[ |
Deloitte.
o i

ST

)

* Human Capital Trends g

IMPACT THAT

Digitalisierung verandert alle Arbeitswelten e




Human Capital Trends im Gesprach mit
Dr. Daniela Buchel, REWE Group

Die jungsten globalen Veranderungen haben viele alte Gewissheiten
des Personalmanagements in Frage gestellt. Der feste Arbeitsplatz,
eine gefugte, hierarchische Organisation und die Stellenplanung

als Basis der Personalarbeit: alles das 10st sich auf. Deloitte hat das
Gesprach mit Personalverantwortlichen gesucht, um gemeinsam zu
erortern, wie Organisationen zu neuen Grundannahmen finden kon-
nen. Unsere Reihe, die Human Capital Trends Gesprache, erganzen
den grol3en Human Capital Trends Report, fur den im Rahmen der
Deloitte-Studie ,Human Capital Trends 2023" weltweit 10.000 Unter-
nehmensvertreter:innen aus 139 Landern befragt wurden, unter
ihnen 1.500 Fuhrungskrafte.

Digitalisierung verandert alle Arbeitswelten

Digitale Geschaftsmodelle und zunehmend elektronische Prozesse
im traditionellen Handel: die Digitalisierung erfasst Schritt fUr Schritt
alle Bereiche. Auch die Mitarbeitenden verlangen einen hohen Ser-
vicegrad von den Zentralbereichen, der sich am einfachsten digital
Uber eine Mitarbeiter-App abbilden lasst. Dennoch werden das per-
sonliche Gesprach und der personliche Austausch auch in Zukunft
in der digitalisierten Welt unverzichtbar sein.

Dieses Gesprach fuhrten Dr. Daniela Buchel, Mitglied des Vorstands,
Ressort People und Nachhaltigkeit bei der REWE Group, und Maren
Hauptmann, Partnerin bei Deloitte.

\

Dr. Daniela Biichel

Mitglied des Vorstands,

Ressort People und Nachhaltigkeit
REWE Group

Maren Hauptmann
Portfolio Lead Human Capital
Partnerin Deloitte



Maren Hauptmann

Die Digitalisierung halt mit grol3er Geschwindig-
keit Einzug in alle Arbeitswelten - und das ist im
Einzelhandel besonders gut zu beobachten. Wir

sehen das bei den neuen digitalen Geschaftsmo-

dellen - Online-Bestellung, Multichannel - aber
auch im stationaren Handel, bei dem beispiels-
weise die Kassenprozesse digitalisiert werden
und die Einsatzplanung fur Mitarbeitende mit
digitaler Unterstitzung neu gesteuert wird.
Unsere Studien weisen darauf hin, dass diese

neuen, gewissermalien entgrenzten Moglichkei-

ten, die Arbeitswelt nachhaltig verandern und

von Fuhrungskraften und Mitarbeitenden einen

neuen Umgang verlangen. Ist die Digitalisie-
rung mit allen ihren Konsequenzen die grofte
Herausforderung fur einen Handelskonzern,
Frau Dr. Buchel?

Daniela Buchel

Tatsachlich teilen wir das Thema Digitalisie-
rung immer in zwei Bereiche: Der erste betrifft
unsere Geschaftsmodelle. Wir wollen fur

uns neue Bereiche oder Markte mit neuen
Technologien erschlieBen. Beispielsweise im
E-Commerce sind wir mittlerweile der grofte
Lebensmittelhandler im Foodbereich. Der
zweite Bereich der Digitalisierung bezieht sich
auf unsere Prozesse, bei denen die Digitali-
sierung als ,Enabler” fir hohere Effizienz und
Effektivitat wirkt. Ein Beispiel hierfur ist die
Digitalisierung der Dokumentation bei Waren-
lieferung. In beiden Fallen wirkt sich das auf die
Arbeitswelten der Mitarbeitenden aus, aber die
Wirkung ist sehr unterschiedlich.
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E-Commerce schafft eine neue Arbeitswelt und
ebenso ergeben sich fur die beteiligten Mitar-
beitenden neue Aufgaben und andere Ablaufe,
wenn wir Omni-Channel anbieten oder ,Pick
and Go" oder einen Lieferdienst einflUhren.

