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      Mit dem Band „Grenzüberschreitungen zwischen Unternehmen und Gesellschaft“ legt der „Goinger Kreis – Initiative Zukunft Personal & Beschäftigung e.V.“ erneut eine Übersicht der Arbeitsergebnisse zu Themen von großer Bedeutung für Unternehmen und Gesellschaft vor. Der Goinger Kreis versteht sich seit 15 Jahren als ein Forum und Think Tank für Menschen in verantwortungsvoller Position aus Wirtschaft und Wissenschaft, die als Vordenker agieren und daraus gezielte Initiativen zur Personalarbeit und Beschäftigung ableiten und vorantreiben. Mehr zum Goinger Kreis finden Sie unter www.goinger-kreis.de.

      Der Goinger Kreis hat sich zum Ziel gesetzt, zu personalpolitischen Fragen mit Bezug zu Gesellschaft, Unternehmen und Wissenschaft Stellung zu beziehen, Denkansätze für notwendige Veränderungen zu schaffen und hierfür öffentliches Bewusstsein zu fördern und schließlich auch zur Umsetzung beizutragen. In diesem Sinne ist dieses Buch eine Mischung aus wissenschaftlicher Basisarbeit, aus Einblicken in unsere Methoden und Arbeitsweisen, aus Erfahrungen von Praktikern und Verantwortungsträgern sowie schließlich aus Anregungen für die Umsetzung in die unternehmerische Praxis. Neben den Mitgliedern des Goinger Kreises haben zu dieser Mischung langjährige Mitstreiter, internationale Experten, Gleichgesinnte und Kooperationspartner beigetragen. Für ihre Beiträge bedanken wir uns besonders.

      Das Buch richtet sich an Fachleute und Entscheidungsträger besonders der Personalarbeit sowie an Wissenschaftler und Gestalter in Politik und Zivilgesellschaft. Das Ziel ist dabei, fundierte und wissenschaftlich begründete Inhalte einem größeren Kreis zugänglich zu machen und damit auch traditionelle Grenzen zwischen Theorie und Praxis und zwischen Unternehmen und Gesellschaft zu überschreiten. Hinter vielen Aussagen stehen umfangreiche wissenschaftliche Untersuchungen und Analysen, die im Rahmen dieses Buches nicht im Detail wiedergegeben werden können. Wenn Sie hierzu weitere Fragen haben oder mit den Autoren Kontakt aufnehmen wollen, schreiben Sie einfach eine E-Mail an info@goinger-kreis.de

      Zuletzt noch eine Anmerkung zur Schreibweise: Entsprechend den Regeln der deutschen Sprache benutzen wir generisches Femininum ("die Führungskraft"), generisches Maskulinum ("der Mitarbeiter") und generisches Neutrum ("das Mitglied"). Dabei schließen wir selbstverständlich Menschen jedweden Geschlechtes mit ein. Wir tun dies nicht nur, um die Sprache lesbar und verständlich zu erhalten, sondern vor allem, weil in den folgenden Buchtexten in den meisten Fällen das biologische Geschlecht keine Rolle spielt und deshalb auch nicht hervorgehoben werden soll. An den Stellen, wo es tatsächlich um eine inklusive oder exklusive Differenzierung nach dem biologischen Geschlecht geht, benutzen wir die dafür vorgesehenen grammatischen Formen.

      

      Goinger Kreis – Initiative Zukunft Personal & Beschäftigung e.V.

      Oktober 2019
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      Wie Personalarbeit die Brücke zwischen unternehmerischem Erfolg und gesellschaftlichen Entwicklungen bauen kann. Eine methodische Einführung von Thomas Marquardt, Axel Klopprogge und Jürgen Deller

      

      Ein neues Feld der Personalarbeit – mit Inhalten prall gefüllt

      

      Was haben Migrationsbewegungen, Digitalisierungsschübe, die Entwicklung globaler HR Standards und die fehlende Beschäftigungsfähigkeit von Jugendlichen gemeinsam? Alle diese Themen berühren das System Arbeit, stellen es vor neue Probleme, fordern es heraus und eröffnen gleichzeitig neue Möglichkeiten. Sie zeigen gesellschaftliche Brüche auf, Kontraste, Verschiebungen, weiten aber auch die Perspektive, öffnen den Blick für Fortschritt und Zukunft. Und damit tangieren sie die Personalarbeit in Unternehmen. Personalarbeit nicht im engen Sinne als Arbeit der Personalabteilung, sondern als die Art und Weise, wie Unternehmen sich dem Faktor Mensch widmen.

      Man kann aus unterschiedlichen Blickwinkeln auf den Faktor Mensch schauen: Es gibt das Konzept einer unternehmerischen und strategischen Personalarbeit, welche die Brücke zwischen den Anforderungen des Geschäftes und den Menschen im Unternehmen baut. Man kann Entwicklungen und Themen in Gesellschaft und Wirtschaft beobachten, analysieren und kommentieren, so wie es Arbeitgeberverbände, Gewerkschaften oder auch Kirchen, Sozialverbände und Stiftungen tun. Man kann an Universitäten neue Trends identifizieren und über Führung der Zukunft, Arbeit 4.0 oder Resilienz forschen und diskutieren. Man kann in Beratungsfirmen innovative Instrumente der Personalarbeit entwerfen. Diese unterschiedlichen Blickwinkel und Herangehensweisen haben gewiss ihre Berechtigung, und wir – die Mitglieder des Goinger Kreises – wären die letzten, die zum Beispiel etwas an unternehmerischer Personalarbeit auszusetzen hätten.

      Aber neben unseren täglichen Aufgaben in unseren Unternehmen und Universitäten widmen wir uns seit 15 Jahren einem neuen Feld der Personalarbeit, das wir gemeinsam immer wieder aufs Neue definieren und mit Inhalten füllen: Fast alle Themen drehen sich darum, dass im System Arbeit, dass in der Gesellschaft etwas passiert und sich Unternehmen fragen müssen, was das mit ihnen zu tun hat und wie Personalarbeit auf diesen sozialen Wandel reagieren oder ihn proaktiv nutzen oder gar beeinflussen kann. So hat sich Stück für Stück ein neues wertvolles Arbeitsfeld der Personalarbeit herausgebildet, das bisher so systematisch, theoretisch fundiert und gleichzeitig praxisorientiert nicht beackert wurde. Wenn man sämtliche Themen der letzten 15 Jahre zusammennimmt, hätte man ein prallgefülltes Arbeitsbuch zu dem Aktionsfeld „Personalarbeit an der Schnittstelle zwischen Unternehmen und Gesellschaft“. 

      

      Die realen Herausforderungen halten sich nicht an die Grenzen zwischen Unternehmen und Gesellschaft

      

      Die Themen des Goinger Kreises sind einerseits Spiegelbilder der aktuellen Herausforderungen. Aber sie folgen keinen kurzfristigen Moden, die kommen und gehen, sondern greifen die unterschiedlichsten Facetten sozialer Wandlungsprozesse auf. Kaum ein Themenbereich hat bis heute an Aktualität verloren, viele sind dagegen erst in den letzten Jahren ins öffentliche Bewusstsein gerückt.

      In der Dokumentation „Zukunft Personal Beschäftigung“1 haben wir 2015 die Arbeitsergebnisse zu folgenden Themen aufbereitet und publiziert:

      

      
        	Beschäftigung in Deutschland. Vor rund 15 Jahren hatte man den Kampf gegen die Arbeitslosigkeit fast schon aufgegeben. Heute entwickelt sich in vielen Branchen der Fachkräftemangel immer mehr zu einer Bedrohung. Was steckt hinter diesem Wandel? War er ein arbeitsmarktpolitisches Wunder oder hatte er konkrete Ursachen? Was können wir daraus für die Zukunft lernen?

        	Das Ende des Kollektivismus in der Personalarbeit. Die Ansprüche an Beschäftigung und Arbeit verändern sich. Neue Generationen besitzen andere Erwartungen. Und der Arbeitsmarkt spaltet sich in Prekariat und Wissensavantgarde. Wie muss die Personalarbeit darauf reagieren?

        	Strategisches Personalrisikomodell. Für Organisationen des 21. Jahrhunderts entstehen durch Entwicklungen wie die zunehmende Globalisierung oder den voranschreitenden technologischen Wandel Möglichkeiten, das wirtschaftliche Handeln zu optimieren. Daraus ergeben sich für Organisationen einerseits Chancen, andererseits jedoch auch Risiken. Welche Bedeutung kommt dabei dem Personalrisikomanagement zu?

        	Innovation und Personalarbeit. Wer sich systematisch mit Kreativität und Innovation beschäftigt, landet zwangsläufig beim Faktor Mensch. Ein Heimspiel für die Personalarbeit? Eher nicht, denn das Thema wurde systematisch vernachlässigt. Man kann sich innovative Personalinstrumente vorstellen, aber es gibt wenig Ansätze, durch die Gestaltung der Arbeitsbedingungen zur Innovationsfähigkeit beizutragen. Wie kann man „Innovationskultur“ fassbar machen?

        	Fachkräftemangel/Auslandsrekrutierung. Der akute Fachkräftemangel zwingt Unternehmen, nach Lösungsansätzen zu suchen. Dabei stellt die Rekrutierung aus dem Ausland eine vielversprechende Option dar. Doch während die Presse die Ankunft von Fachkräften aus dem Ausland medial feierte, zeichnete die Realität ein anderes Bild. Welche Aspekte sollten in eine Wirtschaftlichkeitsrechnung einfließen und auf welche Erfolgsfaktoren sollte man achten?

        	Potenziale von Frauen heben. Durch die demografische Entwicklung sind die Unternehmen gefordert, neue Erwerbspotenziale zu erschließen. Hier rücken vor allem die Frauen in den Fokus. Sie sind hervorragend ausgebildet – dennoch fehlt es an Konzepten, sie stärker in den Wertschöpfungsprozess einzubinden. Wie kann es konkret gelingen, das Erwerbspotenzial von Frauen zu heben? Welche wissenschaftlichen Ansätze und praktischen Erfahrungen gibt es?

      

      Einige Themenfelder, die schon bei Erscheinen der Dokumentation 2015 bearbeitet wurden, haben uns in den vergangenen Jahren weiter begleitet und prägen auch das vorliegende Buch:

      
        	Beschäftigungsfähigkeit Jugendlicher. Den ersten Job zu finden, ist für viele Schüler nicht ganz einfach. Das gilt insbesondere für diejenigen, denen entscheidende Schlüsselkompetenzen fehlen. Im Bewerberverfahren verlangen die Unternehmen viel – von den perfekten Bewerbungsunterlagen bis zur selbstsicheren Präsentation im Gespräch. Für viele Hauptschulabgänger ist das eine enorme Hürde: Wie kann man Jugendliche für den Übergang von Schule zu Beruf fit machen?

        	Later life work. In den kommenden Jahren wird sich die in Deutschland bestehende Fachkräftelücke um weitere 1,5 Millionen Personen vergrößern. Alle Lösungsansätze wollen die Anzahl der am Arbeitsmarkt verfügbaren Personen steigern. Was müssen Unternehmen tun, um erfahrene Arbeitskräfte auch über den Renteneinstieg hinaus an sich binden zu können?

        	Globale HR Standards. Der Wertbeitrag der Personalarbeit in Unternehmen ist schwer zu erfassen. Trotz einer Vielzahl an Initiativen im Bereich der Humankapitalmessung hatte sich bislang keines der existierenden Verfahren als anerkannter und verbreiteter Standard etabliert. Jetzt wurde auf ISO-Ebene ein einheitliches Messinstrument entwickelt. Wie kann damit die interne Steuerung erleichtert und gleichzeitig ein Maßstab zur Bewertung von Unternehmen geschaffen werden?

