiter zu einem deutlichen Sprung von
durchschnittlich 2,77 auf 3,27 auf der
Entwicklungsskala. Und auch im Zeitarbeit-
nehmerbereich gehen die Personalverantwort-
lichen fur das laufende Jahr von einer klaren
Bedarfssteigerung aus (2021: 2,88; 2022:
3,35).

Alles in allem bestatigen die Angaben auch

unsere eigenen Prognosen und Erfahrungswer-

te aus dem ersten Quartal 2022. Unsere
Kundenunternehmen sind wieder verstarkt auf
der Suche nach langfristig Beschaftigten,
setzen jedoch gleichermaben auch auf eine

ihres Mitarbeiter-/
merbedarfsi. 20227?

LEGENDE:

B Personalbedarfsentwicklung intern

Personalbedarfsentwicklung Zeitarbeit
g

1 = Deutlicher Mitarbeiteranstieg

2 = leichter Mitarbeiteranstieg

3 = CGleichbleibend

4 = leichter Mitarbeiterrickgang

5 = Deutlicher Mitarbeiterrickgang

(Angaben in Prozent)

Quelle:
Zeitarbeit-Report, DEKRA Arbeit Gruppe

weiterhin gesteigerte Flexibilitét in (noch) un-
gewissen Zeiten.

Demzufolge ist auch im laufenden Jahr von
einer unveréindert starken Nachfrage bei den
kurz- bis mittelfristigen Personallésungen und
einem erneuten Wachstum im Bereich der ge-
werblichen Arbeitnehmeriberlassung auszu-
zugehen. Das unternehmerische Gesamtbild
deutet jedenfalls tber samtliche Branchen-

und Berufsgruppen hinweg auf eine allgemei-
ne Erholung des natfionalen Arbeitsmarkfs hin.




Personalplanung in Krisenzeiten

5. Wie relevant varfir sie der Fakior Zeitarbeit
n Pandemie-/Krisenzeiten?

In wirtschaftlich schwierigen oder gar
krisenbehafteten Zeiten ist die flexible
Mitarbeiterplanung seit jeher ein wert-
voller Faktor. Und gerade in den vergan-
genen zwei Jahren mussten nahezu alle
Unternehmen auf unterschiedlichste
Weise erfahren, wie schnell sich die
personelle Bedarfslage drehen kann.

Wo gestern noch unter Hochdruck produ-
ziert wurde, standen einen Moment spéter
die Maschinen sfill. Und die Wenigsten von
uns kannten, mit Blick auf unsere medizini-
sche Versorgung oder den wéchentlichen
Supermarkteinkauf, wohl die Tragkraft sys-
temrelevanter Berufe, die in dieser Zeit
einen regelrechten Boom erlebten und mit
erheblichem Kraftaufwand fir uns alle den
Laden sprichwértlich am Laufen gehalten

haben.

LEGENDE:
Ob im positiven wie auch negativen Sinne
galt es unternehmensseitig diese wechselhaf- Bl 1 = Extrem wichtig und hilfreich
ten Personalbedingungen unmittelbar anzu- B 2 = Wertvoller Personalfaktor
passen. Sei es mit Hilfe politischer Unterstit- 3 = Clleficibleilbend wie immer
zung, wie der krisenbedingten Kurzarbeits-

4 = Weniger wichtig und kaum relevant
regelung, oder mittels iblicher Flexibilitatsmo- ] . E

= Viallie Quelle:
delle am Arbeitsmarkt, wie der gewerblichen . 5 = Vollig irrelevant B
elrarobelr-report,
Arbeitnehmeriberlassung. Fir uns war die , i
(Angaben in Prozent) DEKRA Arbeit Gruppe

personelle Ausnahmesituation in Corona-
Zeiten jedoch Grund genug, die Personalver-
antwortlichen auf ihren persénlichen Rele-
vanzfaktor der Zeitarbeit anzusprechen.

Knapp 55 Prozent der Befragten gaben bei
unserer Umfrage an, dass Zeitarbeit fir sie in
Pandemiezeiten ein wertvoller oder gar ex-
trem wichtiger Fakfor war. Zusammen mit den
rund 29 Prozent der Umfrageteilnehmer, die
Personaldienstleistung als gleichbleibend rele-
vant bezeichneten, ist fur tber 84 Prozent der
Befragten die gewerbliche Arbeitnehmeriber-
lassung ein addquates unternehmerisches
Mittel zur Flexibilitgtssteigerung. Lediglich 16
Prozent der Personalentscheider halten Zeitar-
beit hingegen fir weniger wichtig oder gar
irrelevant.

