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Il Talent-Management-Konzept
1 Einleitung und Zielsetzung

Bosch Mobility steht exemplarisch flr eine Ausgangslage, in der Talent Management nicht mehr als
erganzende Personalentwicklungsfunktion verstanden werden kann. Das Geschaftsfeld bewegt sich in
einem Markt, in dem klassische automobile Komponenten, digitale Services, Software, Sensorik,
Elektromobilitdt, automatisiertes Fahren und datenbasierte Plattformlogiken zusammenwachsen.
Dadurch verdndert sich nicht nur die Produktpalette, sondern auch die Frage, welche Fahigkeiten fiur die
Wettbewerbsfahigkeit entscheidend sind. Ziel dieser Arbeit ist deshalb die Entwicklung eines Talent-
Management-Konzepts, das Bosch Mobility als Geschaftsbereich der Robert Bosch GmbH betrachtet und
den Aufbau, die Gewinnung, Entwicklung, Bindung und Nachfolge kritischer Zukunftskompetenzen
systematisch miteinander verbindet.!

Die strategische Transformation von Bosch Mobility schafft neue Schliisselrollen und Skills-Bedarfe; Talent
Management muss diese Bedarfe sichtbar machen, externe Gewinnung und internes Reskilling
ermoglichen und die Bindung sowie die Nachfolge fiir kritische Positionen absichern. Die Arbeit folgt den
Leitfragen des Moduls und bewertet das Konzept abschliefend hinsichtlich Konsistenz, Realismus und
Umsetzbarkeit.2 Im Anhang finden sich zudem vertiefende Informationen zu Bosch und den erarbeiteten
Malnahmen.

2 Unternehmensanalyse: Bosch Mobility als Transformationsfall

Eine verdichtete Ubersicht iiber Kennzahlen, Produktbereiche und Transformationsfelder von Bosch
Mobility befindet sich im Anhang 1.

Das zentrale Untersuchungsobjekt dieser Arbeit ist Bosch Mobility als Teil des Bosch-Konzerns. Der
Geschaftsbereich Mobility bietet umfassende Mobilitatslosungen fiir alle Bereiche und Fahrzeugklassen
an. Er erzielte im vergangenen Jahr einen Umsatz von 55,87 Mrd. Euro und stellte damit 61,4 Prozent des
gesamten Bosch-Umsatzes. Damit ist Mobility die groRte Sparte des Konzerns, neben den weiteren
Sparten Consumer Goods, Industrial Technology und Energy and Building Technology. 3

Bei Bosch Mobility handelt es sich mehr nur um einen Komponentenlieferant: Der Geschaftsbereich
blindelt umfassende Lésungen fiir verschiedene Fahrzeugklassen und Mobilitatsanwendungen, von E-
Bikes lber Pkw bis hin zu Nutzfahrzeugen. Die einzelnen Divisionen decken dabei zentrale Bereiche wie
elektrische Antriebe, Ersatzteile und Werkstattlosungen, Steuergerdte, Halbleiter, Sensorik sowie
Verbrennungs- und Wasserstofftechnologien ab. Ergdnzt wird das Portfolio durch Fahrdynamik-, Lenk- und
Bremssysteme sowie durch Softwarelésungen fiir vernetzte und softwaredefinierte Fahrzeuge. Besonders
im Bereich Cross-Domain Computing Solutions entwickelt Bosch leistungsfahige Rechnerarchitekturen,
Fahrerassistenzsysteme und Sensorik, um automatisiertes Fahren und die Integration unterschiedlicher
Fahrzeugfunktionen zu ermdglichen.

1Vgl. Koster (2026), Sitzung 1, S. 21.

2Vgl. Koster (2026), Sitzung 1, 2026, S. 8 f.

3 Vgl. Robert Bosch GmbH (2026), Bosch Annual Report 2025, S. 5 und 50.
4Vgl. Robert Bosch GmbH (2026), Bosch Annual Report 2025, S. 39 f.



Im Kern verfolgt der Bereich Mobility eine interdisziplindre Strategie, um sich als fihrender
Technologiepartner fiir softwaredefinierte Mobilitat Gber den gesamten Fahrzeuglebenszyklus zu
positionieren. Vor dem Hintergrund geopolitischer Unsicherheiten, zunehmendem Wettbewerbsdruck
und regional unterschiedlichen Marktentwicklungen setzt das Unternehmen insbesondere auf Wachstum
in China, Nordamerika und Indien sowie auf eine Steigerung von Kosten- und Kapitaleffizienz. Wahrend
etablierte Geschaftsfelder wie Verbrennungstechnologie, Fahrzeugdynamik, Ersatzteile und eBikes vor
allem zur Profitabilitat beitragen sollen, bilden Software- und Serviceldsungen, automatisiertes Fahren,
elektrische Antriebe, Halbleiter und Wasserstofftechnologien die zentralen Wachstumsfelder. Kiinstliche
Intelligenz unterstiitzt dabei die Produktivitats- und Qualitatssteigerung in Entwicklung, Produktion und
Kundenservice, wahrend NachhaltigkeitsmalRnahmen insbesondere auf mehr Transparenz und geringere
CO,-Emissionen in der Lieferkette ausgerichtet sind.®

Der Geschéaftsbereich Mobility erzielte 2025 ein nominales Umsatzwachstum von 0,1 Prozent
beziehungsweise 2,9 Prozent nach Bereinigung um Wechselkurseffekte. Zum Vergleich: Die Robert Bosch
GmbH in seiner Gesamtheit konnte ein ebenfalls marginales, aber hoheres Umsatzwachstum von 0,7
Prozent verzeichnen. Das angestrebte Wachstum von ein bis vier Prozent wurde, Wechselkurse auRer Acht
gelassen, also nicht erreicht.®

Hauptgrund hierfir war die schwache Marktentwicklung, insbesondere in Europa, das 48 Prozent des
Umsatzes ausmacht. Gleichzeitig profitierte Mobility von einer leicht steigenden weltweiten
Fahrzeugproduktion, vor allem in China und Indien. Zudem entwickelten sich die Umséatze in
Zukunftsfeldern wie Elektromobilitdat und automatisiertem Fahren positiv gegenliber dem Vorjahr, blieben
jedoch hinter der internen Planung zurtick.”

Gleichzeitig verantwortet Mobility 75 Prozent der insgesamt 7,9 Mrd. € Forschungs- und
Entwicklungskosten.?

Der Geschéftsbereich ist also groR und forschungsintensiv, steht jedoch unter erheblichem Leistungs-,
Transformations- und Anpassungsdruck. Diese werden durch zusatzliche Spannungen verscharft: Erstens
wachsen chinesische Wettbewerber schnell; so entsteht Preisdruck.® Zweitens treffen Preisdruck und
Innovationskosten auf Kostendruck und Restrukturierung, etwa durch den angekiindigten Stellenabbau:
Im September 2025 berichteten diverse Nachrichtenportale, dass im Mobility-Bereich bis 2030 rund
13.000 Stellen, vor allem an deutschen Standorten, abgebaut werden sollen.°

Meiner Einschatzung nach wird ein wirksames Talentmanagement fiir Bosch Mobility daher hochrelevant,
weil die Wettbewerbsfihigkeit davon abhangt, ob erfolgskritische Kompetenzen schnell genug aufgebaut,
genutzt und gehalten werden kénnen.!! Gleichzeitig verscharft der Stellenabbau die Situation: Er erhéht
die Komplexitdt des Vorgehens, weil Zukunftskompetenzen aufgebaut, Kosten begrenzt und die
Transformation trotz Unsicherheit glaubwiirdig gestaltet werden mussen.

5 Vgl. Robert Bosch GmbH (2026), Bosch Annual Report 2025, S. 43 f.

6 Vgl. Robert Bosch GmbH (2026), Bosch Annual Report 2025, S. 5 und 50 f.

7 Vgl. Robert Bosch GmbH (2026), Bosch Annual Report 2025, S. 50 f.

8 Vgl. Robert Bosch GmbH (2026), Bosch Annual Report 2025, S. 53.

9 Vgl. Robert Bosch GmbH (2026), Bosch Annual Report 2025, S. 7; Dolderer (2024), S. 40 ff.
10yg|. WELT (2025), 0. S.; Le Monde (2025), o. S.