Digitalisierung spielt aber auch eine wesentliche
Rolle, wenn wir die bestehenden Arbeitsablaufe
insbesondere in den Markten weiterentwickeln.
Nehmen sie beispielsweise den Kassiervorgang.
Den Prozess, so wie wir ihn bisher kennen,
wirde heute keiner mehr als Idealablauf aufma-
len. Also wenn Sie einkaufen, nehmen Sie alles
aus dem Regal und legen es in einen Einkaufs-
wagen. An der Kasse stellen Sie sich in eine
Warteschlange und legen alle Waren aus dem
Einkaufswagen aufs Band, damit diese Uber den
Scanner gezogen werden kdnnen. Als Kunde
schlieBlich heben sie alle Waren wieder an und

in den Korb oder Einkaufswagen und fullen sie
abschlieBend noch in eine Tasche um. Das ist
nicht der ideale Prozess. Wenn wir dann noch
bedenken, dass die Marktmitarbeitenden 30 bis
40 Prozent ihrer Arbeitszeit fur die Kassiervor-
gange aufwenden, lasst sich schnell erkennen:
der Kassenprozess ist einer der wichtigsten
Prozesse, den wir durch die Nutzung moderner
Technologien verandern mussen.

Wir erproben dazu verschiedene Konzepte: In
einigen Markten arbeiten wir mit Self-Scanning.
Das bedeutet, Sie als Kunde kdnnen die Waren
selbst scannen und zahlen und kénnen dann
den Markt verlassen. Das funktioniert mit klei-
nen Warenkdrben schon ganz gut. In anderen
Markten kénnen Sie die Waren mit einer App
auf dem Handy oder mit einem Scanner einle-

sen, bevor Sie sie in den Korb legen. Alles, was
dort liegt, ist dann bereits registriert und Sie
brauchen nur noch an den Checkout fur den
Bezahlvorgang zu gehen und verlassen mit dem
abgerechneten Einkauf den Markt. Das nennt
sich dann ,Scan & Go".

Das jungste Konzept nennen wir ,Pick and Go.”
FUr registrierte Kunden wird es dann ganz kom-
fortabel. Kameras im Markt registrieren auto-
matisch, welche Waren sie in den Korb legen.
Die Abrechnung erfolgt automatisch, wenn sie
mit den Waren den Markt verlassen. Solche
automatisierten Mdrkte haben wir in Berlin,
MUnchen und KdIn; weitere Markte folgen in
2024. Damit hatten wir den ganzen mihsamen
Kassenprozess, der dem Kunden eigentlich
nicht dient, digitalisiert.



Maren Hauptmann

Das Beispiel mit den Kassenprozessen ist sehr
nachvollziehbar. Es beschreibt anschaulich die
Herausforderungen der ,Customer Experience”.
Aus allen Untersuchungen lernen wir, dass die
Belegschaft sich heute an diesen digitalisierten
Prozessen orientiert, wenn sie interne Services
vom HR-Bereich beziehen. Die Mitarbeiten-
den winschen sich den gleichen Servicegrad,
wenn sie mit dem Unternehmen oder mit dem
Personalbereich interagieren. Das wird oft
unter dem Schlagwort ,Employee Experience”
gefuhrt. Aber eigentlich bedeutet es nur, dass
die Mitarbeitenden den gleichen Servicegrad
von ihrem Arbeitgeber erwarten, den sie als
Organisation auch fur ihre Kunden liefern. Gibt
es auch Prozesse bei den Mitarbeitenden, die
Sie digitalisieren?

Daniela Biichel

Wir sind gerade dabei, eine Mitarbeitenden-App
einzuflhren, die die Mitarbeitenden auf ihren
privaten Handys nutzen konnen. Das ist natur-
lich freiwillig - aber es ist trotzdem ein wichtiger
Schritt zur besseren Zusammenarbeit. Wenn
ich heute tatsachlich alle Mitarbeitenden -

und das sind insgesamt 380.000 - erreichen
mochte, muss ich einen Brief schreiben. Das

ist naturlich keine wirklich zukunftsorientierte
Losung im Sinne der Employee Experience.
Eine digitale Alternative anzubieten, ist bei
unserer Mitarbeitendenstruktur nicht einfach,
da unsere Mitarbeitenden in den Markten und
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der Logistik nicht alle mit personlichen digitalen
Endgeraten ausgestattet sind. Woruber soll also
eine digitale Ansprache der Mitarbeitenden
erfolgen? Entsprechend haben wir eine Losung
geschaffen, die sowohl Uber dienstliche als
auch private Endgerate genutzt werden kann.
Mit Blick auf die Informationssicherheit und