Ein Ergebnis, das uns nicht nur erfreut, sondemn
auch unsere tagtdgliche Arbeitin den vergan-
genen zwei Jahren fir und mit unseren
Kunden auf auBerst positive Weise bestatigt.




6. Wie bewer"en Sie die Tatsache, dass auch Zeifarbeif-
nehmer ... i« Regelungen zur Kurzarbeit iaien:

LEGENDE:

B 1 - AuBerst positiv und sehr hilfreich
B 2 - Eher positiv und fair
3 = Weib nicht
B 4 = Eher negativ und unversténdlich
Bl 5 = AuPerst negativ, nicht nachvollziehbar

(Angaben in Prozent)

Quelle
Zeitarbeit-Report,
DEKRA Arbeit Gruppe

-
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Rund um den politischen Diskurs zur
Kurzarbeit in Pandemiezeiten kam
zwischenzeitlich die Frage auf, ob auch
Zeitarbeitnehmer unter den allgemeinen
Rettungsschirm fallen sollten. Manche
Stimmen waren der Ansicht, dass die
gewerbliche Arbeitnehmeriiberlassung
schlieBlich auf genau diese Zeiten des
personellen Mehr- oder Minderbedarfs
ausgerichtet sei und Zeitarbeitnehmer
somit in diesen Phasen auch keinerlei
Anspruch auf die Kurzarbeitsregelung
hétten.

Die Regierungsvertreter haben sich zum Glick
anders entschieden und dafiir ausgesprochen,
dass auch Zeitarbeitnehmer im Bedarfsfall
von der Regelung Gebrauch machen kénnen.
Und es war uns im Rahmen der diesjchrigen
Umfrage ein Bedirfnis, diese positive, polifi-
sche Entscheidung auch aus dem Blickwinkel
der Unternehmen (anonym) zu hinterfragen.
Mit einem Ergebnis, das fur sich selbst spricht.

Lediglich knapp 4 Prozent der Befragten
waren der Ansicht, dass diese Handhabe
eher unverstandlich oder nicht nachvollzieh-
bar ist. Die deutliche Mehrheit der Umfrage-
teilnehmer {rund 71 %) befirwortet hingegen
den allgemeingiltigen Unterstitzungsansatz
und findet die Entscheidung der Bundesregie-
rung absolut fair oder gar duBerst positiv und

sehr hilfreich (23,5 %).

o
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1. Digitaler Wandel » HR-Sektor

Der Digitalisierungsfortschritt z&hlt zu
den wohl wichtigsten Herausforderun-
gen und Zukunftsfaktoren unserer Zeit.
Eine Erkenntnis, die keineswegs neu ist
und bereits seit vielen Jahren auf der
politischen als auch unternehmerischen
Agenda steht. Spétestens die Entwicklun-
gen rund um den Corona-Lockdown im
Frihjahr 2020 haben jedoch verdeut-
licht, dass der digitale Wandel in
Deutschland noch lange nicht vollzogen
ist und im internationalen Vergleich hin-
terher hinkt. Die Griinde fiir diesen
schleppenden Verlauf sind vielschichtig,
wie man anhand der nachfolgenden His-
torie und Erfahrungswerten in der Perso-
naldienstleistung erkennen kann.

Der digitale Startschuss in der Zeitarbeis-
branche erfolgte fir Coffreo in 2008, als
Emmanuel Cudry in Frankreich fir VediorBIS
die Idee einer digitalen Lohnabrechnung mit
personlichem Online-Konto fir Zeitarbeits-
krasfte realisierte. Mit groBem Erfolg,
weshalb die moderne L&sung bis zum Jahr
2012 zunéchst um Arbeitsvertrdge und
spater sogar um das Onboarding sémtli-
cher Dokumente rund um den Zeitarbeitneh-
mereinsatz erweitert wurde. So der Verlauf
in Frankreich - denn bis die Transformation
hierzulande endlich Fahrt aufnahm, galt es
noch zahlreiche Hirden zu umschiffen und
viel Uberzeugungsarbeit zu leisten. Genau
aus diesem Grund haben wir von Coffreo
in 2017 auch damit begonnen, den Digitali-
sierungsprozess der Zeitarbeitsbranche in
Deutschland nachhaltig zu begleiten.

