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Strategische Herangehensweisen zur Verbesserung von
Rekrutierung, Training und Einarbeitung im Logistiksektor
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NUTZEN DIESES GUIDES

Der europdische Arbeitsmarkt beinhaltet eine groRe Zahl von Menschen mit geringen
Qualifikationen und beruflichen Kompetenzen. Diese Anleitung identifiziert Strategien des
,Was“ und ,Wie“ regionaler Bestrebungen, Geringqualifizierte im Logistiksektor zu
beschéaftigen. Sie beinhaltet typische, von Stakeholdern begegneten Herausforderungen,
empfiehlt Herangehensweisen und stellt Praxisbeispiele dar.

Der Bericht bericksichtigt die Bedurfnisse bestimmter Zielgruppen wie Langzeitarbeitslose,
kirzlich Eingewanderte und Gefliichtete, spricht Handlungsempfehlungen aus und stellt
Anwendungsbereiche dar. Ein besonderer Schwerpunkt liegt auf den Moglichkeiten
regionaler und lokaler Akteure zur Unterstitzung dieser Zielgruppen und der
unternehmensiibergreifenden Koordination.

BERUCKSICHTIGTE HERAUSFORDERUNGEN UND BEDURFNISSE

Mangel an Aufgrund der Zentralitdit der Region, guten Infrastruktur sowie
qualifizierten Fortschritten in der Distributionslogistik im Zuge der Digitalisierung
Fachkriften erwartet der Logistiksektor in den kommenden Jahren einen steigenden

Bedarf an Arbeitskraften. Ein Mangel an sowohl ausgebildetem als auch
ungelerntem Personal erschwert jedoch bereits jetzt die
Bedarfsdeckung lokaler Unternehmen.

Obwohl viele Beschaftigungsbereiche innerhalb des Sektors keine
festgelegten Kompetenz- oder Qualifikationsanforderungen haben,
stellt sich die Qualifizierung in den wenigen Bereichen mit dieser
Anforderung als schwierig dar. Die Ausbildungszeit ist oft lang und
erkennt ausldandische Qualifikationen nicht an (Lastwagenfahrer*in). Es
existieren kaum  Moglichkeiten um  notwendige erweiterte
Trainingsangebote wahrzunehmen (Gabelstaplerfahrer*in).
Arbeitgeber bieten selten Fortbildungsangebote am Betriebsort an und
erwarten vom Personal, Weiterbildungen auRerhalb der Arbeitszeiten
durchzufiihren. Die Finanzierung dieser Malnahmen durch die
Bundesagentur fiir Arbeit ist begrenzt.

Die Unterstiitzung der Europdischen Kommission fiir die Produktion dieser Publikation stellt keine Ubereinstimmung
mit dem Inhalt dar, bei dem es sich ausschliefSlich um die Sichtweise der Autorinnen handelt. Die Kommission kann
nicht fiir die inhaltlichen Aussagen und die Verwendung dieser verantwortlich gemacht werden.
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Arbeitskrafte zur Aufnahme von Beschaftigung und Qualifikation im
Logistiksektor zu motivieren gestaltet sich ebenso als schwierig.
Dartiber hinaus sind Lohnunterschiede zwischen ungelernten und
qualifizierten Fachkraften zu gering um Anreize zur Weiterbildung zu
geben.

Beteiligte wie Arbeitsagenturen, Ausbildungszentren und Arbeitgeber
bieten oft dhnliche Trainings- und Qualifikationsmaoglichkeiten an. Es
gibt jedoch sowohl wenig Kommunikation zwischen diesen Akteuren als
auch kaum Transparenz flr Arbeitssuchende, um ihnen informierte
Entscheidungen zu ermdglichen, ob sich die Weiterbildung lohnt, wo sie
diese absolvieren konnen und welche Finanzierungsmoglichkeiten zur
Verfligung stehen.

Unattraktive Arbeitsbedingungen wie Schichtarbeit, befristete Vertrage
und Unzuganglichkeit zu offentlichen Verkehrsmitteln fihrt zu
Herausforderungen im Anwerben von Arbeitskraften und einer hohen
Mobilitat, bei der Arbeitskrdafte haufig den Arbeitgeber wechseln. Die
Logistik ist ein physisch und psychisch anspruchsvolles Arbeitsumfeld
mit wenig Spielraum fir Fehler und zeitlichen Beschrankungen.
Ungeachtet dieser Faktoren ist das Gehalt im Logistikbereich tendenziell
niedriger als in Bereichen mit vergleichbaren Arbeitsbedingungen.