11 ygl. Harsch & Festing (2020), S. 43.



Fir die Unternehmensanalyse und Konzeptentwicklung musste eine klare Abgrenzung vorgenommen
werden: Relevant ist nicht die gesamte Bosch-Gruppe mit allen Geschaftsbereichen, sondern die Frage,
wie explizit Bosch Mobility in einem automobilen Okosystem agiert, das sich von mechanischer
Wertschopfung hin zu software-, daten- und servicebasierten Mobilitatsldsungen verschiebt. Diese
Abgrenzung ist wichtig, weil sich daraus andere Talentpriorititen ergeben als in anderen
Geschaftsbereichen. Wahrend klassische Fachkompetenzen weiterhin gebraucht werden, entscheiden
Zukunftskompetenzen und Innovationsfahigkeit zunehmend dariiber, ob Bosch Mobility Software,
Elektronik, Systemarchitekturen und kundennahe Services schnell genug miteinander verbinden kann.

3 Talentverstandnis und Zielgruppen

Fiir Bosch Mobility ist ein rein exklusives oder rein inklusives Talentverstdandnis nicht ausreichend. Ein
ausschlieBlich exklusives Modell wiirde zwar Schliisselpersonen priorisieren, kénnte jedoch groRe Teile
der bestehenden technischen Belegschaft demotivieren, obwohl gerade deren Weiterentwicklung fir die
Transformation notwendig ist. Ein ausschlieBlich inklusives Modell ware kulturell anschlussfahig, wirde
aber zu wenig priorisieren, welche Positionen fir Software-defined Mobility besonders erfolgskritisch sind.
Deshalb wird ein hybrides Talentverstindnis vorgeschlagen.?

Im exklusiven Teil gelten bei Personen und Rollen als Talente, die fir strategische Positionen in der
Transformation Uberproportional wichtig sind.'® Hier sind insbesondere Kompetenzen in den Bereichen
Elektrifizierung, Brennstoffzellen, Fahrerassistenzsysteme und automatisiertes Fahren, Automotive
Electronics, Halbleiter und Sensoren von groBer Bedeutung.'* Diese Fokussierung folgt der Logik, dass
strategisches Talentmanagement jene Positionen absichern soll, die einen nachhaltigen
Wettbewerbsvorteil ermoglichen.?

Der inklusive Teil des Modells richtet sich an bestehende Ingenieurinnen, Entwickler,
Projektverantwortliche und technische Fachkrafte, deren Kompetenzen in Richtung Software, Kl, Daten,
digitale Services und Systemintegration verschoben werden mussen. Sie sind nicht nur Adressaten von
Weiterbildung, sondern zentrale Trager des Wandels, weil sie Produktwissen, Qualitdtsverstandnis,
Kundenbeziehungen und Systemerfahrung mitbringen. Talent wird damit nicht als starres Etikett
verstanden, sondern als strategische Entwicklungsfihigkeit in Bezug auf Zukunftsrollen.®

Die Zielgruppe des Konzepts soll daher vierfach segmentiert werden: Externe Spezialistinnen und
Spezialisten fiir knappe Zukunftsrollen, Nachwuchstalente aus Hochschulen und Traineeprogrammen,
interne technische Fachkrafte mit hohem Reskilling-Potenzial sowie Flihrungskrafte, die Transformation,
Unsicherheit und interdisziplindre Zusammenarbeit gestalten missen.

12 vgl. Koster (2026), Sitzung 1, S. 15 und 24.

13 Vgl. Koster (2026), Sitzung 1, S. 15 und 24.

14 ygl. Robert Bosch GmbH (2026), Bosch Annual Report 2025, S. 53
15 vgl. Collings & Mellahi (2009), S. 304-306;

16 vgl. Walter (2026), S. 79-95; Reinmuller (2015), S. 23 ff.
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4 Talentgewinnung und Employer Branding

Strategisch wichtig ist bei der Talentgewinnung die sogenannte Make-or-Buy-Balance. Externe
Gewinnung (Buy) bleibt bei knappen und erfolgskritischen Expertenrollen unverzichtbar. Gleichzeitig ware
es riskant, die Transformation ausschlielRlich Gber externe Rekrutierung I6sen zu wollen: Die gesuchten
Profile sind teuer und stark umworben.?” Bosch Mobility muss deshalb dort kaufen, wo der interne Aufbau
von Talenten zu langsam ware, und dort entwickeln (Make), wo vorhandenes Produkt- und Systemwissen
durch Reskilling in Zukunftskompetenz libersetzt werden kann.*®

Die Employee Value Proposition (EVP) beschreibt das zentrale Nutzenversprechen eines Unternehmens
an potenzielle und bestehende Mitarbeitende. Es beantwortet die Frage, warum jemand gerade dort
arbeiten sollte und wodurch sich das Unternehmen als Arbeitgeber von anderen unterscheidet. Sie muss
bei der Entwicklung einer Talentgewinnungsstrategie bericksichtigt werden: Zugeschnitten auf Bosch
Mobility beinhaltet diese die Arbeit an sicherer, nachhaltiger und softwaregetriebener Mobilitat,
technologische Tiefe, globale Wirkung, Lernmoglichkeiten und die Verbindung von Industriekompetenz
mit digitalen Zukunftsfeldern. Diese Botschaft ist fiir Software- und Kl-Talente nur glaubwiirdig, wenn sie
nicht abstrakt Giber Bosch erzihlt wird, sondern konkret gelebt und sichtbar gemacht wird.*®

Zur Talentgewinnung muss zunachst festgelegt werden, welche Kanale fir die Ansprache potenzieller
Mitarbeitenden genutzt werden. Bei Bosch Mobility sollte differenziert vorgegangen werden: Fir
erfahrene Spezialisten eignen sich Active Sourcing, LinkedIn, Fachkonferenzen, Tech-Communities und die

20 Fir Nachwuchstalente sind

direkte Ansprache Uber fachlich glaubwirdige Filhrungskrafte.
Hochschulkooperationen, Abschlussarbeiten, duale Studiengdnge, Traineeprogramme und praxisnahe
Projektformate besser geeignet.?! Fiir interne Wechsler braucht es sichtbare Hinweise im Intranet oder
eine interne Plattform, auf der Jobangebote, Projektbedarfe und Weiterentwicklungsmoglichkeiten

transparent verbunden werden.?

Mit den drei im Folgenden erlduterten Aspekten, darunter Employer Branding, Candidate Experience und
Employee Experience, werden alle potenziellen und bestehenden Mitarbeiter des Unternehmens
konfrontiert. Sie missen aufeinander abgestimmt und bewusst gestaltet werden.

Ziel des Employer-Brandings ist es, den Arbeitgeber gegeniliber potenziellen Mitarbeitern attraktiv
darzustellen. Es sollte aus der Strategie und Transformation abgeleitet werden und eine gezielte Botschaft
senden:® , Mobilitat der Zukunft an der Schnittstelle von Software, Sicherheit und industrieller Skalierung
gestalten”. Dieses Narrativ grenzt Bosch Mobility von allgemeinen Bosch-Botschaften ab und macht
zugleich deutlich, warum der Bereich fir diverse Zielgruppen attraktiv sein kann: Fir Softwaretalente
wegen komplexer Systeme und sicherheitskritischer Anwendungen, fir Ingenieurinnen und Ingenieure
wegen der Verbindung aus physischem Produkt und digitalem Service, flir Nachwuchstalente wegen
Entwicklungsmoglichkeiten und globalen Projekten.

17Vgl. Kochhan & Cichecki (2024), S. 33 ff.

18 y/gl. Cooke et al. (2022), S. 2181--2200.

19 Vgl. Koster (2026), Sitzung 2, S. 11.

20 yg|, Wisotzky (2023), S. 15 ff.

21 ygl. Wisotzky (2023), S. 15 ff.; Kochhan & Cichecki (2024), S. 39 ff; McCracken et al. (2016), S. 2727--2749.
22 \/g|. Reinmuiller (2015), S. 22 f.8 und 29; Wisotzky (2023), S. 15 ff.