Die erste Herausforderung lag hierbei in
der Einhaltung nationaler Gesetze, da in
Deutschland zu diesem Zeitpunkt die euro-
paweit strengsten Datenschutzvorschriften
galten. Das grundsatzliche Interesse der
Branche war geweckt und die Fuhrungs-
krésfte waren von den Vorteilen der digitalen
Weiterentwicklung rundum tberzeugt. Doch

niemand wollte mit Blick auf die juristische
Gemengelage den ersten Schritt wagen -
zumal es auch kundenseitig noch keinerlei
Umsefzungsdruck gab und die Mitarbeiter
seit jeher an die persdnliche Betreuung vor
Ort gewshnt waren. Sogar die Personaldis-
ponenten, die von den vereinfachten Pro-
zessen am stérksten profitieren, waren zu
Beginn noch sehr zuriickhaltend.

Bis 2019 gab es in Deutschland daher nur

eine Handvoll Unternehmen, die den Digita-

lisierungsprozess aktiv vorangetrieben
haben. Darunter auch die DEKRA Arbeit
Gruppe. Und im Laufe dieser ersten Umset-
zungsphase ist uns schnell klar geworden,
dass es neben den juristischen und techni-
schen Anforderungen vor allem auch kultu-
relle Eigenheiten zu berucksichtigen gilt. Die
Personalverantwortlichen in Deutschland
nehmen unternehmerische Verénderungen
véllig anders wahr, als ihre Berufskollegen
in anderen européischen Landern. Bei ihnen
iberwiegt zunéchst die Skepsis sowie die
Frage, ob sich die Vorteile der Transforma-
tion am Ende vielleicht auf den eigenen

Arbeitsplatz auswirken kénnten. Der Digitali-

sierungsansatz wurde hierzulande also
nicht {nur) als Chance, sondern auch als
Risiko wahrgenommen. Ein Gefihl, das man
keineswegs unterschétzen darf.

Unsere bisherige Projekferfahrung in ganz
Europa zeigt jedenfalls, dass die digitalen
Eintrittsbarrieren in Deutschland wesentlich
hoher liegen. Und nur mit Hilfe einer umfas-
senden, strategischen Detailplanung im Vor-
feld kannen diese juristischen als auch kultu-
rellen Problemstellungen abschliefend
geldst werden. Von Beginn an muss ein kla-
res Konzept vorliegen, das auf Basis
gemeinsam erarbeiteter Losungsmodelle,
unter stéindiger Miteinbeziehung der Mitar-
beiter und nach Vorgabe eines fixen Zeit-
plans nachhaltig umgesetzt wird. Zudem ist
es ratsam, die Transformation nicht als Kir,

sondern als Pflichtaufgabe zu betrachten.
Das bedeutet, dass in einem ersten Schritt
zundchst der eigene, interne Digitalisie-
rungsprozess erfolgen sollte - da diese
Implementierung fix vorgegeben werden
kann. Sobald die eigenen Mitarbeiter die
vereinfachten Prozesse tagtéglich erleben,
den verringerten Verwaltungsaufwands zu
schatzen wissen, von der gesteigerten
Rechtssicherheit profitieren und nicht zuletzt
eine Menge Zeit, Budget und Ressourcen
sparen, wird diese allseits vorhandene
Begeisterung auch den Umsetzungsschritt
auf Kundenseite positiv befligeln.

Alles in allem gilt: Uberall dort, wo die
Transformation bereits erfo|gt ist, herrscht
eine grof3e Zufriedenheit. Das bestdtigen
nicht nur unsere Kunden, die nach erfolgrei-
cher Prozessumsefzung von einer sichtbaren
Arbeitserleichterung, verbesserten Kommuni-
kationswegen und letztlich auch einer nach-
weislichen Ergebnissteigerung sprechen.
Auch unsere jingste Umfrage unter mehr als
2.000 Zeitarbeitnehmern belegt, dass die
Digitalisierung wirklich in allen Bereichen
positiv ankommt. Abléufe, die Automatisie-
rung der Prozesse und die damit einherge-
hende Kommunikationsoptimierung in einer
nachweislichen Ergebnissteigerung nieder-
schlagt.

