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Liebe Leser*innen,

Unternehmen, die sowohl ihre Produkte,
Prozesse und Geschaftsmodelle zukunftsfahig
machen als auch ihre Belegschaften langfristig
planen, haben eine deutlich hdhere Chance
als ihre Konkurrenten, zukinftig erfolgreich zu
sein. Das prognostiziert die McKinsey-Studie
.Performance through people”, die im Februar
erschienen ist. Die Unternehmensberatung hat
dazu mehr als 1.800 borsennotierte Firmen in
15 Landern untersucht. Wer eine konkrete
Vorstellung davon entwickelt, wie seine Teams
in der Zukunft aussehen sollen, dem gelingt es
besser, die Menschen zu rekrutieren, die wirk-
lich zu ihm passen, und diese — unter anderem
durch gezielte Weiterbildung — langfristig an
sich zu binden.

FUr kleinere und mittlere Unternehmen (KMU)
ist das besonders relevant — denn der Fachkraf-
temangel ist fur viele inzwischen zum grofSten
Hemmschuh fur ihre Weiterentwicklung ge-
worden. Doch warum tun sich vor allem KMU
schwer, die strategische Personalplanung in
ihren Unternehmensalltag zu integrieren?
Darlber haben wir unter anderem mit zwei
Geschaftsfuhrern gesprochen. Um ihr Personal
vorausschauend zu planen, brauchten sie vor
allem mehr Zeit, aktuelles Wissen sowie den
Austausch mit Fachleuten und anderen Firmen.

In dieser Talente-Ausgabe haben wir grund-
legende Informationen sowie Beratungs- und
Vernetzungsangebote zur strategischen Perso-
nalplanung zusammengestellt. Inwiefern sich
auch fur KMU weitblickende Perspektiven im
Personalmanagement lohnen und was es bei der
strategischen Personalplanung zu beachten gibt,
zeigen die Impulsgebenden Prof. Dr. Jutta Rump
und Benedikt von Kettler, zwei der wichtigsten
deutschen Kopfe zum Thema.
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Der Schlussel zum Erfolg: Warum
Personalplanung Teil der Unternehmens-

strategie sein sollte

Ganz gleich, ob ein Betrieb seine Pro-
zesse digitalisieren, neue Technologien
anwenden oder nachhaltiger produzie-
ren mochte: In allen Zukunftsthemen
stecken Herausforderungen, die durch
Menschen bewaltigt werden mussen.
Wer bereits heute dartiber nachdenkt,
wie sich seine Belegschaft in drei bis
funf Jahren zusammensetzen sollte,
gewinnt wertvolle Zeit, um seine per-
sonellen Ressourcen aktiv zu steuern.
Mit geeigneten MafBnahmen kénnen
die Verantwortlichen rechtzeitig dafiir
sorgen, dass ihnen in der Zukunft
auch die erforderlichen Arbeitskrafte
und Kompetenzen fir ihre Ziele zur
Verfligung stehen.

Die meisten grof3en Unternehmen sehen
ihre Mitarbeitenden als Schlisselfaktor,
um langfristig erfolgreich zu sein. Wenn
sie Zukunftsplane schmieden, denken sie
deshalb immer auch dartber nach, wie
sich dafir ihre Belegschaften in den kom-
menden Jahren weiterentwickeln missen.

Ist eine strategische Personalplanung auch
fur kleinere und mittelstandische Firmen
praktikabel und nutzlich? Um das zu be-
urteilen, muss man sie zunachst von der
operativen Kapazitatenplanung unterschei-
den. Die operative Planung kimmert sich
darum, dass das notwendige Personal ver-
fugbar ist, um die Auftrage und Projekte
der nachsten zwolf Monate zu bewaltigen.
Dazu gehort beispielsweise die Frage, wer
die Aufgaben des Buchhalters Gbernimmt,
der demnachst in Elternzeit gehen wird.

Strategische
Personalplanung

DemgegenUber beschaftigt sich die strate-
gische Personalplanung damit, was das
Unternehmen zukinftig erreichen will.