23 Vgl. Koster (2026), Sitzung 2, S. 7.



Die Candidate Experience wird im Strategie- und Talentmanagement-Kontext zu einem
Wettbewerbsfaktor: Auswahlprozesse miissen schnell, transparent, kommunikativ und wertschatzend
sein.?* Bosch muss zudem technologisch und fachlich iberzeugen. Bewerberinnen und Bewerber fiir
Zukunftsrollen erwarten keine generischen Arbeitgeberversprechen, sondern fachliche Gesprachspartner,
klare  Projektperspektiven, realistische Aussagen zu Technologien und nachvollziehbare
Entwicklungsméglichkeiten.?

Employee Experience und Candidate Experience lberschneiden sich; Die Employee Experience beginnt
nicht erst mit der Anstellung.? Bereits im Recruiting wird ein Bild davon vermittelt, wie die Arbeit in
Mobility-Projekten aussieht: Weil Personen mit realistischen Erwartungen besser in der Lage und eher
bereit sind, mit den Anforderungen ihrer neuen Tatigkeiten umzugehen, sollte dieses Bild moglichst
realistisch und authentisch sein.?” Eine glaubwiirdige Ansprache darf die Herausforderungen, mit denen
das Unternehmen konfrontiert ist, nicht verschweigen, sondern muss zeigen, warum Zukunftsrollen trotz
Unsicherheiten und Kostendruck relevant bleiben und welche Entwicklungsperspektiven Bosch Mobility
konkret bietet.

5 Talentidentifikation und Skill-Matching

Die Identifikation von Talenten sollte nicht allein Gber die bisherige Leistung erfolgen. Zwar bleibt die
aktuelle Performance ein wichtiger Indikator, sie muss jedoch um Potenzial, Lernfihigkeit und -
bereitschaft erganzt werden. Ziel ist daher kein statisches Ranking von Mitarbeitenden, sondern ein
dynamisches System, das den zukiinftigen Kompetenzbedarf von Bosch Mobility mit vorhandenen und
entwickelbaren Talenten verbindet. Diese dynamische Herangehensweise macht das Talent Management
agiler.®®

Der Talentidentifikationsprozess kann in vier aufeinander aufbauende Phasen gegliedert werden:

In der ersten Phase definieren Fachbereiche und HR strategisch kritische Rollenfamilien sowie dafir
kiinftig erforderliche Kompetenzen.®

In der zweiten Phase werden die vorhandenen Kompetenzen, Projekterfahrungen und
Entwicklungsinteressen der Mitarbeitenden systematisch erhoben. Ein zentrales Instrument kann dabei
ein Talent Inventory sein, das bestehende Kompetenzen, angestrebte Zielrollen und Kompetenzliicken
erfasst.3® Erganzend werden aktuelle Leistung, beobachtbares Verhalten und Potenzialindikatoren wie
Lernfahigkeit, Veranderungsbereitschaft, Kollaboration und strategische Orientierung bericksichtigt.

In der dritten Phase werden die erhobenen Informationen in Talentkonferenzen gemeinsam kalibriert und
bewertet. Dadurch wird verhindert, dass die Einschdtzung einzelner Fihrungskrafte zu stark dominiert.
Auf dieser Grundlage erfolgt ein Abgleich zwischen dem Kompetenzprofil der Mitarbeitenden und den

24 \/g|. Koster (2026), Sitzung 2, S. 18 f.

25 Vgl. Verhoeven (2016), S. 33 ff.

26 \gl|. Koster (2026), Sitzung 2, S. 14.

27 Vgl. Weitz (1956), S. 245-247.

28 \/g|. Michl (2024), S. 147-169 ; Maley et al. (2024), S. 3085 ff.
29 Vgl. Collings & Mellahi (2009), S. 304-306.

30 Vgl. Mayfield et al. (2016), S. 4 f.
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Anforderungen strategischer Rollen, Projekte und Talentpools. Dieses Skill-Matching dient somit als
Verbindung zwischen individueller Talentidentifikation und dem zukiinftigen Kompetenzbedarf des
Unternehmens 3!

Digitale Tools wie People Analytics, Skill-Datenbanken und Kl-gestiitzte Kompetenzprofile knnen diesen
Prozess unterstltzen, diirfen die menschliche Bewertung jedoch nicht ersetzen. Ihre Aussagekraft hangt
von einer hohen Datenqualitat, nachvollziehbaren Bewertungskriterien und einer verantwortungsvollen
Governance ab.32 Um Verzerrungen zu reduzieren, sollten Fiihrungskrafte ihre Einschatzungen begriinden,
einheitliche Kriterien anwenden und Mitarbeitende transparent dariiber informieren, welche Faktoren fir
Entwicklungs- und Karrierechancen relevant sind.?

Da sich Kompetenzanforderungen im Mobility-Sektor schnell verdandern, sollte Bosch Mobility den Prozess
mindestens halbjahrlich tberprifen. Neue Technologien, verdnderte Projektbedarfe oder zusatzliche
Erfahrungen von Mitarbeitenden konnten dazu fihren, dass bisher nicht sichtbare Talente relevant
werden. Der Talentstatus und die daraus abgeleiteten Entwicklungsprioritaten bleiben dadurch
Uberpriufbar und anpassbar, statt Mitarbeitende dauerhaft festen Kategorien zuzuordnen.

6 Talententwicklung und Reskilling

Auf Basis der Ergebnisse des Talentidentifikationsprozesses kdnnen MalRnahmen fir das Talent
Management abgeleitet werden. Lassen sich einzelne Kompetenzbedarfe nicht durch interne Entwicklung
schlieBen, ergeben sich daraus ergdnzende externe Recruitingbedarfe. Grundsatzlich sollte Bosch Mobility
jedoch darauf ausgerichtet sein, Zukunftskompetenzen moglichst innerhalb des Unternehmens
aufzubauen und vorhandenes Erfahrungswissen weiterzuentwickeln.

Die bestehende Bosch Al Academy bietet dafiir einen anschlussfahigen Ausgangspunkt: Bosch berichtet
von mehr als 100.000 geschulten Mitarbeitenden; im Mobility-Bereich sollen dieses Jahr 120.000
Mitarbeitende ein Basistraining in generativer Kl erhalten.3* Fiir das vorliegende Konzept sollte diese breite
Al Literacy durch rollenbezogene Vertiefungspfade ergdnzt werden.

Ich empfehle, die interne Talententwicklung in drei Stufen zu unterteilen. In der ersten Stufe erhalten
breite Zielgruppen Grundlagenkenntnisse in kinstlicher Intelligenz, Daten, Software, digitaler
Zusammenarbeit und Nachhaltigkeit. Die zweite Stufe umfasst rollenbezogene Lernpfade fiir kritische
Funktionen, beispielsweise in den Bereichen Softwareentwicklung, Systems Engineering, Cybersecurity
oder Cloud-Plattformen. In einer dritten Stufe werden Experten- und Fihrungspfade fiir Mitarbeitende
entwickelt, die erfolgskritische Positionen (ibernehmen oder Transformationsverantwortung tragen
sollen.

Bei der Gestaltung des Talententwicklungskonzepts sollten alle Karrierepfade beriicksichtigt werden. Fir
Bosch Mobility sind Fachkarrieren ebenso wichtig wie Projektkarrieren und Fiihrungskarrieren .

31vgl. Zaunmdiller (2018), S. 212 ff.

32yg|. Maley et al. (2024), S. 3095; Vgl. Wiblen et al. (2021), S. 2592 ff. ; Wiblen et al. (2012), S. 430.
33 Vgl. Wiblen et al. (2012), S. 424 und 430.

34 Vgl. Robert Bosch GmbH (2026), How Bosch is developing its Al talent, 2026, o. S.

35 Vgl. Koster (2026), Sitzung 3, S. 14; Collings & Mellahi (2009), S. 304-306.
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Damit Entwicklung nicht zufallig bleibt, sollte jeder Karrierepfad und jede kritische Rollenfamilie ein klares
Kompetenzprofil erhalten. Fir Cybersecurity-Rollen wadren beispielsweise Sicherheitsstandards,
Risikoanalyse und Security-by-Design zentral; fir Transformationsfiihrung Lernkultur, Konfliktfahigkeit
und Priorisierung. Diese und weitere Profile werden im Anhang als Skill-Matrix dokumentiert.

