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1. Attraktive Personalarbeit -
das A und O fiir den modernen
produzierenden Betrieb

Strategisch aufgestellte Personalarbeit ist der wahrscheinlich am meisten
unterschatzte Hebel fiir den Unternehmenserfolg. Eine Business-Strate-
gie ohne untermauernde Personalstrategie kann nicht funktionieren.
Beide Komponenten miissen zwangslaufig Hand in Hand gehen: Das
Unternehmen will wachsen? Dann muss sich dies in der Personalpla-
nung widerspiegeln. Das Unternehmen will neue Markte erschlielen?
Dann muss dies in die Personalentwicklungsstrategie eingebunden wer-
den. Das Unternehmen verliert im groBeren Stil Mitarbeitende? Dann
benotigt es eine Personalstrategie zur Mitarbeiterbindung. Die Liste an
Einfliissen von Personalarbeit auf die Unternehmensziele lie3e sich be-
liebig lang fortsetzen. Ein Unternehmen ist nur so gut wie die Men-
schen, die dort arbeiten. Und um die Menschen kiimmert sich in einem
Unternehmen die Personalabteilung. Daher ist es wichtig, diese relevan-
te Abteilung des Unternehmens strategisch aufzustellen, als relevanten
Key-Player zu identifizieren und in den Autbau eines ganzheitlich ge-
dachten und gelebten Personalmanagements zu investieren.

Besonders in kleinen und mittelgroflen Unternehmen (KMU), darunter
wiederum vor allem in produzierenden Betrieben, ist die Personalarbeit
hdufig von administrativer Zuarbeit gepragt und hat mit den strate-
gischen Inhalten wenig Beriihrung. Dies wird sich mittelfristig als ein
Problem herausstellen, denn gerade in wirtschaftlich heraustordern-
den Zeiten, die vom Fachkrdftemangel gekennzeichnet sind, muss die
Personalarbeit die Geschaftsfiihrung unterstiitzen, damit Ziele erreicht
werden und Mitarbeitende gehalten bzw. gewonnen werden konnen.
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Der Begriff KMU umfasst Kleinstunternehmen, kleine Unternehmen
und mittlere Unternehmen. Das Statistische Bundesamt definiert
Kleinstunternehmen als Unternehmen mit bis zu neun tatigen Per-
sonen und einem Umsatz von bis zu 2 Millionen Euro, kleine Unter-
nehmen sind Unternehmen von bis zu 49 Mitarbeitenden und bis zu
10 Millionen Euro Umsatz und mittlere Unternehmen sind solche mit
bis zu 249 Mitarbeitenden und bis zu 50 Millionen Euro Umsatz.!

Die deutsche Wirtschaft steckt infolge der global zunehmenden Krisen
schon seit einigen Jahren in einer angespannten Situation, die Prog-
nosen zum Wirtschaftswachstum ndhern sich der Nulllinie an. Eine
schwierige Zeit fiir Unternehmen, die sich mit unterschiedlichen He-
rausforderungen konfrontiert sehen: Einerseits verlagern viele Unter-
nehmen ihre Produktion ins Ausland und andererseits haben etliche
Unternehmen Schwierigkeiten, geeignetes Fachpersonal zu finden.

Medial ist dieses Thema stets sehr prasent. Einem angekiindigten Stel-
lenabbau stehen Meldungen gegentiber, dass bis 2030 auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt bis zu 4 Millionen Arbeitskrafte fehlen werden.> Wir
befinden uns in einer Welt, die von Ambivalenz gepragt ist.