die Anforderungen des Datenschutzes, gab es
einige HUrden zu nehmen. Das Ziel ist dennoch
sehr erstrebenswert: Ich kann perspektivisch
meinen Urlaubsantrag Uber die App einreichen,
kann mich krank oder gesund melden, mei-
nen Umzug bekannt geben und vieles mehr.
Das sind alles Vorgange, die heute im Markt
stattfinden, haufig Uber die FUhrungskraft am
Marktrechner. Aber fur die Mitarbeitenden ist
es doch viel komfortabler, wenn sie das selbst
tun kénnen, zum von ihnen gewlnschten Zeit-
punkt und auch noch aufihren eigenen Handys.
Daher arbeiten wir mit groRem Engagement an
der Ausweitung der Funktionen.

Ein weiteres Ziel, das uns lohnend erscheint,

ist ,der papierlose Markt". Ich stelle mir dabei
einen Markt vor, bei dem alle Prozesse nur noch
digital ablaufen. Wichtig bei all diesen Schritten
ist, dass wir eine moderne IT-Basis haben, auf
der wir all diese Abldufe aufbauen kénnen. Das
ist eine Voraussetzung, an der wir gerade inten-
siv arbeiten. Denn was einfach ,Digitalisierung”
heift, hat seine Haken und Osen. Es erfor-

dert zunachst das Schaffen der notwendigen
Grundvoraussetzungen, wie flachendeckend

ausreichend schnelle Internetverbindungen
oder genligend Endgerate, und aul3erdem noch
ein hohes Mal3 an Standardisierung in unseren
Prozessen. Da mUssen wir noch besser werden.
Wenn wir heute in einzelnen Vorgangen bei-
spielsweise 100 verschiedene Prozessverlaufe
haben, dann winsche ich mir morgen nur noch
drei davon - und die kdnnen wir dann auch digi-
talisieren und gewinnen dadurch an Effizienz.
Gleichzeitig missen wir berUcksichtigen, dass
der Zentralbereich bei uns als genossenschaft-
lich organisiertem Unternehmen auch Dienst-

leister fur unsere Kaufleute und fUr Marktchefs
ist. Der ein oder andere von ihnen ist es noch
gewdhnt, Unterlagen oder Formulare in die
Zentrale zu faxen oder per Brief zu senden.
Daher ist es eine groRe Herausforderung, alle
davon zu Uberzeugen, dass wir in Zukunft,
soweit es geht, digital arbeiten wollen. Das kann
nur durch eine hervorragende User Experience
gelingen. Prozesse und Anwendungen mus-
sen so einfach und bequem sein, dass unsere
Mitarbeitenden, FUhrungskrafte und Kaufleute
diese gerne benutzen wollen.




Maren Hauptmann

Verandern diese neuen digitalisierten Ablaufe
die Anforderungen an die Mitarbeitenden? Gibt
es andere Fahigkeiten, die bendtigt werden -
und wenn ja: wie tragen Sie diese Veranderun-
gen in die Belegschaft?

Daniela Biichel

In den IT-Bereichen sehe ich die Notwendigkeit
nach neuen digitalen Kompetenzen und die
rekrutieren wir auch systematisch. Beispiels-
weise hat Data Analytics einen neuen Stellen-
wert bekommen. Daher haben wir dazu einen
Bereich mit Data Engineering Fahigkeiten neu
aufgebaut. Das sind ganz spezielle Themen -
und diese sehen wir in der Zentrale.

Anders ist das in den Markten. Dort erwarte

ich aktuell nicht, dass sich die Fertigkeiten der
Mitarbeitenden grundlegend andern werden.
Wir beobachten hier eher Verlagerungen von
Schwerpunkten. Mit Blick auf unsere Kund:innen
wird es immer wichtiger werden, dass die Mit-
arbeitenden beratend tatig werden. Kund:innen
stellen zunehmend Fragen zur REWE-App,
Payback oder den Self-Checkout-Kassen. Mit-
arbeitende mussen Prozesse zum einen selbst
anwenden, diese zum anderen auch zunehmend
mehr erklaren kénnen. Die Wichtigkeit der
Beratungskompetenz steigt im Ubrigen auch
mit Blick auf unsere Produkte. Wir besprechen
im Personalbereich immer wieder, wie sich die
Skills entwickeln muUssen. Bisher aber haben wir

,Ein weiteres Ziel ist ,der papierlose
Markt”. Ich stelle mir dabei einen Markt
vor, bei dem alle Prozesse - auch HR
Prozesse - nur noch digital ablaufen.”