Michael Benninga
Chief Business Officer - Coffreo



2. Wie bewerten Sie lhren unternehmerischen

Digitalisierungsfortschrittin 1rsereich?

2288

Der digitale Wandel ist schon lange ein
zentraler, unternehmerischer Zukunfts-
faktor. Erst recht seit Pandemiebeginn
und der Verlagerung vieler Tétigkeiten
ins HomeOffice. Umso wichtiger sind
digitale HR-Lésungen, damit die Perso-
nalverantwortlichen véllig unabhéngig
von der Biirosituation jederzeit hand-
lungsfdhig bleiben.

Wir haben die Umfrageteilnehmer daher
konkret nach ihrer eigenen Entwicklung
gefragt und wollten wissen, wie ihr Unter-

nehmen im Digitalisierungsbereich aufge-
stellt ist. Das Gesamtergebnis enfspricht
dabei der allgemein vorherrschenden und

gefihlten Markilage. Die meisten Unterneh-

men bewegen sich bei der Bewertung ihres
Digitalisierungsfortschritts im Durchschnitts-
bereich. Wenn man es in Schulnoten aus-
dricken wiirde, erhalten sechs von zehn
Unternehmen von ihren Personalentschei-
dern ein Befriedigend (Bereich 4 bis 7 auf
der 10er-Skala). Nimmt man die Bewertun-
gen aus dem leicht positiven sowie leicht
negativen Sektor mit hinzu (3 bis 8), kommt

LEGENDE:

1 = exirem negativ bis

10 = extrem positiv

(Angaben in Prozent)

Quelle:
Zeitarbeit-Report, DEKRA Arbeit Gruppe

man auf eine Gesamtsumme von 86,85
Prozent. lediglich 7,47 Prozent der Befrag-
ten bewerten ihren Digitalisierungsfortschritt
als sehr gut oder ausgezeichnet. 5,67
Prozent sehen sich eher als mangelhaft
oder nicht zeitgem&P vorbereitet. Uberra-
schend war das Ergebnis beim Blick auf die
einzelnen Branchen. Denn die Spitzenpositi-
on in der oberen Hélfte der Bewertungsska-
la (1 bis 5) belegt das Handwerk mit 71,42
Prozent. Knapp gefolgt von der Logistik-
branche (68,34 %) und dem Bereich Dienst-
leistung, Biiro und Verwaltung (61,17 %).
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Digitaler Wandel im HR-Sektor

3. Wie stehen Sie zum Thema
Digitalisierung im HR-Bereich?

Das Personalwesen ist traditionell ein Té&-
tigkeitsbereich, der sehr stark vom per-
sénlichen, menschlichen Miteinander
lebt. Dennoch bietet der digitale Wandel
den Personalverantwortlichen auch
Chancen und Lésungsoptionen, die den
Arbeitsalltag erleichtern und die Prozes-
se im Tagesgeschéft effektiv beschleu-
nigt. Wie sehen also die Mitarbeiterver-
antwortlichen die digitale Entwicklung?

Das Ergebnis ist iber alle Branchen hinweg
eindeutig. Grob acht von zehn Personalent-
scheidern befrachten die Entwicklung als

positiv (63,92 %) oder sogar sehr positiv
(19,85 %). Lediglich ein einziger Umfrage-
teilnehmer halt den Digitalisierungsfortschritt
fur sehr negativ. Rund 5 Prozent kénnen sich
mit den modernen Digitalangeboten eben-
falls noch nicht anfreunden und halten es fur
eine eher negative Option. Und die verblei-
benden 11,34 Prozent sind momentan noch
unschlissig, welche konkreten Vorteile sich
daraus ergeben.

Beim Blick auf die einzelnen Branchen fallt
die Bewertung &uBerst ausgeglichen aus.
Am positivsten wird die Entwicklung von den

LEGENDE:
B 1 = Sehr positives Angebot
B 2 = Positive Entwicklung
3 = Weib nicht
B 4 = Weniger positiv
Il 5 = Sehr negative Handhabe

(Angaben in Prozent)

Quelle:
Zeitarbeit-Report, DEKRA Arbeit Gruppe

Befragten in der Chemiebranche gesehen
(88,46 % positiv/sehr positiv). Knapp ge-
folgt von den Kollegen aus dem Bereich
Dienstleistung, Biro, Verwaltung (88,24 %)
und der Holz- und Kunststoffindustrie (87,50 %).