Der demografische Wandel wird zu einem Problem fiir die deutschen
Unternehmen, denn eine grofe Vielzahl von Fachkradften wird in den
ndchsten Jahren in Rente gehen. Natlirlich scheint eine Verlagerung
von Produktionskapazitdten in sogenannte best cost countries, also Lan-
der, die sich durch ein UbermaR an Fachkriften und sehr niedrige Ge-
haltsniveaus auszeichnen, eine schnelle und vermeintlich einfache Lo-
sung. Jedoch sind vor allem kleinere und mittelgroe Unternehmen in
ihren Gemeinden historisch sehr verwachsen und der Schritt einer Ver-
lagerung gilt oft als letzte oder auch als gar keine Option. Um hier den
Herausforderungen produktiv und aktiv zu begegnen, ist es notwen-
dig, dass man sich als Arbeitgeber dem Menschen widmet. Das zentrale
Thema der Zukunft lautet: Arbeitgeberattraktivitdat. Denn: Je gliicklicher
und engagierter sich Mitarbeitende in einem Unternehmen entfalten
konnen, desto hoher die Produktivitdt, die Innovationskraft, die Mit-
arbeiterbindung und desto leichter die Anwerbung von neuen Talenten.
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Es ist also von elementarer Bedeutung, dass sich Unternehmen jegli-
cher GrofRe intensiv mit ihrer Personalarbeit auseinandersetzen, diese
strategisch aufstellen und fiir die Mitarbeitenden einen attraktiven und
wertschdtzenden Employee Lifecycle autbauen.

Stand in den vergangenen Jahren selbstverstindlich die Kundenzen-
trierung im Mittelpunkt, muss dieser Fokus nun stark erweitert werden
und auf die einzelnen Mitarbeitenden ausgedehnt werden. Warum?
Weil wir nur dadurch ein wettbewerbsfahiges Umfeld schaffen, in dem
Menschen gerne arbeiten und sich mit vollem Einsatz einbringen. Die
Erwartungshaltungen, Bediirfnisse und Wiinsche der Menschen zum
Thema haben sich in den letzten Jahren grundlegend gedndert und hier
miissen Unternehmen vorbereitet sein, um diesem Umschwung zu be-
gegnen. Wir haben uns als Gesellschaft verandert und werden uns nicht
mehr zuriickentwickeln.

Die Covid-19-Pandemie hat gezeigt, wie schnell Unternehmen es
schaffen konnen, sich mithilfe von gezielten Manahmen auf neue
Bedingungen einzustellen. Als sich im Februar 2020 eine seltsame
Lungenkrankheit auf der Erde ausbreitet und in stetig steigender Ge-
schwindigkeit die Macht iiber die Menschheit tibernimmt, steht die
Welt zundchst Kopf. Alles, was davor unsere Arbeitsnormalitdt gepragt
hat, muss verdndert werden und Unternehmen stehen vor der Frage,
wie der Betrieb iiberhaupt aufrechterhalten werden kann. Nach drei
Wochen Coronavirus arbeiteten in Deutschland auf einmal »alle« von
zu Hause. Der Esstisch wurde zum Schreibtisch umgebaut, Bildschirm
drauf, Laptop angeschlossen, Videokonferenz an. Am Anfang herrschte
noch grofRe Aufregung liber den Zustand und ach, wie witzig war es
doch, dass man auf einmal das Zuhause der Kollegen sah. Hatte Michael
wirklich eine so komische Tapete im Wohnzimmer? Und wieso sprang
Tina dauernd ihr Hund auf den Schof3? Jeder kennt die immer gleichen
Rituale der Telefonkonferenzen: Du bist stummgeschaltet. Wir sehen deinen
Bildschirm noch nicht. Sorry, ich bin gerade aus der Leitung geflogen, meine
Frau hat auch gerade einen Call und das Internet macht das nicht mit. Meine
Kamera muss heute leider ausbleiben ...

Eine Aufregung, die sich schnell in Normalitdt verwandelte — alle spra-
chen vom sogenannten New Normal. Morgens kein Arbeitsweg mehr ins
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Biiro, die Business-Klamotten seit Monaten nicht getragen im Schrank,
flexibel arbeiten, wie man will, auch gerne nachts. Alles war erlaubt und
wurde schnell in einer neuen Flexible Work Policy vom Unternehmen zu-
sammengefasst. Es war ein Momentum: Auf einmal sprachen alle von
New Work.