Im Fokus steht zum Beispiel, wie die Buch-
haltung oder die Produktion in den kom-
menden Jahren organisiert sein sollen.
Solche Uberlegungen kénnen auch die Per-
sonalabteilungen kleinerer Firmen anstel-
len und daraufhin passende MafSnahmen
in die Wege leiten, die den zukUnftigen
Personalbedarf sichern. Um die Beleg-
schaft fir anstehende Aufgaben optimal
aufzustellen, mussen funf zentrale Fragen
beantwortet werden:

Beim Einstieg in eine langfristige Personal-
strategie geht es darum, die Verantwort-
lichen prinzipiell daflr zu sensibilisieren,
wie sich strategische Entscheidungen auf
den Personalbedarf auswirken. Ausgangs-
punkt sind relevante Megatrends oder auch
neue gesetzliche oder politische Rahmen-
bedingungen und die daraus abgeleiteten
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strategischen Ziele. Etwa wird es kunftig
mit den Neuregelungen der Corporate
Sustainability Reporting Directive (CSRD)
auch fur den Mittelstand eine gesetzliche
Pflicht zur Berichterstattung der ékologi-
schen und sozialen Kennzahlen geben.
Daraus ergeben sich zwangslaufig auch
neue Anforderungen an die Mitarbeiten-
den. Das Unternehmen sollte sich bei jeder
strategischen Entscheidung fragen: Haben
wir das passende Personal, um unsere
Plane umzusetzen? Daraus lassen sich be-
reits erste Schlisse ziehen.

Ein weiterer wichtiger Baustein ist der
detaillierte Uberblick Uber den aktuellen
Personalbestand. Mithilfe des Organi-
gramms und der anonymisierten Stamm-
daten der Mitarbeitenden kann unkompli-
ziert und pragmatisch analysiert werden,
wie sich die Belegschaft zahlenmé&fig zu-
sammensetzt und welche Kompetenzen

Strategische
Personalplanung

im Betrieb vorhanden sind. Wichtig ist es
aulRerdem, die Entwicklung des Personals
in den kommenden Jahren zu prognosti-
zieren. Wie wird das Team langfristig aus-
sehen, wenn das Unternehmen gar nichts
unternimmt? Hier werden unter anderem
die Rentenabgange und die durchschnitt-
liche Fluktuationsrate eingerechnet. Um
diese Analyse zu erleichtern, ordnet man
die Beschaftigten sogenannten Jobfamilien
zu. Diese fassen alle Stellen mit einem

Eine strategische Personalplanung
bedeutet, den zukinftigen Personal-
bedarf einer Organisation systematisch
und vorausschauend zu ermitteln, damit
mittel- und langfristig die bendtigten
personellen Ressourcen zur Verfligung
stehen — und zwar zur richtigen Zeit, in
der richtigen Anzahl, mit den richtigen
Kompetenzen und am richtigen Ort.

ahnlichen Anforderungsprofil in einer
Gruppe zusammen und sind nicht un-
bedingt identisch mit den Unternehmens-
bereichen im Organigramm. Beispiels-
weise werden samtliche Personen mit
Projektmanagementkenntnissen oder
mit Erfahrungen im Kundenservice ge-
clustert. Innerhalb einer Jobfamilie kon-
nen die Arbeitskrafte mit nur kurzen
Umlernzeiten flexibel eingesetzt werden.

Unsere Expertin

Simon Wegener

Prof. Dr. Jutta Rump

Direktorin IBE

Telefon 0621 5203-238

Mobil 0172 526 50 03
jutta.rump@ibe-ludwigshafen.de

Institut fUr Beschaftigung und
Employability IBE
Ernst-Boehe-Stralle 4

67059 Ludwigshafen
www.jutta-rump.de

»In agilen Zeiten braucht es einen Kompass,

um die langfristigen Trends nicht aus dem

Blick zu verlieren”

Wenn sie in der Zukunft handlungs- und wettbewerbsfahig sein wollen, miissen
Unternehmen ihr Personal langfristig planen. Davon ist Jutta Rump lberzeugt.
Sie ist Professorin fiir Personalmanagement und Organisationsentwicklung an
der Hochschule fiir Wirtschaft und Gesellschaft in Ludwigshafen und Direktorin
des Instituts fiir Beschaftigung und Employability IBE. Dort forscht sie unter
anderem zu aktuellen Trends in der Arbeitswelt und deren Konsequenzen fiir die
Personalpolitik. Auch bei Firmen ist sie regelmaBig vor Ort, um fir den Nutzen
einer strategischen Personalplanung zu sensibilisieren. Die Arbeitsmarktexpertin
sieht darin ein wichtiges Steuerungsinstrument, um angesichts kurzfristiger
Krisen und Umbriiche den roten Faden in der Personalarbeit nicht zu verlieren.

Talente: Frau Prof. Dr. Rump, Sie werben
nachdrucklich dafir, dass sich KMU syste-
matisch mit den aktuellen Megatrends
auseinandersetzen und ausloten sollen,
wie sich diese auf ihren Personalbedarf
in der Zukunft auswirken. Sind kleinere
Betriebe damit nicht Uberfordert?