Wir als DEKRA Arbeit Gruppe kénnen uns
der mehrheitlichen Ansicht der Teilnehmer
nur anschlieBen. Obwohl der menschliche
Faktor fur uns immer an oberster Stelle ste-
hen wird und wir den persénlichen Aus-
tausch nie missen wollen, sehen auch wir
die immensen Vorteile der Digitalisierung
und effektive Erleichterung im Arbeitsalltag.



4. Wie beurteilen Sie 4o

Digitalisierungsangebot de: bexra Arbeit Gruppe?

Die DEKRA Arbeit Gruppe gehért zu
den ersten Personaldienstleistungsunter-
nehmen in Deutschland, die den Digitali-
sierungsprozess aktiv angeschoben hat.
Bereits im Jahr 2019 haben wir auf nati-
onaler Ebene damit begonnen, die Ver-
waltung in Stuttgart als auch sukzessive
alle deutschlandweiten Geschéftsstellen
ins digitale Zeitalter zu transformieren.

Selbst nach Beginn der Corona-Krise sind
wir diesem Vorhaben treu geblieben und
haben nie an den Chancen, Vorteilen und
Alltagserleichterungen der modernen
Lssungsoptionen gezweielt. Eine im Nach-
hinein betrachtet richtige und auch wichtige
Ent-scheidung, mit einem Stand heute sicht-
baren Mehrwert.

Natirlich haben wir von zahlreichen Kun-
den, die unsere Digitalangebote bereits
nutzen, schon ein unmittelbares, persénli-
ches Feedback erhalten. Trotzallem wollten
wir die Gelegenheit der anonymen Umfra-
ge nutzen, um von allen Teilnehmern eine
ehrliche Bewertung und Einschatzung zu

22s5 30 37.5 45

erhalten. Und wir freuen uns, dass dieses
Ergebnis der Befragung insgesamt sehr
positiv ausgefallen ist.

Drei Viertel der Personalverantwortlichen
sehen unser Digitalisierungsangebot in der
guten, oberen Halfte der Bewertungsskala
(1 bis 5 auf der 10er-Skala). Die meisten
davon (41,24 %) liegen zwar im mittleren
Bereich, was einem normalen, zufriedenstel-
lenden Durchschnittsergebnis entspricht. In
Summe betrachtet - und unter Beriicksichti-
gung unserer Vorreiterrolle beim noch jung-
en Digitalisierungsprozess in der Zeitarbeits-
branche - zeichnet dieses Kundenfeedback
ein fur uns sehr erfreuliches Bild, das rundum
unseren Erwartungen und Erfahrungswerten
in der Zusammenarbeit entspricht.

Parallel zum Online-Fragebogen haben wir
den Teilnehmern angeboten, uns auch kon-
krete Winsche oder Optimierungsvorschla-
ge zur digitalen Angebotspalefte zu schi-
cken. Ebenfalls anonym - und im Sinne einer
offenen und ehrlichen Kiitik. Insbesondere
fir diese Hinweise wollen wir uns beson-

LEGENDE:

1 = extrem negativ bis
10 = extrem positiv (Angaben in Prozent)

Quelle:
Zeitarbeit-Report, DEKRA Arbeit Gruppe

ders bedanken, da es uns die Gelegenheit
zur nachhaltigen Verbesserung und Weiter-

entwicklung bietet. Und dieser Herausforde-

rung stellen wir uns mit groBer (Vor-JFreude
und Elan, da wir in den vergangenen drei
Jahren unseres Veranderungsprozesses ge-
lernt haben, dass die digitale Transformati-
on kein Ziel, sondern ein immer fortwéhren-
der Lern- und Zukunftsprozess ist.
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Digitaler Wandel im HR-Sektor

5. Was halten Sie von ,,kﬁ"S,"iCher ’n"e”igenzll
als support-Option IM Bewerbungsverfahren?

Die Welt der Digitalisierung entwickelt
sich immer weiter. In jingster Zeit gab es
unter anderem auch im HR-Bereich eine
Reihe an Innovationen, die sich der
Chancen kiinstlicher Intelligenz bedie-
nen. Insbesondere bei der Stellensuche
sollen auf diese Weise die Personalabtei-
lungen entlastet werden - und gewisse
Einstellungsphasen mithilfe moderner,
digitaler Lésungen vorselektiert oder gar
weitestgehend umgesetzt werden.