      

      Weitere Themen sind in den letzten Jahren hinzugekommen und werden in diesem Band erstmals publiziert:

      
        	Arbeitsintegration von Flüchtlingen. Während Fachkräfte fehlen, warten hunderttausende Flüchtlinge auf den Einstieg in den Arbeitsmarkt. Wie kann man beides zusammenbringen? Was sind Erwartungen auf beiden Seiten? Was können besonders kleine Unternehmen ganz konkret tun, um ihr Risiko bei der Arbeitsintegration zu verringern? Welche Erfahrungen können aus den bisherigen Integrationserfolgen gezogen werden?

        	Alter und Innovation. Innovation ist jung – das ist nicht nur die allgemeine Auffassung, sondern auch das Ergebnis verschiedener Studien. Freundliche Worte über Ältere helfen angesichts der demografischen Entwicklung nicht weiter. Wie valide ist der Zusammenhang wirklich? Diese Frage lässt sich nicht allein im Labor beantworten, sondern man muss verstehen, wie Innovationsprozesse tatsächlich verlaufen und welche Anforderungen sich daraus ergeben. Nur so lässt sich klären, ob Alter ein Hindernis für Innovation ist und wie man personalpolitisch handeln kann.

        	Digitalisierung und Personalarbeit. Die Digitalisierung, so lautet die allgegenwärtige Botschaft, wird nicht nur Produkt- und Arbeitswelt, sondern auch die Personalarbeit verändern. Sie gilt als unausweichlich und gleichbedeutend mit Innovation und Fortschritt. Richtig verstanden bieten neue Technologien dem Menschen mehr Gestaltungsoptionen. Aber leisten gegenwärtige Trends und Glaubenssätze der Digitalisierung das wirklich? Wie kann man die Digitalisierung in den Dienst des Menschen und des menschlichen Wertbeitrages stellen?

        	Nachhaltige Arbeitsfähigkeit. Die Entwicklung der Arbeitswelt im Zeichen arbeitsverdichtender Prozesse führt zu einer Zunahme von Belastungsstörungen und psychischen Erkrankungen. Welche unterstützenden und belastenden Wirkungsfaktoren lassen sich identifizieren? Welche Handlungsmöglichkeiten lassen sich daraus für Unternehmen, Führungskräfte und Mitarbeiter ableiten? Was bedeutet nachhaltige Arbeitsfähigkeit?

      

      Im vorliegenden Sammelband sind sechs große Themenfelder eingehend behandelt: Beschäftigungsfähigkeit Jugendlicher, Arbeitsintegration von Flüchtlingen, Digitalisierung und Personalarbeit, Nachhaltige Arbeitsfähigkeit, Globale Standards für die Personalarbeit und schließlich Later life work. Es wird jeweils umfangreiches Material präsentiert, darunter die Ergebnisse selbstinitiierter wissenschaftlicher Forschung, eigene Analysen, Werkstattberichte zur Umsetzung, Stellungnahmen von Akteuren aus unterschiedlichen Bereichen sowie ganz praktische Anregungen und Anleitungen. Sämtlichen Beiträgen ist eines gemeinsam: Sie sind an der Schnittstelle zwischen Unternehmen und Gesellschaft angesiedelt.

      

      Personalarbeit zwischen Unternehmen und Gesellschaft benötigt eigene Methoden

      

      Unternehmerische Personalarbeit muss zwangsläufig ein Stück weit eindimensional und egozentrisch sein, denn sie muss ja die Elemente fördern, die das eigene Unternehmen von anderen Unternehmen unterscheiden. Personalarbeit an der Schnittstelle von Unternehmen und Gesellschaft dagegen muss die Gemeinsamkeiten in den Blick nehmen. Sie muss über den Tellerrand schauen und alle relevanten Einflussgrößen berücksichtigen. Deshalb darf sie sich nicht vor Widersprüchen fürchten, muss vielmehr ganz bewusst Kontraste zulassen. Gesellschaftliche Umbrüche sind nie nur gut oder nur schlecht. Aber sie sind mannigfaltig, strahlen aus, schaffen Grauzonen. Deswegen kann Personalarbeit an der Schnittstelle zwischen Unternehmen und Gesellschaft niemals eindimensional betriebswirtschaftlich sein.

      Unternehmerische Personalarbeit kann und muss die beschäftigten Menschen bis zu einem gewissen Grad als Ressource betrachten. Personalarbeit zwischen Unternehmen und Gesellschaft kann dabei nicht stehen bleiben. Für die Menschen ist das Arbeiten im Unternehmen oder überhaupt das wirtschaftsrelevante Agieren nur einer von vielen Punkten auf der Agenda des Lebens. Kein „homo oecomomicus“ zu sein, ist nicht irrational – naiv ist vielmehr der Allmachtanspruch des ökonomischen Denkens.

      Unternehmen beherrschen die Kunst des Managens. Wie schon der Begriff „Personalmanagement“ verrät, schließt man hier die Menschen im Unternehmen mit ein. Das mag einerseits verständlich und in administrativen Bereichen machbar sein, aber man kann dabei leicht übersehen, dass man es mit einer Ressource mit eigenem Willen zu tun hat. Mit Menschen, die für erfolgreiche Arbeit nicht nur genaue Instruktionen, sondern auch Vertrauen, Leidenschaft und Empathie benötigen – und diese Erfahrung aus ihrem sonstigen Leben mitbringen. Mit Menschen, deren Vorzug nicht darin besteht, wie Waren in einem Hochregallager möglichst lange unverändert zu bleiben, sondern sich selbst und die Aufgabe zu verändern oder sich auf neue Herausforderungen einzustellen.

      Unternehmen sind darauf angewiesen, dass Menschen unterschiedlicher Fähigkeiten, Kenntnisse und – ja – unterschiedlicher Einkommen respektvoll miteinander umgehen. Wenn in einer Gesellschaft der soziale Zusammenhalt verlorengeht – und zwar weit über die Frage der Einkommensschere hinaus – dann wird es Unternehmen in der betrieblichen Zusammenarbeit kaum gelingen, eine Insel der Seligen aufzubauen.

      Es ist verständlich, dass in Unternehmen der Fokus auf der betrieblichen Personalarbeit liegt. Das ist auch für die Unternehmen des Goinger Kreises der Fall. Aber gleichzeitig dürfte deutlich geworden sein, dass Personalarbeit an der Schnittstelle zwischen Unternehmen und Gesellschaft nicht nur ein feuilletonistisches Freizeitthema ist, dem man sich widmen kann, wenn man die ernsthafte Arbeit gemacht hat. Natürlich muss nicht jeder Kleinbetrieb umfassende Studien zur Digitalisierung oder der Integration muslimischer Migranten in Auftrag geben. Aber eine Personalarbeit, die Mitarbeiter nur unter internen Kriterien als Ressource behandelt und das ausblendet, was die Menschen sonst noch bewegt, wird scheitern. Das betrifft kleine Betriebe genauso wie große, selbst solche, die gar keine Personalabteilung haben.

      

      Die Themen kommen, ob man will oder nicht

      An kaum einem Thema wird die Wechselwirkung so deutlich wie an der demografischen Entwicklung. An sich könnte man die Frage, wie lange Menschen leben und wie viele Kinder gezeugt und zur Welt gebracht werden, als Privatsache betrachten. Aber die Menschen, die Kinder bekommen oder nicht oder die mit 65 Jahren von neuen Ideen getrieben werden, sind ja keine anderen als diejenigen, die im Unternehmen arbeiten. Und wenn der Nachwuchs ausbleibt, dann wird das gerade für kleine Unternehmen sehr schnell spürbar. Der negative Geburtentrend ist nicht gottgegeben. Wenn Unternehmen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermöglichen, dann helfen sie nicht nur sich selbst, sondern sie schaffen neue Bedingungen für diejenigen, die über das Kinderkriegen nachdenken. So schließt sich der Kreis.

      Es ist also nicht so, dass die Personalarbeit nur in ihrem betrieblichen Teil Akteur sein kann, in der Beziehung zum Umfeld aber nur Getriebener – ganz zu schweigen von der vielfach anzutreffenden Absurdität, aus der Konstatierung eines Trends abzuleiten, dass man im Sinne des Trends arbeiten müsse. Wenn man Teil der Interaktion mit der Gesellschaft ist, dann kann man auch Akteur sein. Man muss sich nicht von vermeintlich unausweichlichen Trends treiben lassen, sondern an eine offene Zukunft glauben, die von uns Menschen gestaltet werden muss und kann. Zwischen der Gegenwart und der Zukunft liegt nicht die irrtumsfreie Analyse, sondern das eigene Handeln.

      Gesellschaftsorientierte Personalarbeit kann sich nicht hinter betrieblichen Kennzahlen verstecken. Sie kann nicht wertfrei sein und sie kann der Frage des Menschenbildes nicht entkommen. Sie muss analysieren und reflektieren, muss Stellung beziehen und sich einmischen. Im vorliegenden Band haben Mitglieder des Goinger Kreises in fünf „Standpunkten“ über ganz unterschiedliche Themen reflektiert, die alle an der Grenze zwischen Unternehmen und Gesellschaft angesiedelt sind. In diesen Standpunkten beschreiben die Autoren des Goinger Kreises zum Beispiel die halbdurchlässige Grenze zwischen Unternehmen und Gesellschaft. Sie weisen darauf hin, dass gesellschaftlicher Zusammenhalt mehr benötigt als staatliche Sozialleistungen. Sie heben die Rolle von Emotionen in der Führung hervor. Sie hinterfragen die Behauptung eines angeblich immer schnelleren Wandels und betonen die Rolle des eigenen Handelns. Und schließlich plädieren sie gegen ein statisches Menschenbild und für die Rückkehr des Entwicklungsgedankens.

      

      Grenzüberschreitende Methode: kritisch, interdisziplinär und handlungsorientiert

      

      „Personalarbeit an der Schnittstelle von Unternehmen und Gesellschaft“ ist nicht nur der Versuch, zufälligen Gemeinsamkeiten ein belangloses Etikett aufzukleben. In der 15-jährigen intensiven Arbeit an über 15 großen Themenfeldern sowie zahlreichen weiteren Unterthemen hat sich ein Kanon methodischer Eckpunkte herausgebildet, von denen jeder einzelne mal stärker und mal weniger stark im Vordergrund steht, die aber insgesamt unverzichtbar sind für die Qualität, die wir im Goinger Kreis anstreben.

      

      Selbst denken, statt sich von Trends beeindrucken zu lassen

      Die Unsitte, Führungskräfte der Wirtschaft nach ihrer Meinung zu beliebigen Themen zu befragen und daraus nicht nur vermeintlich unausweichliche Trends, sondern auch Anpassungsdruck und Handlungszwänge abzuleiten, befriedigt uns im Goinger Kreis weder als Manager noch als Wissenschaftler. Von einer Meinung auf ein Sein, von einem Sein auf ein Sollen und von diesem Sollen auf Sachzwänge und vermeintliche Gesetzmäßigkeiten zu schließen, ist ein weitverbreiterter Zirkelschluss, aber erkenntnistheoretisch nicht haltbar.

      Wir betrachten gesellschaftliche Entwicklungen und Trends mit innerer Unabhängigkeit und kritischer Distanz. Dass irgendetwas angeblich unausweichlich in der Zukunft kommt und Unternehmen deshalb unbedingt reagieren müssen, beeindruckt uns wenig. Wir nehmen nichts als gegeben hin, sondern versuchen, zunächst einmal selbst zu denken. Unser Weg: Wir hinterfragen Zusammenhänge kritisch und machen verdeckte Annahmen transparent. Wir legen im Gegenzug diejenigen Werte und Überzeugungen offen, die unsere eigenen Empfehlungen leiten.