GemaR dem 70-20-10-Prinzip schaffen formale Trainings Grundlagen, aber entscheidend sind
Projektlernen, Mentoring, Coaching und Communities of Practice.3® Hier bietet es sich an, Fach- und
Projektlernen miteinander zu verbinden. Wissen ist dabei nicht als statischer Bestand zu verstehen,
sondern entsteht, verandert und bewahrt sich im konkreten Handeln sowie in der Auseinandersetzung mit
der jeweiligen Umwelt. Transformationsprojekte konnen bei Bosch Mobility daher als Lernrdume genutzt
werden, in denen Mitarbeitende mit verschiedenen Kompetenzen zusammenarbeiten. Gruppen
Ubernehmen dabei eine zentrale Funktion, da sie die Generierung neuen Wissens, dessen Verbreitung
innerhalb der Organisation sowie die Korrektur bestehender Wissensbestinde férdern konnen.
Kompetenzaufbau erfolgt damit nicht allein durch die Vermittlung von Wissen, sondern durch dessen
gemeinsame Anwendung, Weiterentwicklung und Uberpriifung in konkreten Handlungssituationen.?’

Die Entwicklung von Fiihrungskraften ist ein wichtiger Teilbereich der Talententwicklung.
Transformationsfilhrung bei Bosch Mobility bedeutet, Teams durch wirtschaftliche Unsicherheit, neue
Kompetenzanforderungen und interdisziplindre Zusammenarbeit zu fiihren.3® Fiihrungskrafte miissen
psychologische Sicherheit herstellen und Lernorientierung vermitteln. Eine gute Beziehung zwischen
Fiihrungskraft und Mitarbeitenden wirkt sich positiv auf die Arbeitszufriedenheit, die Leistung und die
Entwicklung der Mitarbeitenden aus. Zudem tragt sie dazu bei, dass talentierte Mitarbeitende eher
beabsichtigen, im Unternehmen zu bleiben.*® Ohne Filhrungsqualitit bleiben Skill-Datenbanken und
Trainingsprogramme technisch sauber, aber kulturell wirkungsschwach.

Entscheidend fiir die Akzeptanz der EntwicklungsmalRnahmen ist schlieflich, dass Reskilling-Bedarf
wertschatzend kommuniziert wird.*® Erfahrene Mitarbeitende aus klassischen Mobilitatsbereichen sollten
nicht den Eindruck erhalten, ihre bisherigen Kompetenzen seien {iberholt oder wertlos. Vielmehr sollten
Systemverstandnis, Qualitatsbewusstsein sowie Kunden- und Produktwissen als wichtige Grundlage
anerkannt und gezielt um Software-, Daten- und Plattformkompetenzen ergdnzt werden.

7 Talentbindung und Retentionstrategie

Retention ist fiir Bosch Mobility strategisch relevant, weil der Verlust von Personen in kritischen
Zukunftsrollen nicht nur Fluktuationskosten verursacht, sondern auch Wissen, Projektkontinuitat und
Transformationsgeschwindigkeit gefihrdet.*! Der bestehende Stellenabbau- und Kostendruck erschwert
die Bindung zusatzlich: Wenn Mitarbeitende gleichzeitig neue Zukunftskompetenzen aufbauen sollen und
Restrukturierung erleben, kann ein Vertrauensproblem entstehen. Bosch Mobility muss daher

36 Vgl. Walter (2026), S. 200; Koster (2026), Sitzung 3, S. 6-9.
37Vgl. Unger (1998), S. 69 ff.

38 \V/gl. Harsch & Festing (2020), S. 43.

39 Vgl. Maley et al. (2024), S. 3095.

40 Vgl. Wolf et al. (2015), S. 8.

41Vgl. Maier, M. (2025), 0.S.; Akinyomi (2016), S. 109 ff.

G



nachvollziehbar kommunizieren, welche Rollen und Kompetenzen kiinftig an Bedeutung gewinnen und
welche realistischen Entwicklungs- und Beschaftigungsperspektiven daraus entstehen.

Mitarbeitendenbindung darf dabei nicht auf monetédre Anreize reduziert werden. Sie entsteht vielmehr
aus einer konsistenten Employee Experience, die Entwicklungsmoglichkeiten, Sinn, Autonomie,
Sichtbarkeit, internationale Zusammenarbeit und glaubwiirdige Fiihrung verbindet. Retention beginnt
deshalb nicht erst bei drohender Kiindigung, sondern bereits mit einer realistischen Kommunikation im
Recruiting und setzt sich Gber Onboarding, Fiihrung, Projektbesetzung und Karriereentwicklung hinweg
fort.*> Wird eine innovative Arbeitgebermarke nach aulen vermittelt, wihrend Mitarbeitende intern
starre Prozesse, unklare Prioritditen und geringe Entwicklungssichtbarkeit erleben, verliert dieses
Versprechen an Glaubwiirdigkeit.

Um negative Reaktionen auf kommunizierten Entwicklungsbedarf zu begrenzen, sollte Bosch Mobility
die Veranderung frihzeitig und transparent erldutern, Mitarbeitende beteiligen sowie ausreichende
Qualifizierungs- und Unterstilitzungsangebote bereitstellen. Entscheidend ist, dass Weiterentwicklung als
nachvollziehbare Chance vermittelt wird und Mitarbeitende konkrete Informationen Uber Nutzen,
Anforderungen und persdnliche Entwicklungsperspektiven erhalten.*®

Ergdnzend kdnnen Stay Interviews genutzt werden, um systematisch zu erfassen, was Mitarbeitende im
Unternehmen halt, welche Belastungen sie wahrnehmen, welche Entwicklung sie anstreben und welche
Hindernisse ihre Arbeit erschweren. Entscheidend ist jedoch weniger das Gesprach selbst als die sichtbare
Umsetzung daraus abgeleiteter MaBnahmen.*

Die Retentionsstrategie sollte aulRerdem zielgruppenabhdngig ausgestaltet werden, da fir verschiedene
Mitarbeitendengruppen unterschiedliche Faktoren besonders bindungsrelevant sind. Flr erfahrene
Software- und Kl-Fachkréfte stehen vor allem Entwicklungsméglichkeiten (Growth) und Wertschatzung
(Appreciation) im  Vordergrund: Sie  bendtigen  anspruchsvolle  Aufgaben, fachliche
Entwicklungsmoglichkeiten und eine sichtbare Wertschatzung ihrer Expertise. Nachwuchstalente
profitieren insbesondere von Klarheit (Clarity), Zugehorigkeit (Connection) und
Entwicklungsmoglichkeiten (Growth), etwa durch Orientierung, Mentoring, regelmaRiges Feedback und
frihzeitige Verantwortung in Projekten. Fir interne Wechslerinnen und Wechsler aus klassischen
Mobility-Bereichen sind vor allem Vertrauen (Trust), Psychologische Sicherheit (Psychological Safety) und
Wertschatzung (Appreciation) entscheidend, damit sie ihre bisherigen Erfahrungen als wertvolle
Grundlage wahrnehmen und neue Rollen ohne Angst vor Fehlern erproben kénnen. Flhrungskrafte
bendtigen wiederum Klarheit (Clarity) Uber strategische Erwartungen, Vertrauen (Trust) in
Entscheidungsprozesse sowie psychologische Sicherheit (Psychological Safety), um Transformation
glaubwiirdig gestalten und Sorgen im Team offen aufgreifen zu kénnen.*

Gerade fiir High Potentials sollte Talentbindung mit dem Aufbau von Karrierekapital verkniipft werden.
Karrierekapital umfasst insbesondere fachliche und (berfachliche Kompetenzen, sichtbare
Leistungsnachweise sowie berufliche Netzwerke, die zuklnftige Handlungs- und
Entwicklungsmoglichkeiten erweitern. Internationale Projekte, die Mitarbeit an strategischen

42 ygl. Loffing & Loffing (2010), S. 173-177.