Prof. Dr. Jutta Rump: Eine strategische
Personalplanung ist nicht so kompliziert,
wie viele denken. Und es gibt heute zahl-
reiche Hilfestellungen und Instrumente,
die dabei unterstitzen. Wir haben zum
Beispiel gemeinsam mit Partnern das Tool
Pythia entwickelt, das Leitfaden und eine
excelbasierte Software umfasst und die
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Firmen Schritt fir Schritt durch diesen Pro-
zess leitet. FUr alle, die eine strategische
Personalplanung zum ersten Mal machen,
empfehle ich, mit einem professionell
moderierten Workshop zu starten. Das
hilft dabei, sich auf die wichtigen Aspekte
zu fokussieren.

Mit welchem Aufwand sollten die Firmen
planen?

Es braucht nicht viel, um loszulegen: Not-
wendig sind ein Organigramm, anonymi-
sierte Personaldaten sowie Informationen
zur Unternehmensstrategie. Insgesamt
sollte das Unternehmen zwei Tage ein-
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In Jobfamilien werden Stellen mit
dhnlichen Aufgaben und Anforderungen
zusammengefasst. Hierarchien und
Bereichsgrenzen spielen dabei keine
Rolle. Stattdessen sollte es mit wenig
Umlernzeit moglich sein, von einer
Stelle zur anderen zu wechseln.
(Quelle: Strategische Personalplanung,
Rump, J./Eilers, S., 2020, S. 106)

Die strategische Personalbedarfsplanung
beschaftigt sich nicht mit konkreten Stel-
lenbesetzungen oder der Laufbahnplanung
einzelner Personen. Sie schafft vielmehr
einen Uberblick dariber, wie viele Stellen

Jobfamilien - Jobgruppen

Geschafts-
fiihrung

Beispiel fir mogliche Jobfamilien/Jobgruppen im Anlagenbau

Assistenz IM

Technische Konstruktion
Projekt- g Logistik  Planung ——
management A=\ (,| ¢¢
C i
. -@®- Personal MRA
Entwicklun
Montage 9 2 und Verwaltung

Fihrungs-
krafte

Ta

mit welchen Kompetenzen es in den ein-
zelnen Jobfamilien in den nachsten Jahren
braucht, um die Zukunftsplane des Unter-
nehmens zu realisieren. Dazu werden die
Auswirkungen auf jede Jobfamilie separat
analysiert und verschiedene Szenarien
durchgespielt.

Liegen die Daten aus der Bestandsanalyse
und der Bedarfsermittlung vor, kénnen sie
gegenubergestellt werden. So wird sicht-
bar, wo es Abweichungen gibt — und zwar
hinsichtlich der Personenanzahl und hin-
sichtlich der erforderlichen Kompetenzen.
Es kann einen Personalpuffer oder eine
Unterdeckung geben. AufSerdem zeigt die
Analyse Qualifikationslucken an. Sie macht
also deutlich, wo es Handlungsbedarf gibt
und die Personalarbeit konkret ansetzen
muss.

planen, um sich einen ersten Uberblick
zu verschaffen, ob es mit dem aktuellen
Personal gut aufgestellt ist. Einmal jahrlich
macht es Sinn, die zugrunde liegenden
Annahmen sowie Bestands- und Bedarfs-
zahlen zu Uberprifen und gegebenenfalls
nachzusteuern. Und alle zwei bis drei
Jahre ist dann wieder eine umfangreichere
Planungsrunde erforderlich.

Viele sagen, in volatilen Zeiten ist es gar
nicht mehr moglich und auch nicht sinn-
voll, langfristig zu planen. Was halten Sie
den Skeptikerinnen und Skeptikern einer
strategischen Personalplanung entgegen?

Naturlich gibt es Krisen und Umbrtiche,
auf die man schnell reagieren muss. Die
aktuelle Energiekrise ist daflr ein Beispiel.
Aber sehr viele Entwicklungen am Arbeits-
markt sind langfristiger Natur. Die Digitali-

sierung oder der demografische Wandel
sind daflr Beispiele. Da kdnnen wir durch-
aus einige Jahre in die Zukunft blicken und
uns fragen: Was bedeutet das flr unsere
Prozesse und Abldufe? Und wie wirkt es
sich auf die Anforderungen an unsere Be-
legschaft aus? Es ist fahrlassig, sich nicht
rechtzeitig mit den Wechselwirkungen
auseinanderzusetzen. Denn wenn ich Auf-
trage absagen muss, weil mir die Fach-
krafte daftr fehlen, ist es zu spat, mit
Arbeitgebermarketing oder einem Quali-
fizierungsprogramm zu starten.

Auf was sollten die Firmen achten, um
von einer vorausschauenden Personal-
planung wirklich zu profitieren?