      Vielfach wird voreilig von Trends, Kräften oder gar Gesetzmäßigkeiten gesprochen, ohne dass die methodische Bedeutung dieser Begriffe diskutiert wird: Wenn das Mooresche Gesetz besagt, dass sich die Komplexität integrierter Schaltkreise mit minimalen Komponentenkosten regelmäßig verdoppelt, ist das dann der Versuch einer ungefähren Beschreibung oder wird die Gesetzmäßigkeit als Ursache angesehen? Und existierte diese Gesetzmäßigkeit schon, bevor es Halbleiter oder gar bevor es Menschen gab? Und würde sie auch existieren, wenn Chip-Entwickler gar nichts dafür täten? Oder gilt das Mooresche Gesetz nur so lange, wie es passt?

      Die Zukunft gehorcht keinem vorher festgelegten Gesetz. Die Welt war und ist immer „VUKA“, und diese Offenheit der Zukunft ist kein Defizit, das mit Hilfe von „Predictive Analytics“ oder durch hektische Anpassung geschlossen werden müsste. Die Offenheit der Zukunft ist eine gute Nachricht, weil überhaupt nur so die Möglichkeit zum menschlichen Gestalten gegeben ist.

      

      Interdisziplinär analysieren und konzipieren

      Die Schnittstelle zwischen Unternehmen und Gesellschaft lässt sich nicht von einem Fachgebiet allein erfassen – allein schon deshalb nicht, weil man sich die relevanten Aspekte nicht aussuchen kann. Wirtschaftliche, psychologische, soziologische, historische und rechtliche Aspekte müssen sich in der jeweils passenden Mischung verbinden, angereichert mit der praktischen Erfahrung als Politiker, Unternehmer, Manager oder Berater. Mit diesem interdisziplinären Werkzeug dringen wir in den Projekten des Goinger Kreises so tief in die Themen ein, bis wir hinter die Fassade der allgemein kursierenden Annahmen, Trends und Glaubenssätze schauen können. Ohne blinde Euphorie und ohne ablehnende Vorurteile suchen wir die realistische und differenzierte Analyse und erarbeiten pragmatische Empfehlungen.

      Bevor man zum Beispiel aus der angeblich größeren Schnelligkeit und Unsicherheit der Gegenwart weitreichende Empfehlungen für Strategien und Managementstile ableitet, sollte man sich einmal die Datenbasis dieser Haltung vergegenwärtigen – einer Haltung, die Matthias Horx treffend als „Gegenwartseitelkeit“ bezeichnet hat. Die Frage ist nur: Wie soll das gelingen, wenn man über die Zeit, in der es langsamer und gesicherter zugegangen sein soll, nichts weiß? Wie kann man Kreativität als rein psychologisch-charaktermäßige Eigenschaft behandeln, wenn man sich mit den Kontexten realer Innovationsprozesse gar nicht beschäftigt hat? Gerade unter den Entwicklungen in der Digitalisierung, etwa im Hinblick auf Eignungsdiagnostik, Personalauswahl, Teamarbeit oder Führung, kann ja manches nur deshalb als modern verkauft werden, weil die Protagonisten die einschlägige Forschung gar nicht kennen – tatsächlich verbergen sich hinter der digitalen Glitzerfassade oft abgestandene Theorien vergangener Jahrzehnte oder Jahrhunderte.

      Nicht dass der Goinger Kreis überall die erkenntnistheoretisch perfekte Lösung aus dem Ärmel schütteln könnte. Aber im interdisziplinären Dialog und im iterativen Prozess zwischen realen Problemen, wissenschaftlicher Analyse und gestalterischem Handeln lösen sich kleinkarierte Gewissheiten und Alleinvertretungsansprüche einzelner Fächer schnell in Luft auf.

      

      Zum Handeln befähigen

      Wir haben keine Angst vor theoretischen Ansätzen und Wissenschaft, suchen aber immer die Verbindung zur Praxis, entweder durch gebrauchsfertige „Produkte“ oder – wo sinnvoll – in Form eigenen Handelns. Wo wir selbst handeln, erzeugen wir keine Strohfeuer, sondern bleiben nachhaltig am Ball. Trends beeinflussen nicht nur Unternehmen, sondern auch Unternehmen beeinflussen Trends. Wir sehen in Trends kein Schicksal, dem man sich ergeben muss. Dagegen versuchen wir, den Diskurs zu bereichern, ihn aus der Eindimensionalität zu führen. Wir sind überzeugt davon, dass die Zukunft noch nicht geschrieben und erst recht nicht durchnummeriert ist.

      Der Goinger Kreis lebt die Symbiose von Wissenschaft und unternehmerischer Praxis – unsere Mitglieder kommen aus Forschung und Lehre, aus großen und kleinen Unternehmen, aus der Beratung, aus der Politik. Das Verhältnis von Wissenschaftlern, Beratern und Managern im Goinger Kreis folgt dabei keineswegs den gängigen Klischees, nach denen die Praktiker per Definition die Sachwalter der unverfälschten Realität verkörpern und den Wissenschaftlern im Elfenbeinturm zur Bodenhaftung verhelfen.

      Unser gemeinsames Ziel ist es vielmehr, zum Handeln zu befähigen: Beim Beitrag der Personalarbeit zur Innovationsfähigkeit geht es um die Übersetzung eines so schwammigen Begriffs wie „Innovationskultur“ in konkrete Handlungen. Beim Flüchtlingsthema haben wir uns nicht mit der Aussage zufriedengegeben, dass man erst weiter forschen müsse, sondern haben einen Leitfaden entwickelt, der KMU erlauben sollte, sofort zu handeln. In der weltweiten Erarbeitung der HR Standards hat der Goinger Kreis dafür gekämpft, dass die Kriterien auch für die vielen kleinen und mittleren Unternehmen tauglich sind, die gar keine Personalabteilung haben. Die Arbeit zum Thema Digitalisierung erschöpfte sich nicht in kulturkritischen Analysen, sondern mündete in Anforderungen an künftige digitale Instrumente im Bereich der strategischen Personalarbeit. Und mehr als einmal sind wir aus der Umsetzung wieder in die Forschung zurückgekehrt, etwa um die Tauglichkeit unserer Maßnahmen bei „Fit für die Bewerbung“ zu bewerten. Diese ständige Rückkopplung zwischen Wissenschaft und Praxis sowie realem Handeln ist etwas Besonderes, das selbst von einer praxisorientierten Hochschule in dieser Form nicht geleistet werden kann.

      

      Ohne Theorie keine Weiterentwicklung der Praxis – ohne Handeln keine Verifizierung der Theorie

      

      Die Präsenz wissenschaftlicher Arbeit ist im Goinger Kreis ein prägendes Element. Dass die Unternehmen davon profitieren, liegt nahe und kein Mitglied des Goinger Kreises würde das wohl bezweifeln. Aber ist diese Nähe auch für die Wissenschaft ein Gewinn – über die Verlockung hinaus, dass ein paar Masterstudenten hin und wieder leichteren Zugang zu den Praktiken einiger renommierter Unternehmen erhalten? Ist die Wissenschaft dabei nur Gebende – womöglich noch zu Lasten der wissenschaftlichen Exzellenz? Halten Leitfäden für Handwerksmeister, Anforderungen an Software-Ingenieure oder Toolboxen für Fertigungsleiter nicht die Wissenschaft von ihrer eigentlichen Aufgabe ab? Wird diese Kärrnerarbeit des Praxistransfers, zu der auch Pressemitteilungen, Checklisten in einfacher Sprache und jahrelange Teilnahme an endlosen internationalen Telefonkonferenzen eines ISO-Ausschusses gehören, in der Wissenschaftsszene honoriert? Was machen die Wissenschaftler eigentlich im Goinger Kreis? Müssen sie dort ihre Theorien in der Aktentasche lassen, weil sich die pragmatischen Manager ohnehin nicht dafür interessieren? Oder müssen sie gar ihre Theorien so gestalten, dass es zu den wirtschaftlichen Interessen der Unternehmen passt?

      

      Naturwissenschaften und Handlungswissenschaften

      Wir haben im Goinger Kreis keine Angst vor Abstraktion und wissenschaftlicher Theorie. Im Gegenteil, eine Wissenschaft muss abstrahieren, sich von der Praxis befreien und Hypothesen und Theorien bilden. Und diese Hypothesen sollten gewiss mehr sein als schulmäßig korrekte Prozentauswertungen von Managerbefragungen. Aber an eine Wissenschaft, deren Gegenstand wie in den Wirtschaftswissenschaften oder auch der Wirtschaftspsychologie menschliches Handeln in wirtschaftlichen Zusammenhängen ist, stellen sich andere Anforderungen als an eine klassische Naturwissenschaft.

      Die Naturwissenschaften haben ihren Namen nicht daher, dass sie den Dingen der Natur gewidmet sind, sondern dass sie die Natur der Dinge (lateinisch „natura rerum“) herauszufinden suchen.2 Die Natur ist in diesem Konzept der unveränderliche Wesenskern, der unveränderliche Motor der Veränderungen, der Beweger, der sich selbst nicht bewegt – modern ausgedrückt zum Beispiel ein Naturgesetz. Nun hat man in den klassischen Naturwissenschaften schon vor hundert Jahren erkannt, dass es ganz so objektiv doch nicht zugeht, sondern dass bei einem Experiment der Beobachter immer Teil des Systems ist oder dass Geschwindigkeit relativ ist, nämlich vom Standort des Messenden abhängt – ganz zu schweigen von der Frage, ob es denn überhaupt Naturgesetze gab, bevor Menschen sie konstatierten. Trotz dieser weitgehend akzeptierten erkenntnistheoretischen Bedenken und Prämissen ist es in der Alltagsarbeit der Naturwissenschaft ziemlich nützlich, einfach so zu tun, als gäbe es eine objektive, von Menschen unabhängige Realität.3

      In Wissenschaften, die sich dem menschlichen Handeln widmen, ist die Situation anders. „Dinge, die man so oder auch anders machen kann“4, haben keine unveränderliche Natur. Sie konnten im früheren Verständnis deshalb nicht Gegenstand einer Wissenschaft sein, die sich der unveränderlichen „Natur der Dinge“ widmet – damals gleichbedeutend mit Wissenschaft überhaupt. Wir würden Wissenschaft heute nicht mehr in dieser Weise eingrenzen, aber trotzdem kann man aus dieser alten Unterscheidung eine gute Anforderung ableiten: Wissenschaften, die sich mit menschlichem Handeln und deshalb mit Dingen beschäftigen, die man so oder anders machen kann, sollten genau das nicht als störend, sondern als konstitutiv für ihren Gegenstand akzeptieren und dafür die entsprechenden Methoden entwickeln.

      Wie in kaum einer anderen Wissenschaft geht es in den Wirtschaftswissenschaften ausschließlich um Dinge, die man so oder auch anders machen kann. Wenn die Ökonomie nur konstatierte und dokumentierte, dass die Akteure Dinge so und so gemacht haben, dann wäre sie eine Art Ableger der Geschichtswissenschaft. Wirtschaftswissenschaften sind zudem nicht einfach nur beobachtende Sozialwissenschaften. Sie sind eher so etwas wie „Handlungswissenschaften“. Ihr Gegenstand besteht genau darin, dass man Dinge nicht unbedingt in einer bestimmten Weise machen muss, sondern auch anders machen kann. Egal ob Volkswirtschaften, Unternehmen jeder Größe oder einzelne Innovatoren und Unternehmer: Die Existenz und der Erfolg ökonomischer Akteure und Einheiten – also nicht weniger als der Gegenstand der Wirtschaftswissenschaft – beruhen gerade darauf, dass man nicht das macht, was alle machen, dass man nicht das Unveränderliche im Veränderlichen sucht, sondern die Veränderung im scheinbar Unveränderlichen durch eigenes Handeln herstellt.