43 Vgl. Darmawan & Azizah (2020), S. 49-53.

44 Vgl. Koster (2026), Sitzung 3, 2026, S. 32.

45 Vgl. Koster, Kursunterlagen Talent Management: Sitzung 3, 2026, S. 28.



Zukunftsthemen und der Zugang zu relevanten Entscheidungstragerinnen und Entscheidungstragern
ermoglichen es, sowohl spezialisierte als auch tibertragbare Kompetenzen, Projekterfahrung und Kontakte
aufzubauen. Fir Bosch Mobility folgt daraus, sowohl Zugang zu anspruchsvollen Lern-, Entwicklungs- und
Wirkungsmoglichkeiten zu schaffen, als auch Madglichkeiten anzubieten, dieses Karrierekapital im
Unternehmen einzusetzen. Dadurch kdnnen gleichzeitig Mitarbeiter an das Unternehmen gebunden und
entwickelt werden.*

8 Nachfolgeplanung fiir kritische Rollen

Nachfolgeplanung bei Bosch Mobility sollte nicht primar hierarchische Fiihrungspositionen absichern,
sondern strategisch zentrale Rollen in der Transformation.*’ Dazu gehéren insbesondere technische
Schlisselrollen. Der Fokus liegt auf Positionen, deren Vakanz Projekte verzégern, Kundenbeziehungen
gefahrden oder Transformationswissen gefahrden wiirde.*

Das Nachfolgemanagement lasst sich in fiinf aufeinanderfolgende Schritte gliedern: die Analyse der
Voraussetzungen, die Nachfolgeplanung, die Qualifizierung potenzieller Nachfolger*innen, die
Realisierung der Nachfolge sowie die Erfolgskontrolle. Zundchst werden Schliisselpositionen und mogliche
zuklinftige Vakanzen identifiziert, bevor Anforderungsprofile der Stellen mit den Kompetenzprofilen
geeigneter  Mitarbeitender  abgeglichen  werden. Darauf aufbauend erfolgen gezielte
EntwicklungsmaRnahmen, die konkrete Nachbesetzung sowie die abschlieRende Uberpriifung des Erfolgs
der Nachfolgeregelung. Personalinformationssysteme konnen einzelne Prozessschritte unterstitzen,
bieten jedoch hiufig keine durchgingige technische Abbildung des gesamten Nachfolgemanagements.*

Als Instrument der Nachfolgeplanung sieht das erarbeitete Konzept rollenspezifische Talent Pools vor. Fir
jede kritische Rollenfamilie werden kurzfristige Stellvertretungen, mittelfristige Entwicklungskandidaten
und langfristige Nachwuchstalente identifiziert. Die Grundlage bilden Talent Inventory, Performance-
Potential-Einschatzungen, Talentkonferenzen und Entwicklungsplane. Auf globaler Ebene missen
Standards und Rollenprofile vergleichbar sein; lokal missen Standortbedarfe, Arbeitsméarkte und
Produktverantwortlichkeiten beriicksichtigt werden.°

Als dritter Schritt des Nachfolgemanagements sollte sich die Qualifizierung potenzieller Nachfolger*innen
am 70-20-10-Prinzip orientieren. Formale Trainings schaffen wichtige Grundlagen, wahrend Projektlernen,
Mentoring, Coaching und Communities of Practice den Transfer in die Praxis erméglichen.>

Besonders sensibel ist die Frage nach der Transparenz des Nachfolgemanagements. Eine vollstandige
Offenlegung von Nachfolgelisten konnte Konkurrenz, Anspruchshaltungen oder Enttduschung erzeugen.
Gleichzeitig untergrdbt Intransparenz Vertrauen. Sinnvoll ist daher eine mittlere Losung: Kriterien,
Rollenanforderungen und Entwicklungspfade  werden offen kommuniziert; konkrete

46 Vgl. ProbablyGood. (2025), 0.S.

47 Vgl. Collings & Mellahi (2009), S. 305 f.

48 Vgl. Andrawas & Andrawas (2025), 0.S.; Wélfel (2023), o.S.

49 \/g|. Michl (2024), S. 163-166;

50 Vgl. Wiblen (2024), S. 95 f. und 141; Reinmuller (2015), S. 24 f.
51Vgl. Walter (2026), S. 200; Koster (2026), Sitzung 3, S. 6-9.
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Nachfolgeentscheidungen werden verantwortungsvoll und kontextabhingig behandelt. Damit bleibt
Nachfolgeplanung steuerbar, ohne den Entwicklungscharakter des Talent Managements zu verlieren.>?

9 Erfolgsmessung

Die Erfolgsmessung soll priifen, ob das Talent Management zur Entwicklung und Besetzung strategisch
kritischer Rollen bei Bosch Mobility beitragt.

Zu moglichen Key Performance Indicators (KPlIs) zdhlen unter anderem die Skills-Gap-Closing-Rate, die
Besetzungszeit kritischer Rollen, der Anteil interner Besetzungen, die Nachfolgeabdeckung, die Retention
in kritischen Rollen, die interne Mobilitat sowie Teilnahme und Wirksamkeit von Trainings. Diese und
weitere KPIs lassen sich in vier Bereiche gliedern: Kompetenzaufbau, Besetzung und Nachfolge, Bindung
und Mobilitdt sowie Lernwirksamkeit. Die Kennzahlen sollten nicht isoliert betrachtet, sondern im
Zusammenhang mit den strategischen Mobility-Feldern sowie dem Produkt- und Projektfortschritt
ausgewertet werden.

Das vollstéindige KPI-Set ist in Anhang 3 einsehbar.

10 Integration zur Gesamtstrategie und Erfolgsmessung

Damit das erarbeitete Konzept die gewiinschte Wirkung erzielt, miissen die einzelnen MaRnahmen und
Teilaspekte des Talent Managements ineinander Ubergreifen und verkniipft werden. Ausgangspunkt ist
sind Strategie, Geschaftsmodell und Produkte von Bosch Mobility. Unter Bericksichtigung der dueren
Einflisse auf das Unternehmen, die Innovation, Transformation und Anpassung fordern, werden kritische
Rollen und Personal- sowie Kompetenzbedarf abgeleitet. Dieses ermittelte Talentverstdndnis stellt die
Grundlage fir alle Teilaspekte des Talent Managements dar: Talentidentifikation, Talentgewinnung,
Talententwicklung, Talentbindung und Nachfolgeplanung. So entsteht ein ganzheitliches Konzept, das den
gesamten Employee Lifecycle beriicksichtigt und integriert.>

Das integrierte Gesamtkonzept beantwortet somit die folgenden fiinf Fragen:

Welche Mobility-Felder sind strategisch kritisch?
Welche Rollen und Skills entscheiden dort tiber Geschwindigkeit und Qualitat?

3. Welche Kompetenzen kénnen intern entwickelt werden und welche missen extern gewonnen
werden?

4. Wie werden Talente sichtbar, entwickelt und an das Unternehmen gebunden?

5. Wie wird Uberprift, ob das Talent Management tatsachlich zur Transformation beitragt?

Ein konsistenter Steuerungskreislauf konnte jahrlich mit der strategischen Planung der Mobility-Felder
beginnen. Fachbereiche melden kritische Rollen, erwartete Kompetenzliicken und Projektprioritdten. HR
Ubersetzt diese Informationen in Recruiting-, Entwicklungs- und Nachfolgeziele. Flihrungskrafte flihren
Mitarbeitergesprdache und Talentkonferenzen durch. AnschlieBend werden interne Mobilitat, Lernpfade
und externe Suchen gestartet. Am Jahresende werden die Kennzahlen nicht nur berichtet, sondern mit

52V/gl. Koster (2026), Sitzung 3, S. 12 f.
53 Vgl. Koster (2026), Sitzung 4, 2026, S.2 ff.
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Produkt- und Projektfortschritt abgeglichen. So wird Talent Management ein aktiver Teil der strategischen
Unternehmenssteuerung.

11 Kritische Reflexion

Die Starke des Konzepts liegt in seiner strategischen Passung. Es leitet Talent Management aus der
spezifischen Situation von Bosch Mobility ab und vermeidet damit eine zu allgemeine HR-Programmlogik.
Damit verbindet das Konzept Wettbewerbsorientierung mit organisationaler Anschlussfahigkeit und
richtet Talent Management nicht allein auf individuelle Karrieren, sondern auf die langfristige
Handlungsfahigkeit des Unternehmens aus.