Daniela Biichel | REWE Group
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noch nichts identifizieren kdnnen, das sich nicht
lernen liel3e. Wir verandern die Arbeitsprozesse
und nehmen unsere Mitarbeitenden mit, um

in den modifizierten Ablaufen tatig werden zu
konnen. Stellen wir neue Mitarbeitende ein, so
achten wir natlrlich verstarkt darauf, dass diese
der fortlaufenden Digitalisierung gegentber
offen sind. Ahnlich verhalt es sich in der Logistik.
In unseren hochautomatisierten Lagern stellen
sich manchmal Anforderungen, fur die wir neue
Berufsbilder entwickeln mussen. Aber in der
Regel haben wir Tatigkeiten, die mit der absol-
vierten Ausbildung oder durch die Erfahrungen
im Berufsleben bewaltigt werden kénnen.

Maren Hauptmann

Die Veranderungsprozesse, die Sie angespro-
chen haben, erfordern in allen Unternehmen,
mit denen wir sprechen, eine grol3ere Anstren-
gung. Mitarbeitende wollen mitgenommen
werden. Und selbst wenn manche der neuen
Aufgaben leicht zu I6sen sind, dann gilt es, die
Belegschaft dazu zu gewinnen, das Neue auch
zu tun. Wie gelingt Ihnen das bei der Grolie
lhrer Organisation?

Daniela Biichel

In der Zentrale geht das leichter. Hier holen wir
die Mitarbeitenden ressortweise zusammen
und veranstalten ,All-Hands"-Veranstaltungen,
entweder virtuell oder in Prasenz, damit wir

die Veranderungen besprechen kdnnen. Und
natlrlich haben wir ein umfangreiches Angebot
an Schulungen, Online-Kursen oder Lernvideos.
In den Markten ist das eine andere Herausfor-
derung. Hier beschreiten wir unterschiedliche
Wege, je nachdem wie kompliziert ein Thema
ist. Eine wichtige Rolle kdnnen Ansprechper-
sonen in den Markten Ubernehmen, die als
Botschafter:innen agieren und sich um die
Kolleg:innen kiimmern. Naturlich haben wir
auch in den Markten Trainings- und Lernange-
bote. Durch die Dezentralitat der Markte ist es
meist nicht moglich, die notwendigen Kolleg:innen
in einer Prasenzveranstaltung zusammenkom-
men zu lassen. Da der personliche Kontakt
beivielen Themen und Veranderungen sehr
wichtig ist, gibt es hdufig Expertinnen oder
Multiplikator:innen, die vor Ort offene Fragen
beantworten und Tipps geben. Nehmen Sie

als Beispiel unsere Mitarbeitenden-App. Die

ist schon deswegen komplizierter, weil sie auf
dem privaten Handy installiert werden soll. Je
nachdem, welche Endgerate die Mitarbeitenden
haben, ist das Vorgehen bei der Installation ein
anderes. Ich erlebe hier unsere Belegschaft
fantasievoll und lI6sungsorientiert. Wenn die
Unterstdtzung im Markt mal nicht zur Losung
eines Problems fuhrt, bieten wir natrlich noch
eine qualifizierte Hotline an. Und auch hier set-
zen wir zunehmend auf Digitalisierung, indem
wir Chat- oder Voicebots einsetzen.



Maren Hauptmann

Sie haben eben schon angedeutet, dass die
Digitalisierung die Mitarbeitenden nicht ersetzt,
sondern neue Maglichkeiten und Aufgaben
eroffnet. Heute haben Sie fast 400.000 Mitarbei-
tende, und mehr als 90 Prozent davon arbeiten
nichtin der Zentrale, sondern in den Markten, in
der Logistik, in den Warenlagern. Vermutlich gilt
fur lhre Belegschaft auch, was wir aus unseren
Erhebungen wissen: Die Mitarbeitenden stellen
heute andere Anforderungen an ihren Arbeits-
platz, suchen einen besseren Ausgleich zwischen
Familienzeit und Broterwerb und eine Tatigkeit,
in der sie einen Sinn erkennen. Stellt sich hnen
diese Herausforderung? Wie entwickeln Sie

fur diese grol3e Anzahlvon Mitarbeitenden die
Arbeitsbedingungen weiter?