      Für die klassischen Naturwissenschaften bis zum Beginn des 20. Jahrhunderts war das ein Widerspruch in sich. Sie sahen entsprechend ihres platonisch-christlichen Ursprungs Veränderung und Vergänglichkeit als eine Form verminderten Seins an. Aussagen, die nicht auf ein universales unveränderliches Naturgesetz rekurrierten, betrachteten sie deshalb als eine Form unfertiger oder verminderter Erkenntnis. Von dieser Haltung, die in den Naturwissenschaften selbst und erst recht in den modernen Bio- und Neurowissenschaften längst überwunden ist, sind die Wirtschaftswissenschaften nach wie vor geprägt. Dass wir Menschen einen freien Willen haben und nicht nur auf die Umwelt reagieren, sondern diese durch eigenes Handeln umgestalten, macht uns zum natürlichen Feind und Albtraum aller naturwissenschaftlich geprägten Human- und Sozialwissenschaften. Einem Versuchsgegenstand, der ein Subjekt ist und dem Versuchsaufbau ständig Streiche spielt, steht eine Wissenschaft, die methodisch nur für Objekte ausgerüstet ist, hilflos gegenüber.

      

      Menschliches Handeln als Gegenstand der Wissenschaft

      Die scheinbare Lösung war der „homo oeconomicus“. Dem „homo oeconomicus“ wurde schon oft vorgeworfen, dass er ein wirklichkeitsfremdes Konstrukt ist. Dies ist jedoch an sich kein Makel, denn Abstraktionen gehören zur Wissenschaft: Das von Galileo Galilei identifizierte und berechnete „reine Fallen“ gibt es in der natürlichen Erdatmosphäre nicht und konnte zu seiner Zeit auch nicht künstlich hergestellt werden. Der „homo oeconomicus“ ist vielmehr deshalb ein methodischer Sündenfall, weil er aus dem Gegenstand der eigenen Wissenschaft, nämlich dem menschlichen Handeln, das Spezifische des menschlichen Handelns ausblenden will. Er stellt im Prinzip die Frage: Wie sähe menschliches Handeln aus, wenn Menschen keine Menschen wären und nicht handelten wie Menschen?

      Nur vor diesem Hintergrund ist es zu erklären, dass die Forschungen von Daniel Kahneman als so umstürzend verstanden wurden. Dabei löst sich Kahneman nicht wirklich vom „homo oeconomicus“. Er zeigt zwar, dass reale Entscheider nicht so objektiv und treffsicher entscheiden, wie die Wirtschaftswissenschaften voraussetzen, aber gleichzeitig ist er implizit überzeugt, dass es doch besser wäre, wenn sie es täten.5 Alle Versuchsanordnungen auch vieler Fachkollegen Kahnemans gehen immer davon aus, dass die Aufgabe von Entscheidungen darin besteht, richtige Aussagen zu machen über Dinge, die eine richtige Antwort haben und zu deren Richtigkeit die Versuchsperson selbst nichts beitragen muss oder beitragen kann. Dies ist aber eine Situation, die im wahren Leben außerhalb von Multiple-Choice-Tests, Führerscheinprüfungen und Meinungsumfragen nur selten vorkommt. „Entscheidung unter Unsicherheit“ ist kein besonderes schwieriger Fall von Entscheidung, den man möglichst vermeiden sollte, sondern nur Entscheidungen unter Unsicherheit sind überhaupt Entscheidungen.6

      Im richtigen Leben ist man nicht in einer Quizshow, sondern man trifft Handlungsentscheidungen. Man entscheidet sich, eine bestimmte Sache anzupacken und nicht eher zu ruhen, als bis sie gegen alle Wahrscheinlichkeit ein Erfolg geworden ist. Mit objektiven, garantiert richtigen Entscheidungen kann man weder beim Hundertmeterlauf noch beim Eurovision Song Contest, weder in der Innovation noch im wirtschaftlichen Wettbewerb noch überhaupt bei neuen Situationen einen Blumentopf gewinnen. Joseph Schumpeter hat schon vor 100 Jahren ausführlich nachgewiesen, dass es ohne diese nicht-deterministische Entscheidungs- und Handlungskomponente weder Wachstum noch Entwicklung oder Gewinne geben könne.7 Trotz der Omnipräsenz aus dem Zusammenhang gerissener Schumpeter-Zitate ist er mit dieser grundsätzlichen Kritik in der klassischen Volkswirtschaftslehre ein Außenseiter geblieben.

      Die Ökonomie war von der Antike bis ins 18. Jahrhundert Teil der praktischen Philosophie, das heißt der Lehre vom richtigen Handeln, und ihr unmittelbarer Nachbar war der nicht-physikalische Teil der Psychologie (das heißt der Teil des menschlichen Verhaltens, der nach damaliger Auffassung nicht von der jeweiligen Mischung der vier Elemente abhing). Die Ökonomie hat sich im 19. Jahrhundert gegen diese Tradition entschieden und davon geträumt, mithilfe des „homo oeconomicus“ und mathematischer Modelle eine Naturwissenschaft sein zu wollen. Dieser Weg, für den auch andere Human-, Sozial- und Geisteswissenschaften empfänglich waren, mag aus dem mechanistischen Weltbild jener Zeit heraus verständlich gewesen sein, aber eine Handlungswissenschaft, die sich ihres Gegenstands – in diesem Fall des menschliches Handelns in beiden Bestandteilen – schämt, ist wie jemand, der in einen Fußballverein eintritt, um dort Schach spielen zu wollen.

      Eigentlich müssten sich die Ökonomie und alle mit ihr verwandten Wissenschaften die Thesen des jungen Karl Marx auf die Fahnen schreiben: „Die Frage, ob dem menschlichen Denken gegenständliche Wahrheit zukomme, ist keine Frage der Theorie, sondern eine praktische Frage. In der Praxis muss der Mensch die Wahrheit, d. h. die Wirklichkeit und Macht, die Diesseitigkeit seines Denkens beweisen. […] Die materialistische Lehre, dass die Menschen Produkte der Umstände und der Erziehung, veränderte Menschen also Produkte anderer Umstände und geänderter Erziehung sind, vergisst, dass die Umstände eben von den Menschen verändert werden und dass der Erzieher selbst erzogen werden muss. […] Die Philosophen haben die Welt nur verschieden interpretiert; es kommt aber darauf an, sie zu verändern.“8

      

      Die fruchtbare Rolle von Abstraktion und Theorie

      Eine momentane Wirklichkeit zu betrachten und zu beschreiben, kann in einer Handlungswissenschaft nur ein Zwischenschritt sein. Der sinnvolle Zwischenschritt wird zum Irrtum, wenn man aus ihm Gesetzmäßigkeiten oder gar aus dem Sein ein Sollen ableitet. Es kann ein notwendiger Zwischenschritt sein zu erfassen, dass in der Vergangenheit nach fünf Jahren 50 Prozent der Migranten die Arbeitsintegration geschafft haben oder dass soundsoviel Prozent einer bestimmten Berufsgruppe über 65 Jahre hinaus arbeiten wollen oder dass 2018 soundsoviel Prozent der deutschen HR Manager bestimmte Vorstellungen über die Digitalisierung haben. Dies kann ein Benchmark oder einen Startpunkt liefern, kann auf Defizite hinweisen oder einfach anschlussfähig machen. Aber es zeigt keine Gesetzmäßigkeiten oder Zwangsläufigkeiten auf, die es auf dieser Ebene schwerlich geben kann.

      Der nächste Schritt besteht darin, sich von genau diesen Zahlen zu lösen, sie zu hinterfragen, sich vorzustellen, wie es denn anders sein könnte, zu verstehen, warum es so ist. Was wünschen wir uns, wie es sein sollte? Wie könnte man denn die wegen der demografischen Entwicklung notwendige Altersarbeit ermöglichen und erleichtern? Wie müsste denn eine Digitalisierung aussehen, die die menschlichen Potenziale fördert, statt sie als Störfaktor einzugrenzen? Was könnte man tun, damit eine Arbeitsintegration syrischer Geflüchteter in deutschen KMU überhaupt oder besser und schneller gelingt als bei früheren Migrationswellen? Um hier zu Erkenntnissen zu kommen, benötigt man die besten analytischen, theoretischen, methodischen und konzeptionellen Fähigkeiten von Wissenschaften – und vermutlich eine gehörige Portion interdisziplinärer Zusammenarbeit oder Offenheit, das heißt die Überwindung der oft zufällig gewachsenen Grenzen und eingespielten Rituale von Fachdisziplinen.

      Und man muss sich von vorneherein über eine Sache im Klaren sein: Die Antwort auf diese Fragen steht nirgendwo. Man kann sie nicht entdecken oder herbeianalysieren. Es gibt sie schlichtweg noch nicht. Man muss sie schaffen. Eigentlich ist man damit gar nicht so weit entfernt von einer modernen Naturwissenschaft, die längst nicht mehr nur den Lauf der Sterne beobachtet, sondern zu deren Routine es gehört, Dinge zu schaffen, die es in der Natur gar nicht gibt – zum Beispiel neue Elemente. Der Mensch definiert sich ohnehin darüber, dass er Dinge tut, für die er nicht vorgesehen ist: Vom aufrechten Gang über Essen mit Messer und Gabel bis hin zum Fliegen mit Überschallgeschwindigkeit.

      

      Der Weg zurück in die Praxis

      Aber mehr als andere Wissenschaften müssen die Handlungswissenschaften einen Schritt weiter gehen: den Weg zurück in die Praxis. Ohne dass wir handeln und alles für die Realisierung tun, werden wir nie wissen, ob es möglich ist, die Flüchtlingsintegration zu beschleunigen. Natürlich muss und kann nicht jeder einzelne Wissenschaftler alle hier beschriebenen Schritte gehen, aber eine Wissenschaft insgesamt muss es sich vornehmen. Auf keinen Fall darf sie es als Verschmutzung oder Verrat an ihrer wissenschaftlichen Exzellenz ansehen. Die Wirtschaftswissenschaften wären als Handlungswissenschaft übrigens in guter Gesellschaft: Auch die Ingenieurwissenschaften beschränken sich ja nicht darauf, existierende Maschinen zu zählen, zu beschreiben oder und in Kategorien einzuteilen. Sie lehren vielmehr die Ingenieure, wie man Maschinen schafft, die es noch nie vorher gegeben hat – Maschinen, deren Konstruktionsidee sich wie in der Marxschen These erst als real und richtig erweist, wenn jemand sie erfolgreich benutzt. Und was würde man von einem Mediziner halten, der zwar jede Krankheit erkennen und benennen kann, aber nicht weiß, wie man sie heilt und dies auch gar nicht anstrebt? Wohlgemerkt: Es geht nicht darum, dass sich irgendein Dritter wissenschaftliche Erkenntnisse für eine Anwendung zunutze macht, also zum Beispiel eine physikalische Erkenntnis für die Konstruktion einer Maschine einsetzt, sondern darum, dass dieses Handeln selbst integrierter und anerkannter Gegenstand und Bestandteil der Wissenschaft ist.

      Wenn man den Weg in die Praxis zurückgeht, dann spielt auch die Kommunikation eine entscheidende Rolle. Es ist allgemein anerkannter Standard, dass man beim Weg aus der Praxis, nämlich bei der Erhebung von Daten, die Sprache der Zielgruppe sprechen muss. Befragungen von Reinigungskräften oder Lagerarbeitern, die in Sprache und Inhalten nicht an die Lebenswelt der Betreffenden anknüpfen, führen genauso ins Abseits wie Befragungen mittelständischer Unternehmer in Berater- oder Professorenkauderwelsch.