Entscheidend ist es, auf der Metaebene
zu bleiben. Es geht nicht darum, Uber die
konkrete Nachfolge von Frau Mdller zu

)

Wohin wollen wir uns in den ndchsten Jahren entwickeln?
Von welchen aktuellen Trends sind wir tatsdchlich betroffen?

Und wie muss unsere Belegschaft in qualitativer und quantitativer
Hinsicht aufgestellt sein, damit wir die anstehenden Heraus-

forderungen bewadiltigen kénnen?«
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entscheiden, die demnachst in den Ruhe-
stand geht. Vielmehr ist zu klaren: Wohin
wollen wir uns in den nachsten Jahren
entwickeln? Von welchen aktuellen Trends
sind wir tatsachlich betroffen? Und wie
muss unsere Belegschaft in qualitativer
und quantitativer Hinsicht aufgestellt sein,
damit wir die anstehenden Herausforde-
rungen bewaltigen kénnen? Es kommt
also darauf an, von Anfang an die richti-
gen Fragen zu stellen. Dabei ergibt sich
vielleicht, dass wir den Kundenservice um
mehrere Stellen verstarken missen und es
dafur Personen mit sehr guten Englisch-
kenntnissen braucht. AnschliefSend sollten
wir dann noch darUber nachdenken, wie
sich das erreichen lasst. Um den Prozess
handhabbar zu machen und die Beteiligten
von dem Nutzen zu Uberzeugen, ist es
wichtig, ihn nicht zu Uberladen.




In einem MaflSnahmenportfolio werden
die notwendigen Schritte erarbeitet, um
den Personalbedarf in der Zukunft zu
sichern. Wer rechtzeitig damit startet,
hat alle Aktionsfelder des Personalmana-
gements zur Auswahl: Dazu gehéren
unter anderem gezielte Qualifizierungs-
programme, zusatzliche Ausbildungsplat-
ze oder eine systematische Nachfolge-
planung. Auch besondere Bemuhungen
im Arbeitgebermarketing oder neue
Rekrutierungswege tragen dazu bei, Fach-
leute mit den gefragten Zukunftskom-
petenzen fur sich zu interessieren und

zu gewinnen.

Mit einer strategischen Personalplanung
blickt das Unternehmen in der Regel drei
bis funf Jahre in die Zukunft. Abhangig

von der individuellen Situation sind auch
kurzere Planungszeitraume denkbar. Die

einzelnen Schritte missen auch nicht
unbedingt linear durchlaufen werden.
Wenn der aktuelle Personalbestand be-
reits vorliegt, kann das Planungsteam
zum Beispiel direkt damit starten, den
zukunftigen Bedarf zu analysieren.

Eakrin — stock.adobe.com

Indem sie ihre Belegschaften langfristig
planen, gewinnen die Personalexpert*in-
nen im Betrieb den nétigen zeitlichen
Spielraum, um auf dem Arbeitsmarkt
rechtzeitig nach den passenden Fachkraf-
ten zu suchen. Sie kénnen Engpasse
vermeiden, die oft zu Uberteuerten Neu-
einstellungen fihren, und infolgedessen
die Personalkosten reduzieren. Eine
vorausschauende Personalstrategie bie-
tet zudem wichtige Anhaltspunkte, um
die aktuellen Mitarbeitenden gezielt zu
entwickeln und ihnen eine verlassliche

Zukunftsperspektive im Unternehmen
zu erdffnen. Fur viele begehrte Fach-
krafte ist die Chance auf regelmafige
Weiterbildungen wiederum ein ent-
scheidendes Argument, um sich lang-
fristig zu binden.

Vor allem kleinere Firmen beflrchten
oft, dass es zu kompliziert ist und zu

Unser Experte

-
A
|

Benedikt von Kettler
Geschaftsfuhrer HUMAN
Telefon 069 83040611
Mobil 0170 762 89 82
contact@human.consulting

HUMAN HMN GmbH

HUMAN HMN GmbH
Kaiserstrafse 53

60329 Frankfurt am Main
human.consulting

Mut zur Lucke: Strategische Personalplanung
schaut dahin, wo Veranderung passiert

Benedikt von Kettler sieht in den Menschen die wichtigste Ressource, damit sich
Betriebe erfolgreich verandern kénnen. Der Griinder und Managing Partner von
Human pladiert dafiir, nicht nur Prozesse und Produkte, sondern auch das Personal
strategisch zu planen. Er hat unter anderem adidas, die EnBW und die Deutsche
Bundesbank auf dem Weg zu einer zukunftsfahigen Belegschaft begleitet.