Daniela Buichel

Es gehort tatsachlich zu unseren grol3en Her-
ausforderungen, in der Flache ausreichend
Arbeitskrafte zu rekrutieren. Wenn wir Mitar-
beitende gefunden haben, ist es eine grofle
Herausforderung, diese entsprechend zu
binden. Viele unserer Mitarbeitenden haben
in der Corona-Zeit gesehen, dass Bekannte

in anderen Berufen von zu Hause arbeiten
konnten. Das ist im Markt nicht moglich. Durch
die langen Offnungszeiten missen wir auch
Arbeitszeiten besetzen, die als nicht so attraktiv
gelten - die Abendstunden zum Beispiel oder
Zeiten am Samstag. Daher kann es perspek-
tivisch noch schwieriger werden, Kolleginnen
und Kollegen zu finden. In einigen Ballungs-
rdumen sehen wir das heute schon. Wenn sie
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in MlUnchen beispielsweise einen neuen Markt
eroffnen und aus dem Stand 40 bis 50 Stellen
besetzen wollen, dann ist das eine groRRe Auf-
gabe. Denn wir wollen auch sicherstellen, dass
die Mitarbeitenden in unseren Markten gut
ausgebildet sind.

Wir bemUhen uns dementsprechend sehr
darum, unsere Mitarbeitenden zu binden. Denn
wenn wir die bestehenden Mitarbeitenden bei
uns behalten, missen wir weniger rekrutieren.
Daher investieren wir besonders in Modelle, die
die Arbeit auf der Flache oder in der Logistik
attraktiver machen.

Eine der Kernfragen dreht sich darum, wie es
uns gelingt, Familie und Arbeit gut kombinierbar
zu machen. Die REWE ist seit Jahren durch das
Audit ,Beruf und Familie” zertifiziert. Wir sind
der grofte Teilnehmer in diesem Audit - und
das zeigt, dass wir hier voraus gehen. Beispiels-

weise waren wir die ersten, bei denen die Auf-
gabe der Marktleitung auch in Teilzeit geleistet
werden kann. Das war lange Zeit undenkbar,
weil es einen ungeschriebenen Grundsatz gab,
dass die Marktleitung zu 100 Prozent immer
prasent sein muss. Wir haben aber festgestellt,
dass wir dann insbesondere viele gute Frauen
verlieren, denen es um die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ging und die auch ihrer Rolle
als Mutter mehr Raum geben wollten. Inzwi-
schen machen wir gute Erfahrungen mit Markt-
leitungen in Teilzeit.

Eine weitere wichtige Herausforderung ist es,
in der Personaleinsatzplanung transparent zu
sein und alle unterschiedlichen Anforderun-
gen bestmoglich bertcksichtigen zu kénnen.
Wer bekommt welche Schicht? Wie lassen sich
Ferienzeiten und Zeiten fur die Kinderbetreu-
ung im Team so verteilen, dass keine:r zu kurz
kommt?

Zurzeit erproben wir neue Modelle, wie die
Arbeitszeit so Uber die Woche verteilt werden
kann, dass - bei gleicher Wochenarbeitszeit -
ein zusatzlicher freier Tag entsteht. Das mussen
wir noch ausprobieren, weil die Frage bleibt, wie
lange ein Mitarbeitender an der Kasse arbeiten
kann und wie wir dann die Pausenzeiten ange-
messen einhalten. Aber es kdnnte ein weiteres
Modell sein, das die Arbeit attraktiver macht.
Da mussen wir sehr tief in die Zeitmodelle
einsteigen, damit wir die Bedurfnisse der Mit-
arbeitenden sehr individuell bedienen kénnen.
Ich sage nicht, dass wir das schon Uberall gut
umgesetzt haben. Aber wir arbeiten intensiv
daran, das zunehmend besser zu machen.
Denn ich glaube, wenn wir in diesen Fragen
gute Losungen finden, dann ist das ein absolu-
tes Bindungsinstrument.