      Entscheidend ist, dass dasselbe auch beim Weg zurück in die Praxis gilt. Die Inhalte sollten so seriös wissenschaftlich fundiert sein wie möglich. Aber ein Handwerker, der sich überlegt, einen Geflüchteten einzustellen und Rat sucht, will keine weiterführenden Forschungen durchführen, sondern er braucht einen ganz praktischen, in seiner Sprache geschriebenen Leitfaden, den er ausdrucken und sofort anwenden kann. Dies ist nicht nur eine nette Zugabe am Ende der Kette, sondern es zeigt, wie dünn der seidene Faden ist, an dem die Verifizierung von Theorien und Konzepten in den Handlungswissenschaften hängt. Zugespitzt ausgedrückt heißt es: Wenn der Leitfaden für den Handwerker nicht so formuliert ist, dass er Lust hat, ihn anzuwenden, werden wir nie erfahren, ob unsere Theorie richtig ist. Und zwar, weil die Probe aufs Exempel nicht stattgefunden hat. Wenn eine DIN Norm zur Humankapitalmessung nicht so gestaltet ist, dass sich der kleine Unternehmer mit Bleistift und Papier an die Analyse macht, dann werden die Standards für ihn nie eine Wirkung entfalten und wir werden nie erfahren, ob sie diese Wirkung hätten entfalten können. Ein Physiker kann sagen: Im Labor hat meine Theorie unter den Bedingungen xy zehnmal funktioniert. Der „Handlungswissenschaftler“ kann das nicht. Er muss Menschen für seine Idee gewinnen.

      Und so wie man bei der Erhebung der Daten ein möglichst komplettes Bild der relevanten Mitspieler haben sollte, muss man bei der Implementierung wissen, von wem ein Erfolg der Sache abhängen könnte. Wie gesagt: Es ist klar, dass nicht jeder Doktorand oder Masterstudent das leisten kann, aber die Handlungswissenschaft insgesamt muss es wollen. Und im Goinger Kreis haben wir durch die Mischung von Managern, Beratern und Wissenschaftlern gerade an dieser Stelle einen wichtigen Leistungsbeitrag gesehen, der nicht nur der Praxis, sondern auch einer anerkannten Theorie zugutekommt.

      

      Grenzüberschreitender Nutzen für Unternehmen, Wissenschaft und Politik

      

      Variantenreiche Handlungsorientierung

      Die Handlungskomponente, wie sie sich in der Arbeit des Goinger Kreises zeigt, ist kein Zufall. Unternehmen sind keine Forschungsinstitute und keine Gesetzgeber, aber sie sind auch nicht willenlose Exekutoren ökonomischer Naturgesetze. Unternehmen sind zweckgebundene Handlungsgemeinschaften – handeln ist das, was sie (hoffentlich) können.

      Im Einzelnen können die Handlungskomponenten durchaus unterschiedlich sein. Jedes Thema hat seinen eigenen Charakter. Sie können einfache Denkanstöße sein wie etwa im Feld der Beschäftigung in Deutschland oder der Auslandsrekrutierung. Sehr oft sind es konkrete Checklisten und Empfehlungen, die einerseits wissenschaftlich basiert sind, aber andererseits eine gebrauchsfertige Praxishilfe sind. In einigen Fällen gehen wir über den Zeitrahmen eines Projekts hinaus wissenschaftlich in die Tiefe. Dies mündete in diverse vom Goinger Kreis unterstützte Master- und Doktorarbeiten. Durch Veröffentlichungen, Tagungen, Pressearbeit oder politische Kontakte tragen wir dazu bei, dass diese Ergebnisse an die jeweiligen Zielgruppen gelangen und Wirksamkeit entfalten. Aber wenn der Kontext es erlaubt oder erforderlich macht, gehen wir noch unmittelbarer in die Umsetzung: Im Thema der HR Standards haben wir durch jahrelange Mitarbeit in ISO- und DIN-Gremien dazu beigetragen, dass es nach verschiedenen Anläufen die angestrebten HR Standards tatsächlich gibt – und zwar sowohl auf internationaler Ebene als auch in Deutschland. Und für das Ziel, die Beschäftigungsfähigkeit Jugendlicher zu fördern, betreibt der Goinger Kreis mit der jährlichen „Fit für die Bewerbung“-Kampagne eine regelrechte „Trainingsmaschine“ die inzwischen über 30.000 jungen Menschen den Weg zum ersten Job erleichtert hat.

      Und so stellt sich letztlich die Frage nach dem Nutzen von Personalarbeit an der Schnittstelle von Unternehmen und Gesellschaft.

      Nutzen für Unternehmen

      Der Handwerksbetrieb braucht eigentlich nur eine zusätzliche Arbeitskraft für Klempnerarbeiten, aber, ob er will oder nicht, ist er durch die Beschäftigung eines Flüchtlings mit anderen Ausbildungssystemen und Familienstrukturen und Fragen der islamischen Kultur konfrontiert. Der Personalbereich will eigentlich nur die Personalarbeit durch digitale Instrumente verbessern und plötzlich werden ihm zweifelhafte Verfahren wie Psychophysiognomie oder Totalüberwachung untergejubelt. Ein Unternehmen sucht Auszubildende und trifft auf Hauptschulabsolventen, die kaum Ahnung von den Erwartungen eines Unternehmens haben. Ein Unternehmen ist mit dem Fachkräftemangel konfrontiert und fragt sich, wie leistungsfähig ältere Mitarbeiter sind und welche Bedingungen man schaffen muss, damit sie länger arbeiten können.

      Die Personalarbeit an der Schnittstelle zwischen Unternehmen und Gesellschaft ist mit Brückenbauen beschäftigt. Es gilt zu vermitteln – zwischen dem eigenen Unternehmen, den eigenen fachlichen Kompetenzen und den unbekannten Einflüssen und Herausforderungen im Umfeld. Besonders deutlich wird die Rolle als Brückenbauer in der Arbeit an den Globalen Standards der Humankapitalmessung: Hier geht es nicht zuletzt darum, zwei Gesprächspartner wie den Unternehmer und den Finanzspezialisten, die beide keine Experten in HR Management oder HR Controlling sind, im Thema Mensch kompetent und sprachfähig zu machen.

      Unternehmen können lernen, gesellschaftliche Entwicklungen und Notwendigkeiten nicht nur als Schicksal oder Bedrohung zu sehen, die sich ihrem Einfluss entziehen. Sie können lernen, die Zusammenhänge zu verstehen und werden dadurch handlungsfähig. Sie können lernen, gesellschaftliche Entwicklungen zu nutzen und umgekehrt, sie ganz praktisch zu beeinflussen.

      Dies funktioniert allerdings nur, wenn Unternehmen in den Dialog mit ihrem Umfeld eintreten. Dies gilt für die Wissenschaft ebenso wie für die Politik, die sich ja oft von Forschungsergebnissen beeinflussen lässt. Wenn Unternehmen nicht die Türen öffnen für Forschungsarbeiten, dann dürfen sie sich auch nicht beklagen, dass Theorien und Gesetze oft wirklichkeitsfremd sind.

      

      Nutzen für die Wissenschaft

      Wissenschaft kann lernen, die theoretische Fundierung durch interdisziplinäres Arbeiten an praktischen Fragestellungen zu erhöhen. Sie kann lernen, Themen über einen definierten Projektzeitraum hinaus zu beleuchten. Sie kann lernen, nach der Umsetzung wieder zur wissenschaftlichen Evaluierung zurückzukehren. Wissenschaftlicher sind nicht nur Beobachter und Auftragnehmer, sondern Diskussionspartner.

      Im Besonderen gilt für die Wissenschaften, die dem Handeln von Menschen in wirtschaftlichen Zusammenhängen gewidmet sind, dass sie ohne die Bindung an die Praxis und ohne Implementierungsarbeit nicht nur nicht den Status quo kennen, sondern niemals erfahren werden, ob ihre Theorien richtig sind. Einen wissenschaftlichen Triumph im Labor gibt es in diesen Fachgebieten nicht.

      

      Nutzen für die Politik

      Und was haben Politik und Gesellschaft davon? Durch ein Denken in Grenzüberschreitungen zwischen Unternehmen und Gesellschaft wird verhindert, dass Unternehmen ihre eigenen Erfahrungen nicht einbringen, aber nachher über die Ergebnisse politischer Entscheidungen lamentieren.

      Auch der Kontakt und die Zusammenarbeit mit Personen und Institutionen im staatlichen Umfeld können für beide Seiten neue Perspektiven eröffnen: Beamte übernehmen zum Beispiel in der Leitung von Erstaufnahmeeinrichtungen für Geflüchtete Himmelfahrtskommandos, die sich die meisten Manager wohl nicht antun würden. Auch im Kontakt mit Schulen, mit öffentlichen Einrichtungen wie der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAUA) oder dem Deutschen Institut für Normung (DIN), mit Lokal- oder Regionalpolitikern, die aktiv sind im bürgerschaftlichen Engagement und schließlich mit Ministern, die politische Verantwortung tragen, werden überraschende Übereinstimmungen und gemeinsame Werte sichtbar, aber es wird auch klar, dass es durchaus unterschiedliche Rollen gibt und dass nicht alle gesellschaftlichen Akteure nach der Pfeife kurzfristiger Unternehmensinteressen tanzen müssen.

      Wenn der Rückenbau gelingt, erleben Politik und Gesellschaft die Unternehmen nicht nur als fordernde oder kritisierende Lobbyisten, sondern als Organisationen, die ihren aktiven Beitrag zur Bewältigung gesellschaftlicher Fragen und Entwicklungen leisten. Und Unternehmen lernen, Politik und staatliche Institutionen nicht nur als bürokratische Bremsklötze, sondern als verantwortungsvolle Gestalter zu respektieren, die nicht nur gegenüber einzelnen Gesellschaftern, sondern gegenüber der gesamten Gesellschaft Rechenschaft ablegen müssen.

    

  




  
    
      
        
          Brückenköpfe

        

      

    

    
      Wie Schulen und Unternehmen Mündigkeit fördern und den Weg in gute Arbeit bahnen können.

      

      Aus dem Leben in der Schule heraus die Brücke in das Berufsleben zu schlagen, ist für viele Schüler nicht leicht. Das gilt insbesondere für diejenigen, denen entscheidende Schlüsselkompetenzen fehlen. Im Bewerberverfahren verlangen die Unternehmen viel – von den perfekten Bewerbungsunterlagen bis zur selbstsicheren Präsentation im Gespräch. Wie kann man Jugendliche für den Übergang von der Schule in den Beruf fit machen und sie dabei unterstützen, aus eigener Kraft einen Ausbildungsplatz zu finden? Und wie muss ein Schulsystem aussehen, das junge Menschen darauf vorbereitet, in der Gestaltung der Zukunft Verantwortung zu übernehmen?

    

  


  
    
      
        
          Beschäftigungsfähigkeit Jugendlicher.

        

      

    

    
      Das erwartet Sie in diesem Abschnitt.

      

      Ein Gespräch mit dem Projektverantwortlichen Peter Schmidt unter dem Motto „Ich wünsche mir, dass Schulen auch die Persönlichkeit und die sozialen Kompetenzen fördern.“ gibt einen Überblick über die Absicht, die Methode und die wichtigsten Ergebnisse des Projektes.

      Die Reportage Über 30.000 Schüler in 15 Jahren. Fit für die Bewerbung ist ein Bindeglied zur Ausbildung erzählt, wie Fit für die Bewerbung funktioniert, was die Initiative bewegt und wie sie sich im Laufe der Zeit verändert hat.

      Die Untersuchung Evidenzbasiertes Arbeiten im Goinger Kreis: Neukonzeption von „Fit für die Bewerbung“ auf Basis einer Studie der OTH Regensburg evaluiert die Wirksamkeit des vom Goinger Kreis initiierten Bewerbertages und zeigt auf, inwieweit sich im Bewerbungsprozess Erwartungen und Anforderungen von Personalverantwortlichen geändert haben.

      Unter dem Titel Für Freude am Lernen. Die Initiative Schule im Aufbruch schildert die Gründerin der Initiative, woran Schulen leiden und wie man sie von unten her in Einrichtungen transformieren kann, in denen Jugendliche darauf vorbereitet werden, selbstbewusst Verantwortung für die Gestaltung der Zukunft zu übernehmen.