Das Erfolgsrezept besonders wandlungsfahiger Unternehmen hat er in seinem Buch
JTransform your Workforce” zusammengefasst. Gemeinsam mit seinem Team
verfolgt er einen agilen Planungsansatz, der Fihrung, Personal und Finanzen ge-
meinsam an einen Tisch holt und auf diese Weise sehr schnell zu tragfahigen
Ergebnissen flhrt. Talente hat mit ihm dariiber gesprochen, auf was es dabei
ankommt.

Talente: Herr von Kettler, Sie betonen,
dass die Zukunft von Unternehmen davon
abhangt, ob sie auch ihre Belegschaften
erfolgreich transformieren. Warum ist das
so wichtig?

klare Idee davon, wie ihre Belegschaften
in der Zukunft aussehen sollen, um die
notwendigen Transformationsprozesse
voranzutreiben.

Wer sollte an der strategischen Personal-
Benedikt von Kettler: Unternehmen, planung beteiligt werden?
die ihre Geschéftsprozesse an die neuen
technologischen Méglichkeiten anpassen
wollen, werden ohne das passende Perso-
nal nicht erfolgreich sein. In der Zukunft
bendtigen wir viele Qualifikationen, die
es bisher in den Betrieben noch gar nicht
gibt. Studien gehen davon aus, dass bis
2030 jede vierte Frau und jeder dritte
Mann in neue Berufsfelder eingearbeitet
werden oder sich weiterqualifizieren mus-
sen. Die Verantwortlichen brauchen eine

Die Projektleitung liegt idealerweise im HR,
denn es braucht eine zentrale Ansprech-
person, die den Prozess steuert, Berech-
nungen durchfihrt und die Ergebnisse pra-
sentiert. Um effizient arbeiten und schnell
entscheiden zu kénnen, ist es wichtig, alle
relevanten Bereiche von Anfang an in den
Planungsprozess einzubinden. Es sollten
deshalb Verantwortliche aus den betrof-
fenen Fachbereichen, jemand aus der
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In der Risiko-/GAP-Analyse werden
die Auswirkungen von langfristigen
Trends und strategischen Entschei-
dungen auf den kinftigen Personal-
bedarf sowie Personalkosten und
-struktur simuliert.

(Quelle: human.consulting)

viele Ressourcen bindet, ihr Personal
langfristig zu planen. Die Praxis belegt
jedoch das Gegenteil: Die strategische
Personalplanung ist ein pragmatisches
Verfahren, das mit Uberschaubarem
Aufwand dazu beitragt, kluge und
nachhaltige Personalentscheidungen zu
treffen, und somit die Voraussetzungen
fur Innovationen, Wettbewerbsfahig-
keit und Wachstum des Unternehmens
in der Zukunft sichert.

Finanzabteilung sowie unbedingt ein
Mitglied der Geschaftsfihrung oder eine
andere Person, die Aussagen zur Unter-
nehmensstrategie machen kann, im
Projektteam mitarbeiten.

Sie stehen flUr einen pragmatischen
Ansatz der strategischen Personalplanung
und empfehlen mehr Mut zur Llcke.
Welche Faktoren sind besonders wichtig?

Ich schlage vor, mit dem zu arbeiten, was
da ist. Es braucht keine aufwendigen Da-
tenanalysen oder komplizierte IT-Tools, um
gute Ergebnisse zu erzielen. Viele Firmen
arbeiten mit einfachen Exceltabellen. Man
kann sich zudem auf die Bereiche konzen-
trieren, die in den kommenden Jahren auch
tatsachlich von Veranderungen betroffen
sein werden. Ausgehend von den wich-
tigsten strategischen Initiativen des Unter-
nehmens orientieren wir uns an den vier
Ks: Kapazitaten, Kompetenzen, Komposi-
tion und Kosten. Wie werden sich sowohl
die qualitativen als auch die quantitativen

tadamichi — stock.adobe.com

Auswirkungen von Megatrends auf die

Human Resources

Risiko-/GAP-Analyse - sicher planen statt vermuten

Wie viele Rentenaustritte
im Planungszeitraum?
Miissen wir nachbesetzen?

Kapazitaten

Verlieren wir Schliissel-

Kompetenzen kompetenzen? Ist ein
Wissenstransfer notwendig?
Konnen wir Tatigkeiten
Kosten

Passt die Altersstruktur
zu unserer Strategie?

Komposition
(Alters-Split)

kiinftig automatisieren?

Wie viele Personen
brauchen wir an welchen
Standorten?

Wo haben wir welche
Kompetenzen verfiigbar?
Miissen wir verlagern?

Wo machen wir was
am giinstigsten?