Eine unternehmensspezifische Flexible Work Policy ist fir Mitarbeiten-
de und Fiihrungskrafte eines Unternehmens eine Art Governance. Da-
rin werden die Rahmenbedingungen fiir die hybride Zusammenarbeit
im Unternehmen beschrieben. Dort kann zum Beispiel geregelt sein,
wie viele Tage Mitarbeitende im Schnitt flexibel ihre Schichten ein-
teilen diirfen oder wann auBerhalb der Produktionsstatte gearbeitet
werden kann.

»Wir arbeiten jetzt im New-Work-Style«, horte man stolz die Firmen-
chefs verkiinden, die New Work als reine Remote-Arbeit interpretier-
ten. Was vor der Pandemie als undenkbar galt, war schon nach wenigen
Tagen der Normalzustand: Arbeiten mithilfe von digitalen Tools, von zu
Hause aus, flexibel und tiberraschend selbstbestimmt. Was anfangs noch
als ein Experiment fiir wenige Wochen gedacht war, wurde schnell zu
einem verstetigten Dauerzustand. Aus der anfdanglichen Unsicherheit,
dass die Produktivitdt sinken konnte und Mitarbeitende machen, was
sie wollen, wurde rasch die Gewissheit, dass diese flexible Arbeitsform
auch viele Vorteile mit sich bringt. Manche Unternehmen kiindigten
sogar kurzerhand Mietflachen, denn so gesehen wiirde langfristig kein
Mitarbeiter und keine Mitarbeiterin mehr einen eigenen Arbeitsplatz im
Biiro brauchen, da alle diesen auch zu Hause hatten. Das war zumindest
damals die Uberlegung.

Inmitten dieser groRen Verdnderung wurde eine relevante Arbeitneh-
mergruppe in Deutschland vergessen: Mitarbeitende in Produktionsbe-
trieben der industriellen Fertigung. Ihre Situation sah und sieht noch
heute ganz anders aus. Sie haben sich keinen Schreibtisch zu Hause
eingerichtet. Eine Werkbank oder gar eine ganze Produktionslinie lasst
sich nicht mit nach Hause nehmen. Der Arbeitsalltag musste trotz aller
durch die Pandemie bedingten Einschriankungen irgendwie weiterge-
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hen. Also fuhren diese Beschaftigten weiter zur Arbeit und mussten
streng auf Hygieneregeln achten. Maskenpflicht, Abstandsregelungen,
abgesperrte Stiihle in der Kantine und im Pausenraum waren etwas
ganz Normales. Eine Schicht tauschen? Plotzlich unmoglich. Die Anzahl
der moglichen Kontakte im Unternehmen musste so gering wie moglich
gehalten werden. Und das alles, wahrend die Kinder zu Hause betreut
werden sollten, weil Kinder, anders als ihre Eltern, ihre Schulaufgaben
auch vom heimischen Schreibtisch aus machen konnten.

Vom viel besprochenen New Work war hier erst einmal nicht viel zu
spliren. Wer einen Bildschirmarbeitsplatz hatte und keine korperliche
Arbeit im Unternehmen verrichtete, war auf einmal als White-Collar-
Arbeitnehmer gezwungen, von zu Hause aus tdtig zu sein. Ganz an-
ders sah und sieht die Situation bis heute bei den sogenannten Blue-
Collar-Arbeitskraften aus. Wahrend die White-Collar-Beschaftigten
sehr stark von den neu gewonnenen Privilegien profitieren, hat sich die
Arbeitswelt fiir die Blue-Collar-Krafte bis heute nicht viel verandert.
Homeoffice in der Produktion? Undenkbar. Zeitliche Flexibilitat in der
Schicht? Nicht erwagt. Mitbestimmung? Wenig vorhanden. Wir haben
also unsere White-Collar-Gesellschaft in die New-Work-Ara katapultiert
und dabei unsere Blue-Collar-Arbeitskrafte vergessen.