Herausforderungen Der Logistiksektor hat trotz seiner Beschaftigungschancen eine

bei der
Rekrutierung und
Unternehmens-
bindung einer
diverseren
Belegschaft

niedrige Frauenquote. Dies ist zum Teil den Stereotypen geschuldet,
die diesen Arbeitsbereich als maskulin und kérperlich anstrengend
kennzeichnen. Zusatzlich wird die erforderliche Schichtarbeit oft als
unvereinbar mit familidren Verpflichtungen wahrgenommen.

Die Geschlechterungleichheit und andere Formen von fehlender
Diversitat werden durch die fiir den Sektor typischen mindlichen
Rekrutierungsgewohnheiten verstarkt, was in einer homogenen
Belegschaft resultiert. Geringqualifizierte, besonders wenn sie
langzeitarbeitslos oder eingewandert bzw. gefliichtet sind, bendtigen
mehr Unterstlitzung und Mentoring als aktuell verflgbar ist, um sich
bei der Jobsuche, Ausbildung/TrainingsmalRnahmen und Onboarding
durchzusetzen.

Die Unterstiitzung der Europdischen Kommission fiir die Produktion dieser Publikation stellt keine Ubereinstimmung
mit dem Inhalt dar, bei dem es sich ausschliefSlich um die Sichtweise der Autorinnen handelt. Die Kommission kann
nicht fiir die inhaltlichen Aussagen und die Verwendung dieser verantwortlich gemacht werden.
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EMPFEHLUNGEN

Die Mitarbeiter*innengewinnung und die Unternehmensbindung sind aufgrund des
demografischen Wandels und der Verdnderung der Arbeitsbedingungen wichtige
Herausforderungen im Logistikbereich. Erfolgreiche Rekrutierungsbestreben sind abhangig
von der Kooperation auf regionaler und lokaler Ebene zwischen Arbeitgebern,
Bildungszentren, Arbeitsagenturen und zukiinftigen Angestellten.

Es ist hilfreich, bereits angewandte Methoden und Strategien aus anderen
europdischen Landern zu beriicksichtigen. Die franzésischen How-To

1 Guides sind dabei besonders vielversprechend, da sie eine Perspektive auf
die Herangehensweise an Herausforderungen im Logistiksektor in einem
Nachbarland bieten.

Individuelle Stakeholder wie Arbeitsagenturen, Bildungszentren und Arbeitgeber

konnen sich in lokalen Netzwerken organisieren, um die Kommunikation und
Koordination sektoriibergreifend zu verbessern und Arbeitssuchende effektiver

zu erreichen, bei denen spezielle Hirden den Weg in die Beschaftigung
erschweren (z.B. Alleinerziehende, Gefliichtete, Langzeitarbeitslose). Durch die
Zusammenarbeit innerhalb eines Netzwerks konnen die Bediirfnisse sowohl der
Unternehmen als auch der Beschéftigten beziglich Gehalt, Coachings- und 2
Bildungsmoglichkeiten beriicksichtigt werden.

Die Bestimmung von Kontaktpersonen fir spezielle Bereiche innerhalb dieser
Netzwerke foérdert eine deutliche Struktur und ermdoglicht klare Interaktion
zwischen  Stakeholdern.  Netzwerke koénnen verschiedene Formate
bericksichtigen, um Arbeitsgeber liber die Ressourcen zur Unterstiitzung bei
der Mitarbeiter*innenrekrutierung zu informieren.