Maren Hauptmann

Mitarbeiterbindung entsteht auch durch
Karrieremoglichkeiten. Wie schaffen Sie es,

in der groBen Menge der Mitarbeitenden die
Potenziale zu identifizieren und zu entwickeln?

Daniela Biichel

Da sind wir mitten im Thema Mitarbeitenden-
entwicklung. Wir haben heute schon sehr
ausgefeilte Prozesse, die wir an den Jahresge-
sprachen ausgerichtet haben. Es gibt Poten-
zialkonferenzen und die damit verbundenen
Mitarbeitergesprache. Das ist - denke ich - gute
Praxis. Uns ist es wichtig, diese Methoden auch
in den Mdrkten anzuwenden. Daher machen
wir das alles systemgestUtzt, damit wir sicher-
stellen kdnnen, dass jeder Mitarbeitende min-
destens einmal im Jahr ein solches Gesprach
fuhren kann. Die Dokumentation selbst erfolgt
digital. Die Potenzialkonferenzen auf den unter-
schiedlichsten Ebenen erlauben uns festzuhal-
ten, welche Mitarbeitenden kunftig eine weiter-
fuhrende Aufgabe wahrnehmen kénnen. Das
machen wir bis in den Vorstand hinein, damit
wir die Mitarbeitenden und deren Entwicklung
im Blick haben.

Diesen Prozess sowie unsere sehr guten Pro-
gramme zur Férderung unserer Mitarbeitenden
Uberprufen und Uberarbeiten wir stetig, so dass
wir sie an die sich verandernden Bedurfnisse
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und Anforderungen unserer Mitarbeitenden
anpassen kénnen. Wir haben erkannt, dass der
Erfolg der REWE Group ganz wesentlich von
unseren Mitarbeitenden abhangt. Fir Mitarbei-
tende und deren Zufriedenheit ist es wichtig,
eine den Starken entsprechende Tatigkeit
austben und sich weiterentwickeln zu kénnen.
Der ,richtige” Einsatz der Mitarbeitenden ist

ein wesentliches Element bei der Bindung.
Daher legen wir groBen Wert auf eine starken-
orientierte Kultur. Im Kern stehen dabei die For-
derung und Nutzung der individuellen Starken
unserer Mitarbeitenden. Denn: Indem wir uns
bewusst auf Starken konzentrieren, verbessern
wir nicht nur die individuelle Leistung, sondern
auch die Kollektivleistung unserer Organisa-
tion. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist unsere
Offenheit fUr Feedback. Wir glauben daran,
dass konstruktives Feedback der Schldssel zur
Verbesserung ist. Indem wir aktiv Feedback
geben und nehmen, schaffen wir die Grundlage
fUr personliches Wachstum und die Steigerung
des individuellen und organisatorischen Erfolgs.
Neben dieser Offenheit fir Feedback ermutigen
wir unsere Mitarbeitenden, mutig Neues aus-
zuprobieren. Wir erkennen die Bedeutung von
Innovation und Kreativitat an und sehen Fehler
als Lernchance. So bleiben wir dynamisch und
agil, da wir uns kontinuierlich auf die Erprobung
neuer Ideen einlassen.

,Der richtige” Einsatz der Mitarbeitenden
ist ein wesentliches Element bei der
Bindung. Daher legen wir grol3en Wert
auf eine starkenorientierte Kultur”

Daniela Buichel | REWE Group

Grundsatzlich kann auch an dieser Stelle die
Digitalisierung gut genutzt werden, aber was
das Mitarbeitergesprach selbst angeht, bin

ich personlich ein wenig ,old fashioned”. Ich
finde schon wichtig, dass es ein personliches
Gesprach ist. Das sollte nicht digital sein. Denn
Mitarbeitende sollten ihre Sicht auch kundtun
konnen und ihre Entwicklungsvorstellungen
aullern - und dann gehen die Gesprachspart-
ner in einen konstruktiven Diskurs. An dieser
Stelle ist die Digitalisierung eher ein Mittel
zum Zweck. Sie soll die Karrierewege zeigen
und einen transparenten Uberblick tber die
Entwicklungsmoglichkeiten liefern, damit die
bestehenden offenen Stellen und vorhandene
Skills und Kompetenzen schnell und bestmdg-
lich gematched werden kdénnen.
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