White-Collar-Arbeitskrafte sind Mitarbeitende in einem Unternehmen,
die iiberwiegend einen klassischen Bildschirmarbeitsplatz haben und
keine korperliche Arbeit verrichten.

Blue-Collar-Arbeitskrafte sind Mitarbeitende in einem Unternehmen,
die iiberwiegend korperliche Arbeit abseits des Schreibtisches ver-
richten.

Sind wir so noch attraktiv fiir diese Gruppe an Beschaftigten? Wir glau-
ben nicht.

Wir wollen und miissen etwas dndern, um in der Zukunft tiberhaupt

noch Talente fiir die Produktion zu finden. In Deutschland gab es im
Jahr 2023 8,13 Millionen Menschen, die ihren Lebensunterhalt in
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der produzierenden Industrie verdienten.> Eine beeindruckend grofRe
Gruppe an Beschaftigten, deren Erwartungshaltung und Anspriiche an
Arbeitgeberattraktivitat sich verandern bzw. verandern werden. Es wer-
den immer neue Generationen auf den Arbeitsmarkt kommen, die nicht
mehr bereit sind, in den vorhandenen starren Strukturen ihrer Erwerbs-
arbeit nachzugehen. Entwicklung, Perspektive, Lernen — all dies werden
relevante Elemente fiir diese Arbeitspldtze sein. Wahrend in den ver-
gangenen Jahren die White-Collar-Belegschaft einen hohen Zugewinn
an Freiheit, Flexibilitdt und Selbstwirksamkeit verbuchen konnte, miis-
sen wir uns nun darum kiimmern, dass wir im eng gesteckten Rahmen
fiir die Blue-Collar-Beschaftigten nachziehen und auch hier den Fokus
auf Mitbestimmung, Flexibilitdit und Entwicklung legen.

An dieser Stelle muss die Personalarbeit eines Unternehmens strate-
gisch aufgesetzt sein und anders agieren als bisher. Das Verstandnis, dass
Personalarbeit aus rein administrativer Tatigkeit besteht, die vor allem
dafiir sorgt, dass die Lohne am Ende des Monats gezahlt und die Melde-
pflichten eingehalten werden, muss aufgebrochen werden. Personal-
arbeit ist und kann so viel mehr. Richtig angegangen haben wir hier den
Hebel, der helfen wird, Unternehmen auf die Herausforderungen der
Zukunft vorzubereiten. Dafiir braucht es einen Ansatz, der sicherstellt,
dass die strategische Personalarbeit in den gesamten Mitarbeiterlebens-
zyklus verwoben ist. Doch wie soll dieser Wandel in der Produktion
gelingen? Die Verbindung von theoretischen Ansétzen aus der Wissen-
schaft mit in der Praxis erprobten Initiativen hilft, Antworten auf die
relevanten Fragen zu geben. Modernes People-Management hort nicht
am Bildschirm auf, sondern ldsst sich mit einigen Tricks und Tipps auf
die Industrie libertragen.

GrolRe Unternehmen haben hier oft durchgesteuerte Programme, die
von einer strategischen Personaleinheit getragen und navigiert werden.
Wir sehen die groSte Herausforderung bei kleineren und mittelgro3en
Unternehmen, die dieselben Probleme haben wie die groen, jedoch
weniger Ressourcen und Kapazitaten, um sich hier anders aufzustel-
len. Fiir genau diese Unternehmen wollen wir Impulse setzen, denn
was sich auf den ersten Blick als unlosbare Anforderung darstellt, lasst
sich mit einem neuen Verstandnis von Personalarbeit und einfachen
Tools schon praktisch verandern. Wichtig ist uns hierbei, dass Personal-
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management ein Teamsport ist. Die Personalabteilung gibt den Takt vor,
aber nur gemeinsam mit der Geschaftsfithrung, den Fiihrungskraften
sowie der gesamten Belegschaft kann es gelingen, die Weichen fiir die
Zukunft richtig zu stellen.