Arbeitgeber konnen mit Schulungsanbietern zusammenarbeiten, um
Qualifikationsmoglichkeiten am Betriebsort anzubieten. Durch die
Teilnahme an Trainingsangeboten lernen vielversprechende
Arbeitssuchende das Unternehmen kennen und koénnen sich im
Arbeitsumfeld und innerhalb der alltaglichen Tatigkeiten orientieren. Am
Ende der Trainingseinheit wird erwartet, dass die meisten Teilnehmenden
im Betrieb Ubernommen werden und bereits vor Beginn ihres offiziellen

3 Anstellungsverhaltnisses eine Beziehung und ein Geflihl der Zugehorigkeit
zum Betrieb entwickelt haben.

Trainingsangebote kdnnen flexibler ausgestaltet und verkiirzt werden, um
neue Arbeitskrafte schneller qualifizieren und in die Beschaftigung
eingliedern zu kdénnen.

Die Unterstiitzung der Europdischen Kommission fiir die Produktion dieser Publikation stellt keine Ubereinstimmung
mit dem Inhalt dar, bei dem es sich ausschliefSlich um die Sichtweise der Autorinnen handelt. Die Kommission kann
nicht fiir die inhaltlichen Aussagen und die Verwendung dieser verantwortlich gemacht werden.
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Individuelle Unterstiitzung und Coaching in den Phasen der Jobsuche, der
Ausbildung und des Onboardings im neuen Job helfen Arbeitskraften, sich in ein
neues Arbeitsverhaltnis einzufinden und negative Stereotype abzubauen. Durch
diese MaRRnahme lasst sich die Unternehmensbindung verbessern. Es ist von
Nutzen, im Rahmen eines unterstiitzenden Netzwerks, Mentoring innerhalb des
Unternehmens anzubieten sowie fortlaufenden Kontakt mit Ausbildungszentren
und Arbeitsagenturen aufrechtzuerhalten.

Coaching und Beratung sind generell mit konstruktivem Feedback am
erfolgreichsten. Coaching sollte sich an den Bedirfnissen und
Herausforderungen der Individuen orientieren, wie zum Beispiel die Anpassung
an ein Arbeitsverhaltnis nach Langzeitarbeitslosigkeit, Vereinbarkeit von Familie
und Beruf oder die Eingliederung in ein deutsches Arbeitsumfeld als
Eingewanderte oder Gefllchtete.

Um Langzeitarbeitslose zu integrieren kann es hilfreich sein, mit den
Arbeitsagenturen zusammenzuarbeiten und Moglichkeiten fir zukinftige
Arbeitskrafte anzubieten um die Arbeitgeber kennenzulernen. Es ist unerlasslich,
dass Arbeitgeber und ihre Belegschaft Offenheit zur Akzeptanz und Integration
von Zielgruppen wie Langzeitarbeitslosen, Eingewanderten und Gefllichteten
zeigen. Dies kann beispielsweise durch Sprachkurse und betriebsinternes
Kompetenztraining gewahrleistet werden.

Regionale und lokale Veranstaltungen kdnnen als Anwerbungschancen
genutzt werden um Arbeitssuchende anzusprechen und sie Uber
Beschéaftigungs- und Trainingsangebote zu informieren sowie die
attraktiven Eigenschaften des Sektors darzustellen. Der Austausch mit
Personalvermittler*innen und Trainer*innen im lokalen Umfeld kann
5 Arbeitssuchende mit dem Sektor bekannt machen und Beziehungen zu
zuverlassigen Kontakten etablieren, die weitere Fragen Uber den Sektor
und Unterstitzungsmoglichkeiten flr Arbeitssuchende im Bewerbungs-
und On-Boarding-Prozess beantworten kdnnen. Arbeitgeber tendieren
dazu, groRere Rekrutierungsevents zu vermeiden, was die Attraktivitat des

Arbeitgebers beeintrachtigen kann.
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Die Unterstiitzung der Europdischen Kommission fiir die Produktion dieser Publikation stellt keine Ubereinstimmung
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Die Vereinfachung des Bewerbungsprozesses kann die Barrieren zur
Arbeitsaufnahme im Sektor senken. Bewerbungsgesprache bei Rekrutierungs-
und Trainingsveranstaltungen wirken motivierend auf eine direkt anschlieBende
Bewerbung und greifen den Enthusiasmus auf, der bei O6ffentlichen
Veranstaltungen erzeugt wird. Pressemitteilungen Uber grolRangelegte
Einstellungsbestreben und Rekrutierungsveranstaltungen helfen, interessierte 6
Individuen auf die Bewerbungsportale der Unternehmen zu verweisen und
Begeisterung Uber Beschaftigungschancen zu erzeugen. Zum Beispiel werden
anschlieRend an Jobmessen Artikel in der ortlichen Presse veroffentlicht, welche
auf die Anzahl der entstandenen Stellen im jeweiligen Unternehmen hinweisen
und weiterfiihrende Links fiir interessierte Bewerber*innen bereitstellen.