Was machen wir wo?
(Regional-Split)

Anforderungen an das Personal in den
relevanten Jobgruppen verandern? Wie
sollte sich die Belegschaft idealerweise
zusammensetzen, beispielsweise hinsicht-
lich Alter oder Geschlecht? Und wie kon-
nen die Kosten optimiert werden, indem
zum Beispiel Tatigkeiten ganz wegfallen,
ausgelagert oder automatisiert werden?

Bekommen Sie dadurch nicht automatisch
Gegenwind, weil die Belegschaft oder der
Betriebsrat ein Personalabbauprogramm
beflrchten?

Im Gegenteil. Wer sein Personal voraus-
schauend plant, schafft sich Gberhaupt
erst die notwendigen Spielraume, um die
Mitarbeitenden bei anstehenden Verande-
rungsprozessen mitzunehmen. In Zeiten
knapper Arbeitskrafte wird in den seltens-
ten Fallen Personal freigesetzt. Stattdessen
kénnen die Firmen gezielte Requalifizie-
rungs- und EntwicklungsmafSnahmen auf-

setzen und ihren Arbeitskraften rechtzeitig
wichtige Zukunftskompetenzen vermitteln.
Dazu ist es allerdings auch wichtig, die
Ziele und den angestrebten Nutzen des
Planungsprozesses von Anfang an trans-
parent zu machen.

Insbesondere viele kleinere Unternehmen
stehen einer langfristigen Personalplanung
skeptisch gegenuber. Fur welche Betriebe
macht sie tatsachlich Sinn?

Sie ist im Prinzip flr alle wachstumsorien-
tierten Firmen angezeigt, egal welcher
Grofenordnung. Sobald die Geschaftsfih-
rung nicht mehr alles selbst tiberblicken
und steuern kann, mussen Prozesse profes-
sionalisiert werden. Die strategische Per-
sonalplanung bietet dann einen hilfreichen
Rahmen, an dem sich die Personalarbeit
orientieren kann, um das Unternehmen
erfolgreich weiterzuentwickeln.

) Wer sein Personal vorausschauend plant, schafft sich die notwendigen

Spielrdume, um die Mitarbeitenden bei anstehenden Verdnderungsprozessen
mitzunehmen und ihnen wichtige Zukunftskompetenzen zu vermitteln. In Zeiten
knapper Arbeitskrdfte wird in den seltensten Fdllen Personal freigesetzt.«
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Strategische Personalplanung:
Praxisbeispiele und Umsetzungsbegleitung

Wie kommen Sie als Unternehmen nun in die Umsetzung? Hilfreiche Informa-
tionen kdnnen hierbei Beispiele aus der Praxis und Tipps fiir die Umsetzungs-
begleitung sein. Neben zwei Praxisbeispielen, die auf dem Q-Guide Region
Stuttgart zu finden sind, haben wir Thnen hier weitere Angebote der Lern-

plattform zusammengestellt.

Der Q-Guide Region Stuttgart bietet Weiterbildungsverantwortlichen im Auto-
mobil- und Maschinenbaubereich Sensibilisierung, Orientierung und Kollabo-
ration im Strukturwandel. Auf der Website g-guide.region-stuttgart.de buindelt
er vielfaltige Services der 15 Partner des Weiterbildungsverbunds Region
Stuttgart. Auch im Bereich der strategischen Personalplanung lassen sich

konkrete Angebote finden.

ﬁ Praxisbeispiel

Alexander Limbach — stock.adobe.com

strategischen Ziele an

,Als Geschaftsfuhrer der Buday GmbH
setze ich mich seit Ldngerem damit aus-
einander, was die Digitalisierung oder der
Trend zum nachhaltigen Wirtschaften fur
unseren Betrieb bedeuten. Dazu gehort
auch die Frage, wie wir uns personell
aufstellen mussen, um die damit verbun-
denen Herausforderungen zu meistern.

Wir beliefern die Industrie mit innova-
tiven Selbstklebeldsungen und haben in
den letzten Jahren unter anderem neue
Kund*innen aus der Automobilindustrie
gewonnen. Ein Grof3teil dieser Auftrage
wird Uber digitale Plattformen abge-
wickelt, was bedeutet, dass fast unsere
gesamte Belegschaft zuklnftig ein digi-
tales Grundverstandnis braucht, um ihre
Arbeit zu erledigen. AulSerdem sind da-
raus auch Umweltthemen und verstarkte
Dokumentationspflichten erwachsen.
Weiterhin haben wir unsere Buchhaltung
komplett digitalisiert.