Wir sprechen die ganzheitlichen Verbindungen der einzelnen Schritte
im Employee Lifecycle (siehe folgende Abbildung) an:

Recruiting

\ L

Jalont Onboarding

Attraction

L) 4

Career
Development

W 2

Retention

Offboarding

Alle Phasen des Employee Lifecycles

Angefangen bei der Werbung um neue Talente, dem Recruiting, iiber
die ersten Schritte im neuen Unternehmen, die Entwicklung, die Mit-
arbeiterbindung und den Austritt — all diese Phasen sollten neu und
strategisch aufgesetzt werden, um als Unternehmen fiir alle vorhande-
nen, aber auch fiir alle neuen Mitarbeitenden maximal attraktiv zu sein.
Es muss ganzheitlich gedacht werden: Alles hat auf alles einen Einfluss,
nichts ist zu vernachldssigen.
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Wir wollen verdeutlichen, dass auch der produzierende Betrieb sich an
die Anforderungen von Gegenwart und Zukunft anpassen kann. Stan-
dards und Tools helfen, sich auf die neuen Generationen am Arbeits-
markt einzustellen.

Wir haben bereits festgestellt, dass eine erfolgreiche Unternehmensstra-
tegie eine passende Personalstrategie enthalten muss. Dabei ist der Em-
ployee Lifecycle ein wichtiger Faktor fiir die erfolgreiche Umsetzung der
Personalstrategie. Doch bevor wir in die unterschiedlichen Abschnitte
des Mitarbeiterlebenszyklus einsteigen, wollen wir genauer verstehen,
wie sich die Arbeit in der produzierenden Industrie in den vergange-
nen Jahrzehnten verdandert hat, welche Einstellungen heute vorliegen
und wie wir diesen Verdanderungen begegnen kénnen, um langfristigen
Erfolg sicherzustellen. Und da Erfolg sich nicht allein an unternehme-
rischen Kennzahlen ablesen ldsst, sondern auch an relevanten Kenn-
zahlen der Personalarbeit (wie zum Beispiel der Fluktuationsquote), ist
dieses Buch nicht ausschlieBlich fiir Personaler gedacht, sondern auch
fir Unternehmensleitungen und Fithrungskrafte, die erkannt haben,
dass sich etwas dndern muss. Die Anforderungen haben sich verandert
und darauf wollen wir uns gemeinsam einstellen.
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2. Die neue intelligente Produktionswelt

Die vergangenen Jahre haben gezeigt, dass selbst kleine Veranderungen
ein sorgsam gepflegtes System immens beeinflussen konnen. Wie zum
Beispiel ein Frachtschiff, das 2021 im Suezkanal auf Grund gelaufen
ist. Die Havarie eines einzigen Schiffes hat globale Lieferketten fiir Wo-
chen blockiert. Ein Frachtweg, der normalerweise innerhalb von zwei
Wochen bestritten werden konnte, hat durch dieses Ungliick plotzlich
mehr als doppelt so viel Zeit beansprucht. Wichtige Waren und Roh-
stoffe konnten nicht rechtzeitig geliefert werden und Wertschépfungs-
ketten wurden fiir eine lange Zeit negativ beeinflusst. Eine wahre Katas-
trophe fiir das Supply-Chain-Management, also das Management aller
Lieferketten in einem Unternehmen. Nach Jahren von Lean Manage-
ment und Just-in-time-Produktion waren die Lagerbestdande wichtiger
Produktionsrohstoffe schnell leer und der Backlog, also der Auftrags-
bestand, hat sich rasant aufgestaut. Fiir die Unternehmen ein grof3es
Problem, denn was nicht produziert wird, kann auch nicht abgerechnet
werden.

Lean Management ist eine Unternehmensphilosophie, die darauf ab-
zielt, Prozesse effektiver und effizienter zu gestalten. Das Ziel ist es,
Verschwendung zu beseitigen und die Wertschopfungskette zu opti-
mieren.