Das Erhohen der Sichtbarkeit und die Markenfiihrung des Unternehmens helfen
Arbeitgebern, eine breitere und diversere Bewerbergruppe bzgl. Geschlecht,
Nationalitit und Erfahrung zu erreichen. Offentlichkeitsprisenz durch die Teilnahme
an Jobmessen, die Veroffentlichung von Stellenanzeigen in 6ffentlichen Raumen wie
Einkaufszentren und ortlichen Gewerbetreibenden sowie die Organisation eines Tags
der offenen Tir unterstitzen den Wiedererkennungswert des Unternehmens und
machen das Unternehmen der regionalen Offentlichkeit bekannt.

7 Derzeitige Beschiftigte konnen durch das Gesprach mit Arbeitssuchenden Uber
tagliche Arbeitsabldaufe eine Schliisselfunktion einnehmen. Ebenso kdnnen sie
personliche Erfahrungen und offene Stellen mit ihrem sozialen Umfeld und (ber
eigene Kanale in den sozialen Medien teilen, um die Mitarbeiter*innen-Anwerbung
breiter zu gestalten und neue Zielgruppen zu erreichen.

Es kann helfen, Beziehungen zwischen ldngeren Angestellten und neuen
Beschéftigten zu etablieren, um die neuen Beschaftigten wahrend den Trainings-
und EinfUhrungsphasen an der Unternehmen zu binden. Schon wahrend der
Ausbildung und Qualifizierung oder bevor neue Mitarbeiter*innen offiziell eigene
Aufgaben Ubernehmen, kénnen sie in Form eines ,Shadowings” andere
Mitarbeiter*innen in ihrem Arbeitsalltag begleiten und beobachten. So kénnen sie
ein Gesplr fur die Arbeit und das Arbeitsumfeld sowie ein Zugehorigkeitsgefinhl 8
entwickeln. Wenn der/die neue Angestellte die Beschaftigung beginnt, kann eine
Mentoring-Beziehung mit einem/r erfahreneren Mitarbeiter*in zur Festigung neu
erlernter Kompetenzen und zur Einbindung in die Gemeinschaft fortgefiihrt werden.

Die Unterstiitzung der Europdischen Kommission fiir die Produktion dieser Publikation stellt keine Ubereinstimmung
mit dem Inhalt dar, bei dem es sich ausschliefSlich um die Sichtweise der Autorinnen handelt. Die Kommission kann
nicht fiir die inhaltlichen Aussagen und die Verwendung dieser verantwortlich gemacht werden.

5



—

REPLAY-VET

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

BEST PRACTICES UND NUTZLICHE LINKS

o Rekrutierungsboni fiir Beschaftigte: Bereits Angestellte nutzen ihre eigenen
personlichen Netzwerke um neue Beschaftigte zu rekrutieren. Rekrutierung
kann sowohl mindlich als auch Uber soziale Netzwerke ablaufen. Ein
Unternehmen, das diese Strategie aktuell anwendet, belohnt
Beschaftigten, die bei einer erfolgreichen Neuanstellung als Quelle genannt

werden, mit 400€.

e Stellenmarkt in der Presse: Unternehmen koénnen aktuelle
Pressemitteilungen  veroffentlichen und  Lokalzeitungen berichten
gelegentlich Uber die Schaffung neuer Stellen von diesen Unternehmen. Die
Pressemitteilungen und Zeitungsartikel sind nitzliches Branding und
Werbung fiir den Arbeitgeber, demonstrieren die Attraktivitat des Sektors
und des Unternehmens und informieren eine diverse Gruppe von
Arbeitssuchenden lber offene Stellen. Beispiel von Riese & Miiller, einem E-
Bike-Unternehmen in Hessen: http://www.radmarkt.de/nachrichten/riese-

mueller-wachsende-nachfrage-schafft-40-neue-arbeitsplaetze

o Bewerbungsprozess vereinfachen: Die bessere Verfligbarkeit
Informationen und die Vereinfachung des Bewerbungsprozesses zeigte bei
Unternehmen in Hessen vielversprechenden Erfolg. Manche Unternehmen
stellten fest, dass der Aushang von Stellenanzeigen in ortlichen
Einkaufszentren in einem langfristigen und nachhaltigen Bewerberpool
resultierte.  Andere  Unternehmen haben sich von formellen
Bewerbungsprozessen distanziert und hinsichtlich kurzer Bewerbungen per