Sicherlich haben nicht alle unsere Umfrage-

teilnehmer bereits Erfahrungen damit ge-

sammelt, denn die Technologie ist noch neu 5)
und insbesondere in den vergangenen

beiden Jahren gab es wahrlich auch noch

ganz andere Herausforderungen fur die
Personalabteilungen. Trotz allem wollten wir

mit Blick auf die Zukunft wissen, wie die
Mitarbeiterverantwortlichen ganz allgemein LEGENDE:
zu diesem Thema stehen.

B 1 = AuBerst positive, spannende Option
Rund ein Drittel der Befragten ist sich un- Il 2 = Konnte sich positiv auswirken
schlissig und demnach noch eher abwar- 3 = WeiB nicht

tend, was diese Entwicklung in Zukunft wohl o
! 4=W b des Angebot
mit sich bringen wird. Fast die Hélfte der [] eniger tberzeugendes Angebo

Personalentscheider (46,39 %) halten es fir [l 5 = AuBerst negativ (ZDU,EHZ: e

eine inferessonfe. .Zukunffsc?.pﬁon un<'ﬂ sTehen (Angaben in Prozent) DeE‘;(ORrAe/:r-b:;)ZTr/uppe
dem Thema positiv gegeniber. Lediglich

22,16 Prozent der Umfrageteilnehmer sind
eher skeptisch und bewerten das Miteinbe-
ziehen von kiinstlicher Infelligenz als weni-
ger Uberzeugend (17,01 %) oder gar &us-
serst negativ (5,15 %).

Wenn man bericksichtigt, dass der deut-
sche Markt modernen Digitalisierungsan-
geboten in der Vergangenheit eher zuriick-
haltend gegeniber stand, ist dieses Egebnis
doch sehr erstaunlich. Wenngleich der inno-
vative Ansatz im HR-Alltag noch nicht stark
verbreitet ist und in den kommenden Jahren
sicherlich abzuwarten bleibt, wie gut und
ireffsicher die Modelle bei der Kandidaten-
suche sowie weiterfihrenden Mafnahmen
im Bewerbungsprozess tatséchlich unter-
stitzen kannen.
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6. In welcher Form kénnten Sie sich den Einsa,'z von
Kl i Bewerbungsprozess vortelien:

LEGENDE:

B 1 = . bei der gezielten Stellenausschreibung

Bl 2 = . bei der ersten Vorauswahl potenzieller Bewerber
3 = ..bei der selektiven Auswahl passender Bewerber

B 4 = . bei der Ansprache passender Bewerber

Bl 5 = beim finalen Einstellungsprozess und Mitarbeitereinsatz ~ Quelle:
Zeitarbeit-Report,

(Angaben in Prozent) DEKRA Arbeit Gruppe

Das Einstellungsverfahren ist ein lang-
wieriger Prozess, der mehrere Stufen
beinhaltet. Von der ersten Stellenaus-
schreibung iber das Screening der Be-
werbungsunterlagen sowie die gezielte
Kandidatenauswabhl fiir den Detailblick,
bis hin zur spéteren, finalen Einstellung
des passenden Mitarbeiters vergeht ein
langer Weg. Kiinstliche Intelligenz kann
grundsétzlich in jeder Phase der Stellen-
besetzung einen Beitrag leisten. Doch ab
wann setzen die Mitarbeiterverantwortli-
chen lieber auf die altbewdhrte, mensch-
liche Komponente?

Rund ein Viertel der Umfrageteilnehmer
(26,03 %) sieht die digitale Unterstitzung
lediglich zu Beginn des Verfahrens, also
eine ,KI" gestitzte Erarbeitung der geziel-
ten Stellenausschreibung sowie automati-
sierte Verfeinerung der Positionsbeschrei-
bung. Fast die Halfte der Persentscheider
(48,71 %) geht noch einen Schritt weiter
und kann sich zudem auch einen ersten
Digital-Support bei der Vorauswahl der
erhaltenen Bewerbungsunterlagen vor-
stellen.