Beim Just-in-time-Produktionsansatz (JIT) werden die Materialien
mengengenau erst dann geliefert, wenn sie tatsachlich fiir die Her-
stellung gebraucht werden.
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Das Beispiel verdeutlicht: Ein unplanbares Ereignis wie ein auf Grund
gelaufener Frachter hat einen machtigen (und sehr teuren) Einfluss
auf die globale Wertschopfungskette. Dieses eine Ereignis konnte re-
lativ schnell behoben werden, es deuten sich jedoch schon sehr viel
groflere Herausforderungen durch anstehende unkontrollierbare Krisen
an. So machen sich die Auswirkungen des Klimawandels mehr und
mehr in den globalen Lieferketten bemerkbar. Wetterkatastrophen sind
nicht vorhersehbar, nehmen zu und beeinflussen in ansteigender Starke
das globale Wirtschaftssystem. Auch die Regulatorik passt sich an. Fiir
klimapolitische Ziele miissen Unternehmen vermehrt regulatorischen
Pflichten nachkommen und durch ESG-Berichterstattung ihr Nachhal-
tigkeitsengagement unter Beweis stellen. Ein neues Spannungsfeld, das
Unternehmen und Mitarbeitende vor Herausforderungen stellt. Denn:
Mitarbeitende brauchen hierzu neue Kompetenzen und Unternehmen
neue Prozesse — alles zusdtzlich zum bestehenden Tagesgeschaft.

Um in Krisensituation angemessen agieren und nicht nur reagieren zu
konnen, bedarf es organisationaler Resilienz. Die grundlegende Annah-
me der organisationalen Resilienz ist die, dass auch im Storungsfall die
Funktionalitdt einer Organisation erhalten bleibt bzw. schnellstmoglich
wiederhergestellt werden kann. Dazu miissen in Unternehmen be-
stimmte Strukturen und Prozesse widerstandsfahig gestaltet werden.
Zudem miissen Unternehmen in der Lage sein, ihre Performance im
Krisenfall angemessen zu steigern, um unmittelbare oder langerfristi-
ge negative Auswirkungen kompensieren zu kénnen. Im Optimalfall
werden die Erkenntnisse des Storungsfalls genutzt, um langfristig die
Wertschopfung zu steigern. Dazu miissen Krisen antizipiert und ent-
sprechende Kompetenzen vorgehalten sowie ausgebaut werden.

Organisationale Resilienz ist ein Sammelbegriff fiir verschiedene Ge-
staltungsprinzipien auf organisationaler Ebene. Grundgedanke bei
der Betrachtung der organisationalen Resilienz ist, dass es gestaltbare
Strukturen und Prozesse auf der Ebene der Arbeitsorganisation gibt,
die dazu beitragen, gegentiiber einer dynamischen Umwelt resilient zu
sein. Der Begriff »resilient« meint dabei, die Funktionalitdt im Hinblick
auf bestimmte Outcomes aufrechtzuerhalten oder nach einer Stérung
schnellstmoglich wiederherzustellen.*
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Schon in den vergangenen Jahrzehnten wurden durch die Digitalisie-
rung der Produktion viele Routineaufgaben automatisiert. Jedoch ist es
durch den Einsatz von KI und maschinellem Lernen nun durchaus mog-
lich, Mitarbeitende in ihrem taglichen Tun bei komplexen Analysen zu
unterstiitzen und ganze Prozesse im Unternehmen intelligent, adaptiv
und automatisiert zu steuern. Diese neuen technologischen Moglichkei-
ten zu implementieren und zu steuern, stellt eine Schliisselkompetenz
fiir die Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens dar. Damit verbun-
den steigt der Innovationsdruck, diese neuen Moglichkeiten fiir sich
zu nutzen, um mittel- und langfristig bestehen zu bleiben. Und fiir die
Menschen im Unternehmen bedeutet das, dass sie neue Anforderun-
gen erfiillen und sich dem Wandel anpassen miissen. Um die Potenziale
von KI zu nutzen und diese zur Produktivititssteigerung effektiv ein-
zusetzen, muss sich ein Arbeitgeber anders und neu auf die Bediirf-
nisse seiner Mitarbeitenden ausrichten. Fiir Unternehmen bedeuten
diese neuen Technologien, dass sie sicherstellen miissen, die richtigen
Kompetenzen aufzubauen, um zukunftsweisende Anwendungsgebiete
iberhaupt erst erschlieen zu konnen.