      Ein Blick in die Werkstatt zeigt, wie Vertreter aus Wirtschaft, Wissenschaft, Politik und Bildung mit Schülern über Bildung durch nachhaltige Entwicklung diskutieren.

      Auf dem Weg in die Praxis: Probleme lösen, auf die man nicht vorbereitet ist. Unter dieser Überschrift blickt die 18-jährige Jamila Tassel auf ihre eigene Schulzeit an einer „Schule im Aufbruch“ zurück.

    

  


  
    
      
        
          „Ich wünsche mir, dass Schulen auch die Persönlichkeit und die sozialen Kompetenzen fördern.“

        

      

    

    
      Ein Überblick im Gespräch mit Peter Schmidt

      

      Herr Schmidt, warum haben Sie begonnen, sich mit der Beschäftigungsfähigkeit Jugendlicher auseinanderzusetzen?

      Es ist für unsere Gesellschaft existenziell, dass junge Menschen eine Perspektive haben. Ohne Perspektive kann es schnell passieren, dass Jugendliche nach der Schule direkt in Hartz IV rutschen. Die Spaltung der Gesellschaft und was wir dagegen tun können, bewegt mich sehr.

      Wie haben Sie diese soziale Spaltung in den letzten Jahren erlebt?

      Ich nehme eine voranschreitende Spaltung wahr. Dies liegt gewiss am Auseinanderklaffen der Einkommen und der Zunahme prekärer Arbeitsverhältnisse, aber nicht nur. Noch vor 40 Jahren waren eine klassische Lehre und der daraus resultierende Beruf gesellschaftlich genauso anerkannt wie ein Studium. Heutzutage erscheint ein Studium ungleich attraktiver, immer weniger Jugendliche nehmen eine berufliche Ausbildung wahr. Im Ergebnis haben wir es mit einem großen Fachkräftemangel zu tun.

      Gab es keinen konkreten Anlass für die Einrichtung der Projektgruppe „Beschäftigungsfähigkeit Jugendlicher“ im Goinger Kreis?

      Die Projektgruppe wurde mit der Gründung des Goinger Kreises, also vor mittlerweile 15 Jahren, ins Leben gerufen. Auslöser war in erster Linie, dass viele Jugendliche den Übergang zwischen Schule und Arbeit nicht alleine schafften. Nicht wenige hatten gar keinen Schulabschluss. In unserem Gründungsjahr 2004 waren 4,38 Millionen Menschen arbeitslos. Zu dieser Zeit war es für Jugendliche weitaus schwerer als heute, eine adäquate Ausbildungsstelle zu finden. Hinzu kam, dass für viele Ausbildungsgänge Abiturienten gesucht wurden und Hauptschüler daher schlechtere Chancen hatten.

      Wie sind Sie bei der Bearbeitung des Themas vorgegangen?

      Wir haben uns gefragt, was wir dazu beitragen können, Schulabgängern von Hauptschulen den Berufseinstieg zu erleichtern und ihre Chancen auf einen Ausbildungsplatz und einen anschließenden festen Job zu erhöhen. Daher haben wir ein Konzept für den Aktionstag „Fit für die Bewerbung“ erarbeitet. Dabei handelt es sich um einen Tag, an dem alle Themen rund um die Bewerbung für einen Ausbildungsplatz – darunter Aufbau und Stil eines Bewerbungsschreibens oder der Ablauf eines Vorstellungsgesprächs – erklärt werden und die Schüler durch Praxisübungen auf die Auswahlverfahren vorbereitet werden. Die beteiligten Unternehmen laden die jungen Menschen an ihre eigenen Standorte ein. Primär geht es aber nicht darum, den Unternehmen die Bewerbersuche zu erleichtern. Die Jugendlichen stehen im Zentrum. Wir wollen ihnen helfen, ihre Chancen auf eine erfolgreiche Bewerbung zu erhöhen.

      Ihr Programm war zu Beginn primär auf Hauptschüler ausgelegt. Hat sich an der Zielgruppe über die Jahre etwas verändert?

      Ja, sie hat sich deutlich ausdifferenziert. Mittlerweile nehmen nicht nur Hauptschüler teil, sondern auch Real- und Gesamtschüler. Das hat zum einen etwas mit der Veränderung der Schullandschaft zu tun und zum anderen mit der völlig neuen Arbeitsmarktsituation. Wo es vor 15 Jahren schwierig war, einen Ausbildungsplatz zu finden, suchen Unternehmen heute händeringend nach geeigneten Kandidaten.

      Die Projektgruppe arbeitet mittlerweile seit 15 Jahren an dem Thema. Was waren die wesentlichen Meilensteine?

      Wir haben 2004 in Kooperation mit der Leuphana Universität begonnen, die Unterlagen für den Aktionstag „Fit für die Bewerbung“ zu gestalten. Der Aktionstag wurde im folgenden Jahr erstmals durchgeführt. Im Jahr 2010 zeichneten wir das „Hamburger Hauptschulmodell“ mit dem Goinger Förderpreis aus. Ziel der Initiative war, Schulabgängern mit Hauptschulabschluss Zugang zur ungeförderten betrieblichen Ausbildung zu verschaffen. Dabei wirkten Lehrer, Berufsberater der Arbeitsagentur und Personalfachleute aus Betrieben bei der Berufsorientierung der Schulabgänger im Abschlussjahr zusammen. Vier Jahre später kamen wir mit der Initiative „Schule im Aufbruch“ in Kontakt. Margret Rasfeld, eine der Gründerinnen der Initiative, war mit zwei Schülerinnen bei unserem 10-jährigen Jubiläum. Gemeinsam stellten sie uns die Initiative vor. Wir waren sofort begeistert. Seitdem arbeiten wir mit „Schule im Aufbruch“ eng zusammen. Die Initiative fördert mit ihrem Schulmodell bewusst die Entwicklung der Sozial- und Persönlichkeitskompetenzen der Schüler. Das schätzen wir sehr, da unserer Erfahrung nach diese Kompetenzen nicht ausreichend gefördert werden. Im Jahr 2017 haben wir dann in Zusammenarbeit mit der Ostbayerischen Technischen Hochschule in Regensburg die Unterlagen für den Aktionstag „Fit für die Bewerbung“ überarbeitet und angepasst.

      Gab es auch Gegenwind?

      Wir hatten ursprünglich geplant, den Aktionstag „Fit für die Bewerbung“ ähnlich breitenwirksam aufzuziehen wie „Girls‘ Day“ und „Boys‘ Day“. Viele Schulen und Unternehmen hatten großes Interesse. Wir sind aber nach etwa fünf Jahren an unsere Grenzen gestoßen, weil es immer mehr ähnliche Initiativen mit regionalem Bezug gab. Allerdings haben sich die Teilnehmerzahlen durchaus positiv entwickelt.

      Was würden Sie sagen: War das Projekt erfolgreich?

      Oh ja, sehr sogar. Wir sind stolz darauf, dass bisher über 30.000 Schülerinnen und Schüler mit großem Engagement das Bewerbertraining durchlaufen haben und wir ihre Chance auf einen adäquaten Ausbildungsplatz erhöhen konnten. Wir beobachten, dass viele Schulen durch den Aktionstag mit den regional ansässigen Unternehmen in Kontakt kommen und über den Aktionstag hinaus zusammenarbeiten – ein Vorteil für beide Seiten. Bezüglich der Zusammenarbeit mit der Initiative „Schule im Aufbruch“ konnte Margret Rasfeld die gemeinsam erarbeiteten Ergebnisse wie Videos oder eine Toolbox mit Materialien zu Kompetenzen in der Arbeitswelt gut nutzen. Aber auch für uns persönlich war und ist die Zusammenarbeit mit den Kindern und Jugendlichen belebend und hat einen positiven Effekt für unsere tägliche Arbeit.

      Haben Sie selbst in Ihrem Unternehmen auch den Aktionstag „Fit für die Bewerbung“ angeboten?

      In meiner Zeit als Arbeitsdirektor beim IT-Unternehmen CSC haben wir den Aktionstag regelmäßig angeboten und Schulen aus Wiesbaden eingeladen. Dabei habe ich beobachtet, dass die Schüler beim ersten Mal Kaugummi kauend und mit sehr legerer Freizeitkleidung zu uns kamen. Im Jahr darauf haben dieselben Schulen teilgenommen, aber jetzt waren die Schüler sehr angemessen gekleidet und benahmen sich professionell – und das, obwohl wir im Vorjahr gar nichts zu Kleidung und Erscheinungsbild angemerkt hatten. Die Schüler haben ihren Kameraden also offensichtlich erzählt, was an einem Aktionstag im Unternehmen passiert und dass sie dort von den Führungskräften ernst genommen und wertschätzend behandelt wurden. Das war für mich bemerkenswert und es zeigt, dass „Fit für die Bewerbung“ von den jungen Erwachsenen gut angenommen wird. Auch bei meinem jetzigen Arbeitgeber, der Compass Group, findet der Aktionstag weiterhin statt.

      Was ist Ihrer Meinung nach das Besondere an „Fit für die Bewerbung“?

      Das Einzigartige an „Fit für die Bewerbung“ besteht darin, dass es sich um ein ganzheitliches Training handelt, in dem alle Aspekte einer Bewerbung für einen Ausbildungsplatz behandelt werden. Ein Highlight ist das simulierte Bewerbungsgespräch mit einer echten Führungskraft in den Räumlichkeiten des jeweiligen Unternehmens. Es wird somit ein Kontakt zwischen den Schülern und den Unternehmen hergestellt.

      Was wünschen Sie sich in Zukunft für die Jugendlichen in Deutschland?

      Zuerst einmal freut es mich, dass die Bundesbildungsministerin Anja Karliczek 2019 zum „Jahr der Berufsbildung“ erklärt. Schulen sollen mehr unterstützt werden, Schüler auf das Berufsleben vorzubereiten. Es besteht zwar oftmals Kontakt zu den Arbeitsagenturen und es gibt Programme. Diese sollen aber noch erweitert werden. Das ist sehr sinnvoll für die Entwicklung und Berufsorientierung der Jugendlichen. Darüber hinaus wünsche ich mir, dass Schulen sich nicht nur auf die Vermittlung von Fachwissen konzentrieren, sondern auch die Persönlichkeit und die sozialen Kompetenzen fördern. Beispielhaft sind aus meiner Sicht hier die „Schulen im Aufbruch“. Außerdem freue ich mich für die Jugendlichen, dass die aktuelle Arbeitsmarktsituation umfangreiche Chancen eröffnet und es viele Ausbildungs- und Arbeitsplätze gibt – und dass sich die Unternehmen anstrengen müssen, attraktiver für junge Menschen zu werden.

      

      Das Gespräch führte Nadja Sauerwein.

    

  


  
    
      
        
          Über 30.000 Schüler in 15 Jahren.

        

      

    

    
      Fit für die Bewerbung ist ein Bindeglied zur Ausbildung. Von Carola Eberhardt

      

      Positives Feedback erhalten die Initiatoren des Aktionstags „Fit für die Bewerbung“ im Goinger Kreis häufig. Doch besonders freuen sie sich über außergewöhnliche Erfolgsmeldungen, wie die eines Schülers der Pfaffenhausener Mittelschule, der sich als Fachkraft für Lagerlogistik bei der ortsansässigen RAICO Bautechnik GmbH beworben hatte. Seine ansprechenden Bewerbungsunterlagen und ein Vorstellungsgespräch, bei dem er sich bestechend präsentierte, überzeugte Ausbildungsleiterin Anastasia Leiter, die ihm umgehend einen Ausbildungsplatz anbot.