Je weiter der Einstellungsprozess nach die-
sen beiden Erstphasen voranschreitet, umso
geringer ist die Bereitschaft zum Einsatz
kinstlicher Intelligenz. Nur noch 14,18 Pro-
zent halten eine Kl-Unterstitzung bei der
selekfiven Bewerberauswahl fir geeignet.
Und gerade einmal jeder zehnte Befragte
sieht noch Chancen bei der Ansprache pas-
sender Kandidaten (9,54 %) oder einen be-
gleitenden Digitalisierungsansatz beim fina-
len Einstellungsverfahren.

Es kann daher festgehalten werden, dass
die Personalabteilungen der Unternehmen
bei eher allgemeinen Auswahlkriterien das
Hinzuziehen kinstlicher Intelligenz oder
moderner, digitaler Angebote attrakfiv fin-
den, auf die persanliche, menschliche Kom-
ponente aber keineswegs verzichten
wollen. Eine fir uns nachvollziehbare Ent-
scheidung. Denn auch wir schétzen zwar
die Vorteile digitaler HR-L&sungen, halten
die zwischenmenschliche Ebene und das
sprichwértliche Bauchgefihl beim Anstel-
lungsprozess fir weiterhin unersetzlich.
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Zusammenfassung
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Was lernen vir ais son Umfragen?

Die Umfrageergebnisse des diesjéhrigen
DEKRA Arbeit Zeitarbeit-Reports zeichnen
ein Stimmungsbild der jingsten Herausfor-
derungen und zukiinftigen Entwicklungen
im HR- und Zeitarbeitsbereich. Mit teil-
weise erwartbaren, aber auch sehr iiber-
raschden Erkenntnissen. Insgesamt deuten
die Angaben der Personalentscheider auf
eine allgemeine Verbesserung der Arbeit-
marktlage hin, was uns nicht nur freut, son-
dern fiir die gesamte Personalbranche
nach den beiden zuriickliegenden, schwie-
rigen Jahren ein wenig Zuversicht schenkt.

Die Corona-Krise hat namlich nicht nur in sys-
temrelevanten Berufsfeldern viel zusatzliche

Energie und einen unermidlichen Einsatz ge-
kostet. Auch Personalverantwortliche mussten,

im positiven wie auch negativen Sinne, die be-
rihmte Herkulesaufgabe meistern und ihre Per-

sonaldecke kontinuierlich nach den tagesaktu-
ellen, politischen Entwicklungen ausrichten.

Personalplanung in Krisenzeiten

In 2021- und damit also bereits im zweiten
Jahr der Pandemie - spirten immer noch rund
drei Viertel der Unternehmen negative Auswir-
kungen bei der Personalplanung. Eine nicht
allzu verwunderliche Zahl wenn man bedenkt,
dass neben den zahlreichen Gesetzesvorga-
ben, Abstands- und Hygienevorschriften, Kon-
taktbeschrankungen sowie - zumindest regio-
nal gelagerten - Lockdown-Phasen, obendrein
auch noch mit erheblichen Logistikproblemen
zu kampfen war. Und in manchen Branchen
sind bis heute noch Teile der Belegschaft in
Kurzarbeit, da die Auftragsumsetzung oder
Produktionsauslastung maBgeblich von den
stockenden, internationalen Lieferketten ab-
hangt.

Umso erfreulicher ist es, dass sowohl im Vor-
jahr, als auch im laufenden Johr die Mehrheit
der Befragten von einem Anstieg bei den Fest

angestellten als auch Zeitarbeitnehmern
spricht. Mit einem sogar besonders hervorzu-
hebenden Aufwartstrend in den Branchen, die
in 2021 in ihrer unternehmerischen und perso-
nellen Entwicklung noch stagnierten.

Zeitarbeit als wertvoller Flexibilitatsfaktor

Unabhéngig von der effektiven Bedarfssteige-
rung an Zeitarbeitnehmern seit dem Frihjahr
2021, spielt der Faktor Zeitarbeit bei den Per-
sonalverantwortlichen seit Corona-Beginn
auch strategisch eine noch entscheidendere
Rolle. Uber die Halfte der Befragten gaben
sogar an, dass gewerbliche Arbeitnehmeri-
berlassung in der Pandemiezeit fir sie ein
wertvoller oder gar extrem wichtiger Faktor
war. Eine Entwicklung, die auch wir im Kun-
denalltag gespurt haben. Denn die Reakfions-
zeit des Mitarbeiterbedarfs hat sich von ehe-
mals mehreren Wochen Vorlaufzeit auf eine
personelle Kurzfristplanung reduziert.