Realistisch ist das Konzept, weil es vorhandene Ansatzpunkte wie Al Academy, globale
Entwicklungsstrukturen und technologische Mobility-Felder aufgreift. Gleichzeitig ist seine Umsetzung
anspruchsvoll, weil verschiedene Fachbereiche und Akteure unter komplexen Bedingungen
zusammenwirken missen. Talent Management wird damit selbst zu einem Transformationsprojekt und
zu einer Dynamic Capability: Es verandert nicht nur Menschen, sondern auch Entscheidungsprozesse,
Strukturen und Routinen.>

Das Konzept ist mit methodischen Herausforderungen konfrontiert:

Eine Herausforderung liegt in der Qualitdt der zugrunde liegenden Daten. Wenn Kompetenzprofile
unvollstdndig, veraltet oder unterschiedlich gepflegt sind, konnen beim Skill-Matching scheinbar prazise,
tatsachlich jedoch verzerrte Entscheidungen entstehen.*®

Auch digitale Talenttools k&nnen Biases verstarken, wenn historische Sichtbarkeit,
Fuhrungskraftebewertungen oder Projektnahe falschlicherweise als Potenzial interpretiert werden.>® Dies
wird dadurch verscharft, dass Potenzial im Unterschied zur Performance nur begrenzt objektiv messbar
ist. Wahrend Leistung haufig Uber Zielerreichung, Projektbeitrdge oder fachliche Ergebnisse beobachtbar
bleibt, sind Lernagilitit und Verdnderungsfahigkeit stdrker interpretativ. Die Qualitdt von
Talententscheidungen steigt daher nicht durch den Anspruch vollstindiger Objektivitdt, sondern durch
klare Kriterien, dokumentierte Begriindungen, verschiedene Perspektiven und die Bereitschaft,
Entscheidungen regelmaRig zu uberprifen.®’

Neben diesen methodischen Grenzen ist die soziale Akzeptanz entscheidend. Talentklassifizierung kann
Probleme erzeugen, wenn Mitarbeitende die zugrunde liegenden Kriterien nicht verstehen oder sich als
Nicht-Talente abgewertet fiihlen. Besonders sensibel ist dies im Kontext von Restrukturierungen und
Stellenabbau, da wirtschaftliche Unsicherheit und der Eindruck einer einseitigen Anpassungsforderung
Vertrauen verringern konnen. Bosch Mobility sollte Verdnderungen daher friihzeitig und transparent
kommunizieren, Mitarbeitende soweit moglich beteiligen sowie ausreichende Informationen,
Qualifizierung und Unterstitzung bereitstellen. Entscheidend ist, dass Entwicklungsbedarf nicht nur als
Anpassungsforderung  erscheint, sondern mit nachvollziehbaren Perspektiven, konkreten

54 Vgl. Harsch & Festing (2020), S. 45.

55 Vgl. Wiblen et al. (2012), S. 424 ff.

56 Vgl. Wiblen et al. (2021), S. 2592 f.; Vgl. Wiblen et al. (2012), S. 424 ff.
57Vgl. Wiblen (2024), S. 188. ; Vgl. Wiblen et al. (2012), S. 424 ff.
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Entwicklungsmoglichkeiten und ausreichender Zeit zur Orientierung verbunden wird. Gerade daran
entscheidet sich, ob das Konzept als glaubwiirdige Transformation wahrgenommen wird.>®

Zur Umsetzung ist organisationale Handlungsfahigkeit gefragt: Eine erfolgreiche Integration setzt voraus,
dass alle MaRnahmen des Talent Managements dieselben Prioritdten abbilden. Wenn Bosch Mobility in
den Bereichen softwaregetriebene Mobilitdt, Elektrifizierung, automatisiertes Fahren, Sensorik und
Services wachsen will, missen Gewinnung, ldentifikation, Entwicklung, Bindung und Nachfolge auf die
dort bendétigten kritischen Rollen und Kompetenzen ausgerichtet werden. Andernfalls entstehen typische
Briiche: Es werden Talente rekrutiert, die intern keine passenden Projekte finden, Mitarbeitende werden
geschult, ohne dass neue Rollen verfiigbar sind, oder kritische Positionen bleiben unbesetzt, obwohl
Potenzial im Unternehmen vorhanden wére.>

Auch die globale Umsetzung stellt eine Herausforderung dar. Bosch Mobility agiert international, wahrend
sich Arbeitsmarkte, Standortrollen, kulturelle Erwartungen, Datenschutzregeln und Mitbestimmung
unterscheiden. Ein zu stark zentralisiertes Modell ware unflexibel, ein rein lokales Modell wiirde dagegen
Vergleichbarkeit und strategische Steuerung verlieren. Sinnvoll erscheint daher ein Rahmen mit globalen
Rollenfamilien und gemeinsamen Kriterien, der zugleich lokal anpassbare Entwicklungs- und
RecruitingmaBnahmen erméglicht.

SchlieRlich ist der Koordinationsbedarf des Konzepts hoch. Es verlangt kontinuierliche Datenpflege,
Fihrungskraftezeit, HR-Kompetenz und Kommunikation. Gerade in Phasen wirtschaftlichen Drucks
kénnen die MalRnahmen des Talent Managements als zusatzlicher Aufwand erscheinen. Dem steht jedoch
gegenliber, dass ohne gezielten Kompetenzaufbau externe Recruitingkosten, Projektverzégerungen,
Wissensverlust und die Abhangigkeit von knappen Arbeitsmarkten steigen. Talent Management ist damit
kein weiches Zusatzprogramm, sondern eine Investition in Transformations- und Wettbewerbsfahigkeit.

Insgesamt ist das Konzept konsistent, weil es die Leitfragen des Talent Managements entlang einer klaren
Logik beantwortet: Bosch Mobility steht vor einem tiefgreifenden Wandel, der kritische Zukunftsrollen
erzeugt. Talente werden als Personen mit strategisch relevanter Entwicklungs- und Wirkungsperspektive
verstanden; Gewinnung, ldentifikation, Entwicklung, Bindung und Nachfolge werden auf diese Rollen
ausgerichtet. Seine Wirksamkeit hangt jedoch davon ab, ob Datenqualitdt, transparente Kriterien,
Vertrauen, globale Anpassungsfahigkeit und kontinuierliche Steuerung tatsachlich gewahrleistet werden.

58 Vgl. Darmawan & Azizah (2020), S. 49-53.
59 Koster, Kursunterlagen Talent Management: Sitzung 4, 2026, S. 5-9 und 15-16.
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Il Anhang

Anhang 1: Bosch Mobility - Kennzahlen und Transformationsfelder®°

— Umsatz 2025: 55,8 Mrd. Euro; Anteil am Bosch-Umsatz: 61,4 Prozent.
— Wachstum 2025: nominal 0,1 Prozent, wahrungsbereinigt 2,9 Prozent.

— Davon Europa: 41 Prozent des gesamten Mobility-Umsatzes.

— Forschungs- und Entwicklungskosten: 75 Prozent der gesamten Bosch-Forschungs- und

Entwicklungskosten entfallen auf Mobility.

— Transformationsfelder: Software, ADAS, Energy, Motion, Compute und Service.

— Al Academy / GenAl: mehr als 100.000 geschulte Mitarbeitende; 120.000 Mobility-Mitarbeitende

geplant flr GenAl-Basistraining

— Stellenabbau: Berichte Uber rund 13.000 weitere Stellen bis 2030, vor allem in Mobility an

deutschen Standorten

Anhang 2: Kritische Rollen und Skill-Matrix

Kritische Rolle /
Rollenfamilie

Strategische
Relevanz fiir Bosch
Mobility

Benotigte fachliche Skills

Benotigte iiberfachliche
Skills

Software
Architect flr
softwaredefiniert
e Fahrzeuge

Verbindet
Fahrzeugfunktionen,
Steuergerate,
Plattformlogiken und
digitale Services Uber
Domadnengrenzen
hinweg

Automotive Software
Architecture, Embedded
Software, AUTOSAR,
Systemintegration,
Schnittstellenmanagement,
Cloud-/Edge-Grundlagen

Systemdenken,
Priorisierung,
interdisziplinare
Zusammenarbeit,
technische
Entscheidungsfahigkeit

Systems Engineer
fr Cross-Domain
Computing

Kritisch fur die
Integration von
Sensorik,
Rechnerarchitekturen
, Fahrerassistenz und
Fahrzeugfunktionen

Systems Engineering,
Requirements Engineering,
E/E-Architekturen,
Funktionsintegration, Test-
und Validierungslogik

Komplexitditsmanagement,
Abstimmung zwischen
Fachbereichen,
analytisches Denken

Expert*in fur
ADAS und
automatisiertes
Fahren

Zentrales
Wachstumsfeld von
Bosch Mobility,
besonders im Bereich
Fahrerassistenzsyste
me und
automatisiertes
Fahren