      Geholfen hatte dem Schüler der Aktionstag „Fit für die Bewerbung“ des Goinger Kreises, den Verantwortliche des Bautechnikunternehmens zuvor in ihrer Firma durchgeführt hatten. „Wir konnten dem Schüler erklären, dass man nicht unbedingt gute Noten benötigt, sondern auch mit anderen Kompetenzen überzeugen kann“, berichtet Anastasia Leiter. „Er hat sich dann wenig später bei uns beworben und sich als Mensch in seinem Vorstellungsgespräch unglaublich überzeugend präsentiert. Das hat mich so sehr beeindruckt, dass wir ihm eine Ausbildungsstelle angeboten haben“.

      Über solche positiven Nachrichten freuen sich die Initiatoren vom Goinger Kreis sehr. Sie wollen Jugendlichen den Übergang von der Schule in den Beruf vereinfachen. Zu diesem Zweck bringt der im bereits im Gründungsjahr 2005 erstmals initiierte Aktionstag „Fit für die Bewerbung“ die Keyplayer, nämlich Schüler, Lehrkräfte und Personalverantwortliche vor Ort in den Betrieben oder Unternehmen zusammen.

      

      Win-win Situation für alle Beteiligten

      

      Das Konzept geht auf. In den letzten 15 Jahren haben mehrere Zehntausend Jugendliche an dem Aktionstag teilgenommen und so wertvolle Erkenntnisse für ihren Start in den Beruf mitnehmen können. Das Thema Bewerbung ist auch Bestandteil des Lehrplans der Schulen, aber „was der Lehrer sagt, geht zum großen Teil links rein und rechts raus“, bedauert Marcel Korb, Lehrer an der Parkringschule in St. Leon-Rot. „Wenn wir mit externen Partnern zusammenarbeiten, bleibt viel, viel mehr hängen. Das ist der große Vorteil der Zusammenarbeit von Schulen, den Unternehmen und dem Goinger Kreis.“ Der Gesamtschullehrer ergänzt: „Ich bin doch nur Theoretiker. Ich habe noch nie jemanden eingestellt und soll den Schülern trotzdem vermitteln, wie es ist, ein Einstellungsgespräch zu führen. Das können die Personalverantwortlichen in den Unternehmen, die das jeden Tag machen, viel besser.“

      So ist das Probe-Bewerbungsgespräch mit einem „echten“ Personaler das Highlight für viele Jugendliche. Sie nehmen die Übung ernst und gehen mit Herzklopfen in das Vorstellungsgespräch, in dem sie am Ende Feedback zu ihren zuvor eingereichten Bewerbungsunterlagen, dem Gespräch und zu ihrem Auftreten erhalten. „Ich fand es toll, dass sich die Frau so viel Zeit für mich genommen hat und mich auf Fehler und Lücken in meinem Lebenslauf hingewiesen hat“, berichtet eine Gesamtschülerin. „Jetzt weiß ich, was ich noch verbessern und ergänzen kann.“

      Doch der Austausch zwischen Unternehmensvertretern und Schülern ist nicht nur für die Jugendlichen etwas Besonderes. „Fit für die Bewerbung ist eine Chance für unser Unternehmen, den jungen Menschen zu helfen und sie für den gesamten Bewerbungsprozess fit zu machen“, erläutert Sven Bernhard, Mitarbeiter der Personal- und Führungskräfteentwicklung und verantwortlich für die Ausbildung bei der Compass Group Deutschland GmbH. „Wir zeigen ihnen, wie es richtig geht, präsentieren uns gleichzeitig als Ausbilder und machen dabei Werbung für unser Unternehmen.“

      Dass ein Wissenstransfer aus der Wirtschaft an die Schulen vonnöten ist, um die Zusammenarbeit zwischen Schulen, Lehrern und Unternehmen zu verbessern, war im Übrigen das Ergebnis eines Forschungsprojekts der Leuphana Universität Lüneburg. Hier wurde von Prof. Jürgen Deller in Zusammenarbeit mit dem Goinger Kreis untersucht, wie die Entwicklung eines nachhaltigen Förderungskonzeptes für den erfolgreichen Übergang in die betriebliche Berufsausbildung aussehen kann. Auf Basis der Forschungsergebnisse wurde im Jahr 2004 das Förderungskonzept „Fit für die Bewerbung“ entwickelt, bei dem der Erfahrungsaustausch zwischen praxisnahen Personalverantwortlichen und Jugendlichen im Mittelpunkt steht.

      

      Ein typischer Bewerbungsprozess für Auszubildende

      

      Diese wissenschaftliche Grundlegung und Weiterentwicklung zieht sich wie ein roter Faden durch die Initiative. Im Jahr 2017 untersuchte Prof. Carina Braun in einer Studie der Ostbayerischen Technischen Hochschule (OTH) Regensburg den Bewerbungsprozess für Auszubildende, wie dieser gestaltet wird und was den Entscheidern bei der Auswahl der Kandidaten wichtig ist. Dabei stellte sich heraus, dass es sich immer noch um einen sehr klassischen Prozess handelt – Bewerbungen sollten Anschreiben, Lebenslauf und Zeugnisse beinhalten und dürfen neben der elektronischen Übermittlung nach wie vor per Post eingehen, das Vorstellungsgespräch ist die am häufigsten angewendete Auswahlmethode. Bei der Auswahl kritisierten die adressierten Führungskräfte und Personaler, dass sich die Jugendlichen zu wenig mit ihren Interessen und Fähigkeiten auseinandersetzen, dass Bewerbungen immer noch unter Rechtschreibfehlern und einer schlechten äußeren Form leiden und dass sich die Jugendlichen im Vorfeld zu einem Gespräch zu wenig über den Beruf und das Unternehmen informieren. Carina Braun ergänzt: „Interessant war, dass die Schulnoten im Rahmen der Auswahlentscheidung gar nicht so bedeutsam sind. Viel wichtiger sind den Unternehmen Motivation, Lern- und Leistungsbereitschaft.“

      Auch zur Bedeutung Sozialer Medien im Recruiting von jungen Talenten hat die Studie Ergebnisse geliefert. Untersucht wurde, ob Führungskräfte und Personaler die Profile der Bewerber online überprüfen und inwieweit diese Informationen Einfluss auf die Auswahlentscheidung haben. Studienleiterin Prof. Braun hält die Ergebnisse für hochinteressant: „Fast 50 Prozent recherchieren in Sozialen Medien über die Bewerber und von diesen Personalleitern berichten 20 Prozent, dass sie die Kandidaten zum Beispiel aufgrund von Posts oder wegen des Niveaus der Beiträge im Netz abgelehnt haben. Das ist nicht nur datenschutzrechtlich bedenklich. Es ist auch eine extrem hohe Rate, der sich Jugendliche bewusst sein sollten und weshalb sie dringend für ihr Verhalten im Netz zu sensibilisieren sind.“ Die Ergebnisse der OTH Regensburg Studie wurden genutzt, um die Schulungsunterlagen für den Aktionstag „Fit für die Bewerbung“ im Jahr 2018 neu zu konzipieren.

      

      Fiktion und Wirklichkeit im Unternehmen

      

      Dass kein normaler Schultag ansteht, merkt man den Schülern schon um neun Uhr beim Eintreffen im Unternehmen an. Nils Böhnke, Beauftragter für Berufsorientierung an der Heinrich-von-Kleist-Schule Eschborn stellt fest: „Die Schüler reagieren anders als sonst. Die Veranstaltung im Unternehmen mit echtem Praxisbezug bewirkt, dass sie ein bisschen aufmerksamer und interessierter als in ihrem gewohnten Umfeld sind. Das macht sich bemerkbar.“ Zahlreiche Kooperationspartner im Bereich Ausbildung zu haben, ist für alle Schulen wichtig. Ein vielfältiges Angebot stellt sicher, dass sich möglichst alle Schüler angesprochen fühlen und sich über den Bewerbungsprozess wie auch Berufsbilder detailliert informieren können.

      Auch die Unternehmen wollen sich ein möglichst realitätsnahes Gesamtbild der Bewerber verschaffen und nutzen dazu vielfältige Möglichkeiten. „Oft ist den Jugendlichen nicht bewusst, dass wir sie schon vor oder auch beim Betreten und Verlassen des Gebäudes sehen können“, berichtet Sven Bernhard von der Compass Group. „So können wir feststellen, wie sich die einzelnen benehmen, ohne sich zu verstellen.“ „Es ist also wichtig, sich gut zu verkaufen und dennoch man selbst zu bleiben“, resümiert eine Schülerin, bevor sie sich zur Eröffnungsrunde „Sind Sie fit für die Bewerbung?“ zu ihren Mitschülern setzt. Hier wird deutlich, dass sich ein Generationenwechsel vollzogen hat. Kommunikation unter Jugendlichen findet mit Hilfe von digitalen Medien statt, der Kontakt zum Unternehmen muss aber meist noch klassisch per Telefon oder E-Mail aufgebaut werden. „Mir war gar nicht klar, dass auch meine E-Mail-Adresse einiges über mich verraten kann“, gibt eine Schülerin etwas kleinlaut zu und notiert sich rasch einen Hinweis in der zu Beginn der Veranstaltung ausgeteilten Schülermappe.

      

      Coaching-Gespräche und individuelles Feedback

      

      Während des Tages werden sich die Jugendlichen in den 30-50-minütigen Workshops mit den Themen „Mein Profil“, „Berufswahl“, „Stellensuche“, „Bewerbung“ und „Bewerberauswahl“ beschäftigen. Gleichzeitig finden die Probebewerbungsgespräche statt, für die die Schüler im Vorfeld ihre Bewerbungsunterlagen eingereicht haben. Die Aufregung eines Schülers der Parkringschule in St. Leon-Rot ist groß, als er von Nicolai Dyroff, einem erfahrenen Personaler mit dem Titel „Senior Vice President HR Mergers & Acquisitions“, aus dem Plenum abgeholt wird. „Das kann ich gut verstehen“, meint der SAP-Unternehmensvertreter. „Das Coaching-Gespräch zwischen Jugendlichem und Personalprofi ist das Besondere am Goinger Kreis-Aktionstag. Unser Gespräch unterscheidet sich zunächst nicht von einem echten Bewerbungsgespräch. Allerdings werde ich mir im Anschluss Zeit nehmen, um mit dem Schüler Stück für Stück seine Unterlagen durchzugehen. Darüber hinaus kann ich ihm eventuell noch Tipps zu seinem Auftreten geben und vielleicht auch Hinweise, wie er zum Beispiel seine Fähigkeiten besser präsentieren kann.“ Dass sich eine gestandene Persönlichkeit viel Zeit nimmt, um im individuellen Gespräch die Stärken und Schwächen des jungen Menschen zu adressieren und ihnen echten Rat zu den verschiedensten Fragen zu geben, kommt bei den Jugendlichen besonders gut an. „Die Kinder nehmen mit, dass sie bereits etwas geleistet haben. Selbst wenn ihr Zeugnis eine vier enthält, wird auch Augenmerk auf ihr Können gelegt und sie kommen bestärkt aus dem Gespräch heraus. Das tut ihnen einfach gut“, weiß Lehrer Marcel Korb. Er freut sich, dass er schon seit 13 Jahren mit seinen Schülern und Schülerinnen von SAP zum Aktionstag eingeladen wird. Der Software-Anbieter gehört fast seit Beginn der Initiative zu den Unterstützern und bietet den Bewerbertag an seinen Standorten in Walldorf und St. Leon-Rot an. „Wir haben außer über Schule auch über meine Hobbies gesprochen“, sprudelt es aus dem Schüler nach dem Gespräch heraus. „Dass ich mich bei der Freiwilligen Feuerwehr einsetze, kam richtig gut an. Damit zeige ich Initiative, aber auch Disziplin. Ich kann Entscheidungen treffen und zusammenarbeiten. Alles Sachen, die ich auch in der Arbeitswelt benötigen werde. Darauf kann in einem echten Bewerbungsgespräch hinweisen.“

      

      Workshops und praxisnahe Hinweise

      

      Parkringschule wie auch Heinrich-von-Kleist-Schule gehören zu den zahlreichen Haupt-, Real- und Gesamtschulen, die den Aktionstag nutzen, um ihre Schüler „fit für die Bewerbung“ zu machen. „Das Training bietet den Schülern ganz unterschiedliche Ansätze, um mehr über den Bewerbungsprozess zu erfahren“, weiß Dr. Christine Vollerthun von der R+V Allgemeine Versicherung. „In den praxisorientierten Workshops lernen sie durch das aktive Mitmachen, zum Beispiel über Rollenspiele, was sie richtig oder falsch machen. Das bleibt im Kopf. Nur Lesen oder Schreiben wäre für die Zielgruppe viel zu langweilig und wenig effektiv.“ Gut, dass viel Action und strategische Pausen das Programm auflockern. Das intensive Training ist für die Zielgruppe so viel spannender und damit auch effektiver. „Aber auch für uns ist jeder Schulungstag sehr bereichernd“, gibt Heiko Schöfer, Ausbildungsleiter Deutschland von Infineon Technologies zu. „Wir freuen uns, wie die Jugendlichen uns selbst in den Pausen an den Lippen hängen und nicht nur die leckeren Snacks, sondern vor allem alle unsere Tipps und Anregungen verschlingen oder auch Rat erbitten.“ Infineon ist einer der Pioniere des Aktionstags und seit Beginn mit Standorten in München, Warstein, Regensburg und Dresden dabei.