Um die bendtigten Kompetenzen und
unseren Personalbedarf langfristig sicher-
zustellen, haben wir eine Funktionsmatrix
entwickelt, in der wir alle relevanten
Tatigkeiten erfassen und dokumentieren,
welche Kenntnisse und Fahigkeiten es
dafur braucht. Daran orientieren sich
die Anforderungsprofile, wenn wir neue
Fachkrafte einstellen oder unsere aktu-

-

Buday passt seine Anforderungsprofile an die

ellen Mitarbeitenden, die oft Querein-
steigende sind, gezielt fur eine Position
qualifizieren. Im Zuge einer Nachbeset-
zung denken wir heute generell darliber
nach, ob fir die jeweilige Position in der
Zukunft neue Kompetenzen erforderlich
werden.

Bei der Personalplanung schauen wir
auf die aktuellen Auftragszahlen, aber
auch auf die Strategien des Unterneh-
mens. Wir denken in unterschiedlichen
Szenarien und versuchen maoglichst
vorausschauend zu agieren. Bisher gibt
es bei uns noch keine eigenstandige
Stelle fur Personalentwicklung. Wun-
schen wirde ich mir deshalb, externe
Sparringspartner*innen zu haben, mit
denen wir wichtige strategische Frage-
stellungen diskutieren kdnnten — so-
zusagen ,Personalentwicklung on

1

demand’.

Kontakt

Sven Meinl
Geschaftsfihrer Buday
Telefon 07033 30 50-11
sven.meinl@buday.com

Buday GmbH
Ferdinand-Porsche-StrafRe 6
71263 Weil der Stadt
www.buday.com
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Neuigkeit

Gutscheinangebot vom
Wirtschaftsministerium BW
fiir 2023 weiter ausgebaut
Diese Gutscheine ermaglichen
einen niedrigschwelligen Zugang zu
einer strategischen Beratung rund
um die Transformation der Auto-
mobilwirtschaft. Geférdert werden
unter anderem Unternehmen mit
Fragen zur strategischen Personal-
und Qualifizierungsplanung.

Beratung

HWK-Angebot ,Personal: Auf
die Mitarbeiter kommt es an”
Mit diesem Beratungsangebot der
Handwerkskammer Region Stuttgart
werden speziell Handwerksbetriebe
unterstltzt. Im Rahmen der Personal-
offensive Handwerk 2025 kénnen

in den Beratungsgesprachen alle
Fragen rund um das Thema Perso-
nal- und Organisationsentwicklung
gestellt werden.

g-guide.region-stuttgart.de
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Wissen

Kostenfreies IT-Starterset Pythia
Strategische Personalplanung leicht
gemacht — mit Instrumenten, die auf-
einander aufbauen, bietet Pythia
eine praxisorientierte Handlungshilfe
speziell fir KMU, um in eine voraus-
schauende Planung einzusteigen.

=

Kurse

Alles auf einen Blick

In der Region Stuttgart gibt es zahl-
reiche Kursangebote. Es kdnnen unter
anderem Lehrgange, Schulungen und
sogar Studiengange zu allgemeinen
Transformationsthemen oder spezi-
fischen Personalentwicklungsthemen
gefunden werden.

Q-Lotsen

Ansprechpersonen fiir den
individuellen Austausch

Hinter den Angeboten des Q-Guides
stehen 15 Organisationen aus dem
Bereich der Weiterbildung und Innova-
tionsforderung der Region Stuttgart.
Als Q-Lotsen stehen sie mit Ansprech-
personen auch bei Themen der stra-
tegischen Personalentwicklung zur
Verfligung.

Q-Guide

Region Stuttgart

Forderangebot

Bundesweites Programm
~unternehmensWert:Mensch”
Das Programm der Initiative Neue
Qualitat der Arbeit (INQA) unterstitzt
mit passgenauen Beratungsdienst-
leistungen bei der Entwicklung mit-
arbeiterorientierter Personalstrategien.
Ein erstes Orientierungsgesprach ist
kostenlos. Die darauffolgende Prozess-
beratung kann finanziell geférdert
werden.

Veranstaltung

0 Praxisbeispiel

Acsys hat die Personal-
strategie zur Chefsache
erklart

~

.Die ACSYS Lasertechnik GmbH fertigt
hoch prazise Standard- und Spezialmaschi-
nen im Bereich Lasertechnik und ist in

den vergangenen Jahren stark gewachsen.
Im Griindungsjahr 2003 waren wir gerade
zwolf Mitarbeitende. Als ich 2005 im Un-
ternehmen angefangen habe, waren wir
ca. 25 Personen. Heute beschaftigen wir
insgesamt 121 Mitarbeitende. Im Laufe der
Zeit ist es fur uns jedoch immer schwieriger
geworden, offene Stellen zu besetzen — der
Fachkraftemangel ist heute zum zentralen
Wachstumshemmnis geworden.