E-Mail und darauffolgenden Telefoninterviews orientiert.

e Angebot von betriebsinternen Sprachkursen: Sowohl Arbeitgeber als auch
Arbeitnehmer profitierten von Angeboten fiir deutsche Sprachkurse. Den
Arbeitgebern helfen sie, eine diversere Gruppe von Arbeitssuchenden
anzusprechen und zu rekrutieren, wie beispielsweise Eingewanderte und
Gefllichtete. Dies diversifiziert nicht nur das Beschaftigtenprofil des
Unternehmens und unterstitzt die bessere und einfachere Kommunikation
zwischen aktuellen und zukiinftigen Mitarbeitenden, sondern hilft auch den
Fachkraftemangel abzumildern, indem neu nach Deutschland gezogene
Individuen angesprochen und ihnen aktuelle Beschaftigungsmaoglichkeiten im
Logistiksektor geboten werden. Beschéaftigte schatzen praktisches,
kostenfreies Sprachtraining an ihrem Arbeitsort und wahrend des
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Arbeitstags. Es unterstiitzt auRerdem die Integration auf professioneller
Ebene. Arbeitgeber, die Sprachkurse anbieten, kdnnen mit dieser Mallnahme
bei Arbeitsagenturen als Zusatzvorteil der Anstellung werben.

e Startklar: Ein Unternehmen bietet jungen Leuten ein achtmonatiges
Karrierevorbereitungsprogramm an. Am Ende des Programms wird der
Mehrheit der Teilnehmenden eine Trainingsposition in der Technikabteilung
angeboten.

HINTERGRUND

Diese praxisbezogene Anleitung bietet strategische Empfehlungen fiir Entscheidungstrager im
Bereich des oOffentlichen Arbeitsmarkts, der Ausbildung und der sozialen
Eingliederungspolitik, um  die  Attraktivitdit  bestimmter Sektoren und die
Beschéaftigungschancen und -fahigkeit von Geringqualifizieren, die in Europa von
Ausgrenzung bedroht sind, zu erhéhen.

Die Anleitung basiert auf den Ergebnissen des Erasmus + REPLAY-VET Projekts des Instituts
flr Wirtschaft, Arbeit und Kultur (IWAK), Zentrum der Goethe-Universitat Frankfurt in Hessen,
Deutschland, mit dem Ziel der Analyse von Barrieren und der Identifikation von bewdhrten
Verfahren zur Entwicklung verbesserter Arbeitsmarktintegration von Geringqualifizierten im
Logistiksektor. Drei Workshops wurden zwischen Winter 2017 und Friihjahr 2018 entwickelt,
welche Weiterbildungsanbieter, Unternehmen, Sozialverbdande und Vertreter*innen
offentlicher Institutionen (Arbeitsvermittlung) zusammenfihrten.

Die strategischen Handlungen basieren auf Projekten und Empfehlungen, welche aktuell oder
zukinftig ausschlaggebend sind um die Attraktivitat des Logistiksektors zu erhéhen sowie die
in diesem Sektor beschaftigten Fachkrdfte zu erhalten. AuBerdem sind die meisten
dargelegten Strategien auf andere im REPLAY-VET Projekt identifizierten Bereiche
Ubertragbar. Diese begegnen &dhnlichen Herausforderungen: Geschlechterungleichheit,
unattraktive Arbeitsbedingungen, negatives Image des Sektors etc.

Die Unterstiitzung der Europdischen Kommission fiir die Produktion dieser Publikation stellt keine Ubereinstimmung
mit dem Inhalt dar, bei dem es sich ausschliefSlich um die Sichtweise der Autorinnen handelt. Die Kommission kann
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