      

      Enge Kooperationen zwischen Schule und Unternehmen

      

      Dass der Tag so reibungslos verlaufen kann, ist auch der Unterstützung der Lehrkräfte geschuldet. „Ich arbeite im Unterricht mit den Kindern alles vor: Wie schreibe ich einen Lebenslauf, wie gestalte ich ein Anschreiben und meine Mappe“, berichtet Margit Osterrieder, Lehrerin an der Mittelschule Pfaffenhausen. „Der Aktionstag ist eine optimale Ergänzung“, weiß sie. „Gerade, wenn vielleicht zuhause nicht alles läuft, haben die Jugendlichen so alle Möglichkeiten.“ Berufsorientierungslehrer Nils Böhnke ergänzt: „Ich trage die Hinweise aus dem Aktionstag zur Multiplikation auch in die Fachschaftskonferenzen Arbeitslehre sowie Politik und Wirtschaft. So können alle unsere Schüler Bewerbungen erstellen, die in der freien Wirtschaft akzeptiert werden.“

      Einen Tipp möchte Margit Osterrieder allen Interessierten noch mitgeben: „Unternehmen und Schulen sollten sich absprechen, für welche Klassenstufe und zu welchem Zeitpunkt im Schuljahr das Training am sinnvollsten ist. So verhindert man, dass nicht schon viele Themen bekannt sind.“ An anderen Schulen geht man noch einen Schritt weiter. Da pro Unternehmen nur eine begrenzte Anzahl von Jugendlichen teilnehmen kann, wird gezielt ausgewählt. „Wir achten schon darauf, dass dies möglichst Schüler sind, die noch ein bisschen orientierungslos sind und nicht wissen, wo der Weg hingehen soll. Die brauchen das am meisten. Gern würden wir noch mehr mitnehmen, aber das ist von den Kapazitäten her einfach nicht möglich“, weiß Marcel Korb zu berichten. „Deshalb würde ich mir als Lehrer wünschen, dass noch deutlich mehr Unternehmen die Initiative unterstützen.“

      Mit Hilfe des Aktionstages konnten über die vergangenen 15 Jahre mehrere Zehntausend Haupt- und Realschüler für den Übergang von der Schule in den Beruf fit gemacht werden. „Dabei war uns von Anfang an wichtig, die jungen Menschen in ganz Deutschland zu erreichen“, stellt Peter Schmidt, Gründungsmitglied und Vorstand des Goinger Kreises, fest. „Wir haben Unternehmen im Norden und Süden, Osten wie auch Westen des Landes, die zum Teil mit mehreren Standorten in verschiedenen Regionen den Bewerbertag unterstützen“.

      

      Beschäftigungsfähigkeit Jugendlicher Kernthema des Goinger Kreises

      

      Als die Initiative im Jahr 2004 aus der Taufe gehoben wurde, waren mehr als vier Millionen Menschen arbeitslos. Viele junge Menschen hatten es schwer, eine adäquate Ausbildungsstelle zu finden – mehr als für andere galt dies für Hauptschüler. Ein Fünftel schaffte den Übergang zwischen Schule und Beruf nicht allein und musste gefördert werden. Aus diesem Grund wurde im Goinger Kreis die Projektgruppe „Engagement für die Zukunft Jugendlicher“ gegründet. Ziel war, die Beschäftigungsfähigkeit Jugendlicher zu verbessern, insbesondere derjenigen mit den schlechtesten Startchancen, also Hauptschülern. Mitbegründer der Projektgruppe waren Dr. Norbert Bensel von der Deutschen Bahn, Hilger Pothmann von der Deutschen Bank, Dr. Thomas Marquardt von Infineon sowie Dr. Dieter Nirschl von TUI. Sie hatten sich zum Ziel gesetzt, ein praxisorientiertes Programm zu entwickeln, das durch die Hilfe von Unternehmen Jugendliche befähigt, aus eigener Kraft eine Ausbildungsstelle zu finden. So wurde in Kooperation mit der Leuphana Universität Lüneburg der Aktionstag „Fit für die Bewerbung“ entwickelt, der den Schülern mit Hilfe von Rollenspielen, Action und praxisnahen Beispielen den Bewerbungsprozess in den Unternehmen erklärt. „Wir wollten verhindern, dass die Anzahl der Jugendlichen ohne Berufsausbildung weiter steigt“, so Peter Schmidt, Leiter der Projektgruppe Beschäftigungsfähigkeit Jugendlicher. „Also mussten wir den Berufseinstieg vereinfachen und gerade denjenigen jungen Menschen von Unternehmensseite Unterstützung anbieten, die es besonders schwer hatten.“

      Besonders die Deutsche Bahn hat sich in den Anfangsjahren für die Initiative eingesetzt und über die Jahre Tausende von Jugendlichen geschult. Doch auch zahlreiche andere Unternehmen haben sich in der Vergangenheit stark eingebracht und Jahr für eine Vielzahl von Schülern zum Aktionstag eingeladen. Dazu zählen BASF, BAUR, Continental, CSC, Deka Bank, Deutsche Bahn, Deutsche Bank, E.ON Avacon, Evonik, Gartner Group, Infineon, Krones, Leuphana Universität, Maschinenfabrik Reinhardshausen, Max Bahr, Media-Saturn, Otto, Raico, R+V, SAP, Schwab, Siemens, Sport-Scheck, TUI, Witt und einige mehr. „Allen Verantwortlichen, die sich über die Jahre für die Förderung der Schüler und Schülerinnen einsetzen, gilt unser großer Dank. Das sind insbesondere die zahlreichen Verantwortlichen in den Unternehmen, die mit großem freiwilligen Engagement auf die jungen Menschen zugehen, sie beraten und so einen wichtigen Beitrag für die Beschäftigungsfähigkeit der Jugendlichen leisten“, unterstreicht Peter Schmidt.

      

      Chancen für Unternehmen in Zeiten des demografischen Wandels

      

      Zwischenzeitlich wird das Programm allerdings nicht nur für Hauptschüler, sondern häufig auch für Real- bzw. Gesamtschüler angeboten. Das ist nicht nur der Veränderung der Schullandschaft mit dem Trend zu höheren Schulabschlüssen geschuldet, sondern auch dem demografischen Wandel und der sich wandelnden Arbeitsmarktsituation. Aus einer kleiner werdenden Menge an Interessenten müssen genügend Auszubildende gewonnen werden. Laut Berufsbildungsbericht 2019 ist die Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsverträge im Vergleich zum Vorjahr vor allem im betrieblichen Bereich erneut gestiegen. 100 Ausbildungssuchenden stehen mittlerweile 106 Ausbildungsangebote gegenüber. Dennoch sind im Jahr 2018 fast 60.000 Ausbildungsstellen unbesetzt geblieben. Das liegt an der mangelnden Überlappung von Angebot und Nachfrage, die je nach Region, Branche und Beruf unterschiedlich stark ausgeprägt ist.

      „Uns liegt sehr am Herzen, dass wir allein an unserem Standort jährlich 50-60 Schüler mit der Durchführung von ‚Fit für die Bewerbung‘ bei ihrer Berufsorientierung helfen dürfen. Gleichzeitig ist das natürlich auch eine Chance, uns als attraktiver Arbeitgeber zu präsentieren“, meint Nicole Schwarz, Ausbildungsleiterin der Continental Automotive GmbH in Schwalbach. „Nach der Teilnahme an dem praxisorientierten Aktionstag haben sich einige junge Leute für ein Schüler- oder Jahrespraktikum beworben. Besonders erfolgreich war ein junger Mann, der im Verlauf des Trainings von unseren erfahrenen Ausbildern zahlreiche Tipps zu seiner Bewerbung erhalten hatte. Die hat er dann in seinem wirklichen Bewerbungsgespräch perfekt umgesetzt. Er macht mittlerweile eine Ausbildung zum Industriekaufmann bei uns.“ Die Personalverantwortliche freut sich, dass die von Continental angebotenen unterschiedlichen Qualifizierungsmöglichkeiten wie auch Ausbildungsberufe bei den Jugendlichen der Region angekommen.

      Das ist nicht überall so. Um das Bewusstsein für die Attraktivität der beruflichen Bildung zu schärfen, hat Bundesministerin für Bildung und Forschung Anja Karliczek das Jahr 2019 zum „Jahr der Berufsbildung“ erklärt. Das Gesetz zur beruflichen Bildung wird modernisiert: Unter anderem wird eine Mindestausbildungsvergütung eingeführt. International anerkannte und verständliche Berufsbezeichnungen sollen die hohe Qualität der Berufsausbildung unterstreichen. Mit einem Berufsbildungspakt werden zudem die vielfältigen Aktivitäten der Bundesregierung zur Fortentwicklung der Beruflichen Bildung zusammengeführt.

      

      Anerkennung des besonderen Engagements

      

      „Was das Bundesministerium für Forschung und Entwicklung mit dem Berufsbildungspakt im Großen erreichen möchte, erhoffen wir uns auch für unsere Initiative“, so Peter Schmidt, Projektverantwortlicher im Goinger Kreis. „Wir wollen durch das Bewerbungstraining möglichst viele Jugendliche auf dem Weg von der Schule in den Beruf unterstützen und freuen uns riesig über jedes Unternehmen, das mitmachen möchte.“ Um dies für Firmen und Betriebe so einfach wie möglich zu gestalten, stellt der gemeinnützige Verein nach Anmeldung sämtliche Materialen als Download zur Verfügung. Dazu zählen u.a. Unterlagen zur Ansprache der Schulen, Eltern und Schüler, Checklisten sowie umfangreiches Präsentationsmaterial für die einzelnen Workshops des Aktionstags. Diese werden ausführlich in einem Trainerleitfaden erläutert. Die Jugendlichen erhalten eine Schülermappe, die alle Informationen zusammenfasst, sowie ein Teilnahmezertifikat nach Abschluss der Veranstaltung. Interessierte Unternehmen können erste Einzelheiten über die Website www.fit-fuer-die-bewerbung.de erfahren und erhalten bei Bedarf eine ausführliche Beratung.

      Besondere Bestätigung erlangte die Initiative im Jahre 2010 durch die Übernahme der Schirmherrschaft durch Ursula von der Leyen, der früheren Ministerin für Arbeit und Soziales und heutigen Präsidentin der Europäischen Kommission. Sie hat hervorgehoben, dass der Goinger Kreis mit der Durchführung des Bewerbertags in und mit Unternehmen die Jugendlichen frühzeitig auf das Leben nach der Schule vorbereitet und ihnen dabei Unterstützung gibt.
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