Digitaler Wandel im HR-Bereich

Der zweite Teil unserer Online-Befragung
zur Digifalisierung im HR-Bereich schlief3t
sich nahtlos an die Corona-Ereignisse an.
Die DEKRA Arbeit Gruppe zahlt zu den
Vorreitern der digitalen Transformation am
deutschen Personaldienstleistungsmarkt und
hat bereits 2019 mit dem Ver&nderungspro-
zess begonnen. Spatestens mit Pandemie-
beginn haben allerdings auch andere Un-
ternehmen in Deutschland die Dringlichkeit
dieser Entwicklung vor Augen gefihrt be-
kommen und das Thema auf der Agenda
ganz nach oben gesetzt. Statt persénlicher
Meetings, Mitarbeiterbetreuung vor Ort
und der tblichen, papiergelagerten Biro-
administration, riickten in der ersten Lock-
down-Phase von heute auf morgen das
Home-Office samt digitaler Bearbeitungs-
wege in den Vordergrund.

Wenn die Pandemie daher einen positiven
Effekt hatte, war es der unumgéngliche
Wandel und Aufbruch ins digitale Zeitalter.
Ein Weg, der unserer Umfrage zufolge in
Deutschland bis dato noch etwas zaghaft
und laut Bewertung der Personalverantwort-
lichen im eigenen Unternehmen auch noch
sehr durchschnitilich beschritten wurde.
Nicht einmal einer von zehn Befragten
(7,47 %) bezeichnet den eigenen Digitalisie-
rungsfortschritt als sehr gut oder gar ausge-
zeichnet. Und das, obwohl acht von zehn
Umfrageteilnehmern den digitalen Fortschrift
ansich als positiv (63,92 %) oder sehr posi-
tiv (19,85 %) bewerten.

Kiinstliche Intelligenz als Zukunftstrend

Sogar modernsten Entwicklungen im HR-Be-
reich, wie Kinsfliche Intelligenz als Unter-
stitzungsoption im Bewerbungs- und Anstel-
lungsprozess, stehen ein groPer Teil der
Mitarbeiterverantwortlichen grundsétzlich
positiv gegeniber. Drei Viertel der Befrag-
ten halten diesen digitalen L&sungsansatz
zumindest bei der Stellenausschreibung und
ersten Vorauswahl der Bewerbungsunterla-
gen fir interessant.

Eine gewisse Skepsis bei der Implementie-
rung digitaler Neuerungen scheint in Deut-
schland zwar traditionell starker als an-
derswo in Europa ausgeprégt zu sein. Doch
die HR-Branche ist bereit, zeigt sich offen fir
die sich bietenden Vorteilsoptionen und will
sie auch nicht mehr missen, sobald sie im
Arbeifso”fog erst einmal integriert sind. So

zumindest unsere ganz persénliche Erfah-
rung mit unseren Mitarbeitern und Kunden.
Und auch die Umfrageergebnisse bestati-
gen diese neue, digitale Innovationsfreude.

Die Welt hat sich verandert. Und mit ihr
auch ein Stickweit die Arbeitswelt. Nach
der Globalisierung erfahrt nun die Digitali-
sierung einen besonderen Stellenwert in der
Wirtschaft. Gepaart mit der zeitlosen, un-
veréindert relevanten Komponente flexibler
Beschaftigungsformen, was die Zeitarbeits-
branche, insbesondere aber auch die
DEKRA Arbeit Gruppe in zweierlei Hinsicht

voller Tatendrang und Zuversicht nach
vorne blicken l&sst.

Auch der Arbeitsmarkt zeigt einen brachen-
ibergreifenden Aufwértstrend. Mit bekann-
ten Aufgabenstellungen, wie dem steigen-
den Fachkraftemangel oder wachsendem
Bewerbermangel in Metropolregionen.
Doch aus diese Herausforderungen werden
wir in den kommenden Jahren dank neuer,
digitaler Chancen, innovativer Kommunikati-
onswege und mit unseren bewdhrten Flexi-
bilitatsangeboten professionell meistern.
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