Sensorfusion,
Umfeldwahrnehmung,
Fahrfunktionen, Safety
Engineering, Simulation,
Validierung, Datenanalyse

Innovationsorientierung,
Qualitatsbewusstsein,
Risikobewusstsein,
Lernfahigkeit

60 Robert Bosch GmbH (2026), Bosch Annual Report 2025, S. 1-65; Bosch Mobility (2026), Bosch Mobility, 2026, 0.S; Robert Bosch GmbH (2026) How Bosch is

developing its Al Talent, o. S.; WELT (2025), o. S.; Le Monde (2025), o. S.
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KI- und Data- Unterstitzt Machine Learning, Verantwortungsbewusstse
Spezialist*in Produktivitat, Generative KI, Data in, Experimentierfahigkeit,
Mobility Qualitat, Entwicklung, | Engineering, Analytics, kritisches Denken,
Kundenservice und MLOps, Datenqualitat, KI- Transferfahigkeit
datenbasierte Governance
Mobilitatslosungen
Cybersecurity Softwaredefinierte Automotive Cybersecurity, Sorgfalt, Integritat,
Engineer und vernetzte Security-by-Design, bereichstibergreifende
Automotive Fahrzeuge erhéhen Risikoanalyse, ISO/SAE Kommunikation,

Sicherheitsrisiken
und regulatorische
Anforderungen

21434,
Schwachstellenmanagemen
t, sichere
Softwareentwicklung

Problemldsefahigkeit

Halbleiter- und

Halbleiter und

Sensorik,

Detailgenauigkeit,

Sensorik- Sensoren sind Halbleitertechnologie, Schnittstellenkompetenz,
Spezialist*in strategische Automotive Electronics, technische Neugier
Grundlagen fiir Signalverarbeitung,
automatisiertes Qualitats- und
Fahren, Elektronik Zuverlassigkeitsanforderung
und intelligente en
Fahrzeugfunktionen
Expert*in Elektromobilitat ist E-Antriebssysteme, Anpassungsfahigkeit,
elektrische eines der zentralen Leistungselektronik, Kostenbewusstsein,

Antriebe und
Leistungselektron
ik

Zukunftsfelder, auch
wenn Wachstum und
Planung unter Druck
stehen

Batterie- und
Ladesystemverstandnis,
Thermomanagement,
Systemvalidierung

Umsetzungsstarke

Cloud- und
Plattform
Engineer Mobility
Services

Ermoglicht digitale
Services,
datenbasierte
Geschaftsmodelle
und
Fahrzeuglebenszyklus
-Angebote

Cloud Architecture, APls,
Plattformentwicklung,
DevOps, Datenplattformen,
Skalierung, Servicebetrieb

Kundenorientierung, agile
Zusammenarbeit, End-to-
End-Denken

Product Owner /
Projektleitung
Software-defined
Mobility

Ubersetzt Strategie,
Kundenanforderunge
n und technische
Moglichkeiten in
umsetzbare Produkt-
und
Projektprioritaten

Produktmanagement, agile
Methoden, Roadmapping,
Requirements, Mobility-
Marktverstandnis,
Wirtschaftlichkeitsbewertun

8

Priorisierung,
Stakeholdermanagement,
Entscheidungsstarke,
Kommunikationsfahigkeit
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Transformationsfihrun
gskraft Mobility

Entscheidend, weil
Stellenabbau,
Kostendruck und
Kompetenzwandel
glaubwiirdig gefiihrt
werden missen

Transformationsmanag
ement,
Talententwicklung,
strategische
Personalplanung,
Change-
Kommunikation, Skill-
Matching-Grundlagen

Psychologische
Sicherheit,
Konfliktfahigkeit,
Vertrauen,
Lernorientierung,
Klarheit

Reskilling- und Skill-
Matching-
Verantwortliche*r HR /
People Analytics

Verbindet Talent
Inventory,
Kompetenzprofile,
interne Mobilitat,
Lernpfade und
Nachfolgeplanung

People Analytics,
Kompetenzmodellierun
g, Talent Inventory,
Skill-Gap-Analyse,
Lernpfad-Design,
Datenschutz/Governan
ce

Fairnessbewusstsein,
Transparenz,
Beratungskompetenz,
systemisches Denken

Nachhaltigkeits- und
Supply-Chain-
Transparenz-
Spezialist*in Mobility

Relevant durch CO,-
Reduktion,
Lieferkettentransparenz
und
Nachhaltigkeitsanforder
ungen in der Mobility-
Strategie

Nachhaltigkeitsmanage
ment, CO,-Bilanzierung,
Lieferkettenanalyse,
ESG-Daten,
regulatorische
Anforderungen

Verantwortungsbewus
stsein,
bereichslibergreifende
Koordination,
Genauigkeit
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Anhang 3: KPI-Set

KPI

Definition

Aufgabe

Skills-Gap-Closing-Rate

Anteil geschlossener
Kompetenzliicken je kritischer
Rollenfamilie

zeigt, ob Reskilling strategisch wirkt

Time-to-Hire kritischer
Rollen

Zeit von Freigabe bis
Vertragsannahme

misst Recruiting-Fahigkeit in knappen
Profilen

Time-to-Productivity

Zeit bis wirksamer Projektbeitrag

verbindet Recruiting, Onboarding und
Entwicklung

Internal Fill Rate

Anteil intern besetzter kritischer
Rollen

zeigt Wirkung von Entwicklung und
interner Mobilitat

Retention Rate
kritischer Rollen

Verbleibquote in strategischen
Rollenfamilien

zeigt Bindungsfahigkeit bei knappen
Profilen

Succession Coverage

Anteil kritischer Rollen mit 1-2
realistischen Nachfolgekandidaten

sichert Projektkontinuitat

Training Transfer Score

Anwendung gelernter Skills laut
Feedback

trennt Teilnahme von tatsachlicher
Wirkung

Internal Mobility Rate

Wechsel in Zukunftsrollen oder
Transformationsprojekte

zeigt, ob Skill-Matching praktisch
funktioniert

Candidate Experience
Score

Bewertung von Geschwindigkeit,
Transparenz und fachlicher
Qualitat

wichtig fur knappe Software-/KI-Talente

Bias-/Fairness-Check
Talent Pools

Vergleich von
Talententscheidungen nach
Standort, Geschlecht, Alter,
Funktion

reduziert Verzerrungen

Ergdnzend zur tabellarischen Auflistung wurde eine graphische Darstellung der KPIs erstellt. Diese ist unter

https://talentmanagementvisualizer.amelieendhart.workers.dev/ abrufbar. Da die Website theoretisch

offentlich zuganglich ist und von Dritten eingesehen werden kénnte, wird der Unternehmensname dort

aus rechtlichen Griinden nicht genannt.
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Anhang 4: Concept Visualizer

Ergdnzend zur schriftlichen Ausarbeitung wurde ein interaktiver Concept Visualizer erstellt. Er visualisiert
das Talent-Management-Konzept in vier Ansichten. Der Visualizer ist unter
https://talentmanagementvisualizer.amelieendhart.workers.dev/ abrufbar. Da die Website theoretisch
offentlich zuganglich ist und von Dritten eingesehen werden kdnnte, wird der Unternehmensname dort
aus rechtlichen Griinden nicht genannt.

4.1 Konzeptlandkarte

Die Konzeptlandkarte zeigt das Talent-Management-Konzept als integriertes System aus Strategie,
Talentgewinnung, Talentidentifikation, Talententwicklung, Talentbindung und Nachfolgeplanung. Auf der
Website konnen die einzelnen Teilbereiche angeklickt werden; dort werden zentrale Begriffe, konkrete
MaBnahmen, Steuerungslogik und Risiken des jeweiligen Bereichs vertiefend angezeigt.