Kiinstliche Intelligenz (KI) imitiert menschliche kognitive Fahigkei-
ten. Sie erkennt eigenstandig Informationen aus Eingabedaten und
sortiert diese auf der Basis von programmierten Ablaufen oder auch
maschinellem Lernen. Durch maschinelle Lernverfahren ist es moglich,
groBe Datenmengen in kurzer Zeit zu analysieren und zu verarbeiten.’

Wenn man die Vielzahl der aktuellen Einflussfaktoren betrachtet, wird
deutlich, dass sich die industrielle Fertigung in einem hochkomplexen
Spannungsfeld befindet. Nicht zuletzt die Covid-19-Pandemie hat uns
gezeigt, dass die Komplexitdt des Umfeldes, in dem sich Unternehmen
bewegen, zunimmt. Kleine und mittelstandische Unternehmen in der
industriellen Fertigung stehen vor der heraustordernden Aufgabe, vie-
len komplexen Problemen gleichermaflen und gleichzeitig gerecht zu
werden. Sie miissen dynamisch auf diverse Umwelteinfliisse reagieren
kénnen. Schaut man sich die Anzahl der zu bewaltigenden Krisen an,
wird deutlich, dass wir nicht in den alten Normalzustand zuriickkehren
werden. Arbeitgeber miissen sich stets agil und flexibel anpassen, so
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kommen auch die bisher in Personalabteilungen genutzten Instrumente
an ihre Grenzen. Die zunehmende Volatilitdt der Markte, geopolitische
Krisen und nicht zuletzt der Fachkraftemangel fiihren dazu, dass Unter-
nehmen einerseits auf der Suche nach Stabilitdt sind und auf der ande-
ren Seite unter einem steigenden Innovationsdruck stehen.

Die Vorhersagen dariiber, wie die Arbeitswelt der Zukunft aussehen
wird, sind noch sehr schwammig. Wir kénnen nur erahnen, wie der
produzierende Betrieb der Zukunft aussehen wird. Unbestritten ist, dass
unsere Wirtschaft im Wandel begriffen ist und sich die Betriebsabldaufe in
der industriellen Fertigung grundlegend verandern werden. Es werden
sich neue, heute noch unbekannte Formen von Wertschopfungsketten
entwickeln. Auch fiir die Arbeitspldtze der Menschen und die Gestal-
tung ihrer Arbeit werden sich grundlegende Veranderungen ergeben.

Doch wie konnen KMUs es schaffen, die richtigen Schliisselkompe-
tenzen zu entwickeln, um ihre Organisation resilient, dynamisch und
krisentauglich auszurichten? Bevor man sich dem »Wie« widmet, ist
eine Analyse des Status quo relevant. Wo stehen wir als Unternehmen
eigentlich heute? Dabei helfen einfache Reflexionsfragen bei der Stand-
ortbestimmung im eigenen Betrieb.

Reflexionsfragen zur Standortbestimmung
des eigenen Betriebs

Tool 1 = Wie digital sind wir am heutigen Tage aufgestellt? Wo haben wir
Nachholbedarf?

u Welche manuellen Prozesse konnen kurzfristig von Kl iibernommen
werden (und welche Arbeitsplatze fallen dann komplett weg)?

u Welche Arbeitsplatze sind von der zunehmenden Automatisierung
betroffen?

m Welchen Einfluss haben Automatisierung und Kl bei uns im Betrieb
auf den Produktionsprozess?

u Gibt es Positionen, die in der Vergangenheit bei einer Krise
besonders wichtig waren, oder welche, die potenziell wichtig
werden kénnten?
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