Gewinnung

Strategie Arbeitgeberversprechen
und aktive Ansprache

Zukunftsrollen ableiten g -
: Identifikation

Kompetenzinventar

und Potenzia

Transformation

Software | Sicherheit | Energie

Kompetenzen, Rollen, Bindung

o Nachfolge o Entwicklung

Talent Pools Kl-Academy, Projektlernen

und Stellvertretung und Karrierepfade

Bindung

Stay Interviews

und Sichtbarkeit
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4.2 Prozesslandkarte

Die Prozesslandkarte stellt das Konzept als jahrlichen Steuerungskreislauf dar: Aus strategischen
Transformationsfeldern werden kritische Rollen und Skill-Gaps abgeleitet, anschlieBend uber Skill-
Matching, Recruiting, Reskilling, Lernpfade, interne Mobilitat und Nachfolgeplanung bearbeitet und tGber
KPlIs Gberpriift. Ziel ist es, die Umsetzungslogik des Konzepts prozessorientiert zu verdeutlichen und den
Zusammenhang zwischen Strategie, MalRnahmen und Evaluation nachvollziehbar zu machen. Auf der
Website ist das Prozessmodell als eigene Ansicht abrufbar und kann als Grafik exportiert werden.

o Strategische Planung o Kritische Rollen e skill-Matching

Mobility-Felder, Projektprioritaten Rollenfamilien, Skill-Gaps und Skill Inventory, Potenzial,
und Wettbewerbsfahigkeit kldren Standortbedarfe ableiten Projekterfahrung und
Entwicklungsinteressen verbinden

° KPI-Review Employee Lifecycle ° MaBnahmen starten

Kennzahlen mit Produkt- und Recruiting, Onboarding, Fihrung, Recruiting, Reskilling, Lernpfade,
Projektfortschritt abgleichen Projektbesetzung und interne Mobilitdt und
Karriereentwicklung konsistent Nachfolgeplanung
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4.3 KPI-Board

Das KPI-Board visualisiert zentrale Kennzahlen zur Steuerung und Erfolgskontrolle des Talent-

Management-Konzepts. Auf der Website ist das KPI-Board als eigenstandige Visualisierung einsehbar und
exportierbar.

KPI-Set;: Wirkung des Talent Managements

Von Besetzung und Kompetenzen zu Bindung, Nachfolge und Transformationsfahigkeit

L
Skills-Gap-Closing-
Rate

Anteil geschlossener

Kompetenzlicke:
kritischer Rollenfamilie

Succession Coverage

Anteil kritischer Rollen mit

Machfolgekandidaten

Time-to-Hire
kritischer Rollen

von Freigabe bis

nnzhme

Training Transfer
Score

Armwendung gelernter Skills
laut Feedback

Time-to-Productivity

Zeit bis wirksamer

Projektbeitrag

Internal Mobility Rate

Wechsel in Zukunftsrollen
oder

Transformationsprojekte

Internal Fill Rate

Anteil intern besetzter
kritischer Rollen

Candidate Experience
Score

Geschwindigkeit,
Tramsparenz und fachlicher

Retention Rate
kritischer Rollen

Verbleibquote in
strategischen
Rollenfamilien

Bias-/Fairness-Check
Talent Pools

Vergleich von
Talententscheidungen nach
Standort, Geschlacht, Alter

Review: KPl-Ergebnisse aktualisieren Rollenprofile, Lernpfade und Recruitingpriorititen
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4.4 Kampagne

Poster

MOBILITY TALENT CAMPAIGN

SOFTWARE-/KI-SPEZIALIST:INNEN

Code, der Mobilitat
sicherer macht.

Software-defined Mobility, Assistenzsysteme und
datenbasierte Plattformen mit realer
Sicherheitswirkung.

Willst du Software entwickeln, die im Fahrzeug
Verantwortung iibernimmt?

Gestalte kritische Systeme mit globaler Wirkung.

MOBILITY TALENT CAM

INTERNE INGENIEUR:INNEN

Dein Systemwissen
wird
Zukunftskompetenz.

Reskilling verbindet Fahrzeug-, Qualitats- und
Produktwissen mit KI, Daten und Software.

Willst du deine Erfahrung in eine Zukunftsrolle
iibersetzen?

Erweitere deine Erfahrung

MOBILITY TALENT CAMPAIGN

NACHWUCHS UND TRAINEES

Starte dort, wo
Mobilitat neu
gedacht wird.

Friihe Projektverantwortung, Mentoring und
Lernpfade in Software, Elektrifizierung und
automatisiertem Fahren.

Willst du an echten Transformationsprojekten
lernen?

Lerne an echten Transformationsprojekten.

MOBILITY TALENT CAMPAIGN
CYBERSECURITY UND SAFETY

Sicherheit ist kein
Feature. Sie ist
Haltung.

Vernetzte Mobilitat braucht Security-by-Design,
Safety Engineering und Verantwortung.

Willst du Systeme schiitzen, bevor sie auf die
StraRe kommen?

Schiitze Systeme, bevor sie auf die StraRe
kommen.

MOBILITY TALENT CAMPAIGN

TRANSFORMATIONSFUHRUNG

Richtung geben,
wenn Mobilitat sich
neu erfindet.

Teams brauchen Orientierung, psychologische
Sicherheit und Priorisierung zwischen Kostendruck
und Innovation.

Willst du Verdnderung so fiihren, dass

Menschen folgen kénnen?

Mach Verdnderung fiihrbar.

NACHHALTIGKEIT UND ELECTRIFIED MOTION

Mobilitat neu
denken.

Elektrifizierung, Energieeffizienz und neue Antriebe
verbinden Mobilitat mit Nachhaltigkeitsanspruch.

Willst du Technik entwickeln, die bewegt und
Verantwortung iibernimmt?
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Gestaltung

G

Element Empfehlung

Ubergeordnetes | ,Mobilitat der Zukunft an der Schnittstelle von Software, Sicherheit und industrieller
Narrativ Skalierung gestalten”

Ton prazise, technisch, erwachsen, nicht werblich iberdreht
Design WeilRk/hell, technische Linien, Bosch-Akzentfarben
Beweislogik Jeder Claim braucht einen Mobility-Bezug
Inhalte
Zielgruppe Claim Botschaft Aktivierende Frage Visual Proof /
CTA
Software-/KI- Code, der Software-defined | Willst du Software Fahrzeug-
Spezialist*innen Mobilitat Mobility, ADAS entwickeln, die im Silhouette mit
sicherer macht. | und Fahrzeug Code-
datenbasierte Verantwortung /Sensorebene.
Plattformen mit Ubernimmt? CTA: Gestalte
realer Sicherheits- kritische
wirkung. Systeme mit
globaler
Wirkung.
Interne Dein Reskilling Willst du deine Briicke von
Ingenieurinnen und | Systemwissen verbindet Erfahrung in eine Bauteilwissen zu
Ingenieure wird Fahrzeug-, Zukunftsrolle digitalem
Zukunftskompet | Qualitats- und Ubersetzen? Zwilling. CTA:
enz. Produktwissen Erweitere deine
mit KI, Daten und Erfahrung.
Software.
Nachwuchs/Trainee | Starte dort, wo Frihe Willst du an echten Projektboard
s Mobilitat neu Projektverantwor | Transformationsproj | mit Mobility-
gedacht wird. tung, Mentoring ekten lernen? Feldern und
und Lernpfade in Mentoring-
Software, Bezug. CTA:
Elektrifizierung Lerne an echten
und Transformations
automatisiertem -projekten.
Fahren.
Cybersecurity/Safet | Sicherheit ist Vernetzte Willst du Systeme Shield-Linie
Y kein Feature. Mobilitat braucht | schiitzen, bevor sie Gber
Sie ist Haltung. Security-by- auf die Strale Fahrzeugarchite
Design, Safety kommen? ktur. CTA:
Engineering und Schitze
Verantwortung. Systeme, bevor
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sie auf die
StralRe kommen.

Transformationsfih
rung

Richtung geben,
wenn Mobilitat

Zwischen Kosten-
und

Willst du
Veranderung so

Mehrspurige
Roadmap. CTA:

sich neu Innovationsdruck | fiihren, dass Mach
erfindet. brauchen Teams Menschen folgen Veranderung
Orientierung. kénnen? flhrbar.
Nachhaltigkeit/Elect | Mobilitdt neu Elektrifizierung, Willst du Technik Energiefluss
rified Motion denken. Energieeffizienz entwickeln, die zwischen
und neue bewegt und Fahrzeug,
Antriebe Verantwortung Batterie und
verbinden Ubernimmt? Infrastruktur.
Mobilitat mit CTA: Entwickle
Nachhaltigkeits- Mobilitat mit
anspruch. Wirkung.
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