Ich bin mittlerweile Teil der Geschaftsfih-
rung und habe das Thema Personal zum
strategischen Schwerpunkt erklart. Weil wir
am Markt kaum noch geeignete Arbeits-
krafte finden, setzen wir vor allem auf das
Thema Weiterbildung. Wir haben zwei zen-
trale Ziele: unsere Belegschaft langfristig

an ACSYS zu binden und sie kontinuierlich
weiterzuqualifizieren. Leider haben wir die
gezielte Personalentwicklung viel zu lange
vernachlassigt. Derzeit ist sie eine meiner
wichtigsten Aufgaben.

Was mir konkret fehlt, ist ein Uberblick
Uber geeignete Qualifizierungsmafnahmen
und ein gutes Netzwerk, damit ich nicht
jede Erfahrung selbst machen muss. Der
regelmafige Austausch mit anderen Unter-
nehmen und HR-Fachleuten, beispielsweise
Uber den Praxisnutzen und die Qualitat
von Weiterbildungsangeboten, ware flr
mich aufBerst hilfreich.”

Kontakt

Sascha Koénig
Geschaftsfuhrer ACSYS
Telefon 07154 808 75-36
Mobil 0172 394 27 51

Talente-Forum am 28.06.2023 s.koenig@acsys.de

Wie profitieren KMU von einer strategischen
Personalplanung? Darum geht es beim
Talente-Forum am 28. Juni. Seien Sie dabei 70806 Kornwestheim

und kommen Sie mit Firmenvertreter*innen www.acsys.de

sowie einem Experten dariber ins Gesprach, K J
was es braucht, Belegschaften zukunfts-
fahig aufzustellen.

ACSYS Lasertechnik GmbH
LeibnizstralRe 9
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Talente-Forum zur ,,Strategischen

Personalplanung”

Unternehmen, die ihre Personalressourcen langfristig planen, schaffen sich im
Wettbewerb um begehrte Arbeitskrafte bedeutende Vorteile. Sie gewinnen
wertvolle Zeit und Handlungsspielraume, um ihre Beschaftigten zu entwickeln
und am Arbeitsmarkt erfolgreich zu agieren. Wie insbesondere auch kleine und
mittelstandische Firmen von einer strategischen Personalplanung profitieren,
steht im Mittelpunkt unseres nachsten Talente-Forums.

Am 28. Juni von 10 bis 12 Uhr

laden wir alle Interessierten dazu ein, die
Inhalte des aktuellen Magazins zu vertie-
fen und mit Firmenvertreter*innen sowie
einem der renommiertesten deutschen
Experten zum Thema dariber ins Gesprach
zu kommen, was es braucht, um Beleg-
schaften zukunftsfahig aufzustellen.

Der HUMAN HMN GmbH-Geschaftsfihrer
Benedikt von Kettler hat viele Unterneh-
men auf ihrem Weg zu einer strategischen
Personalplanung begleitet und zum Thema
zwei Blcher geschrieben. Welche Erfah-

rungen haben Firmen gemacht, die sich
bereits auf dem Weg befinden? Worin
liegt ihr Mehrwert in Zeiten standiger Um-
bruche? Wie muss der Prozess gestaltet
werden? In seinem Impulsvortrag fasst

er wichtige Erkenntnisse aus seiner Arbeit
zusammen. Sascha Kénig, Geschafts-
flhrer der Kornwestheimer ACSYS GmbH
und der Buday GmbH-Geschaftsflhrer
Sven Meinl aus Weil der Stadt bringen die
Firmenpraxis in die Diskussion mit ein. Sie
berichten, wie sie die Personalplanung in
ihren Betrieben aktuell handhaben und vor
welchen Herausforderungen sie stehen,

Bereits jetzt vormerken:
So geht es mit dem Q-Guide Region Stuttgart weiter

Am 13. Juli erwartet Sie beim Thema
Weiterbildung ein spannendes Event in
der Region Stuttgart: Der Q-Guide Region
Stuttgart feiert die Weiterentwicklung
seiner Website! Seien Sie bei der Veran-
staltung dabei, um mehr darlber zu er-
fahren, wie Sie der Q-Guide beim Thema
Weiterbildung unterstitzt, und um mit
anderen Firmen sowie Weiterbildungs-
anbietenden ins Gesprach zu kommen.

7. o o
- 1]
@9 (mup LG
== \\[Z S {00
=2 5 | BN BN NN )
= A A\'T. A A

il o

A da A

wenn sie Uber eine langfristige Personal-
strategie nachdenken. AnschliefSend haben
die Teilnehmenden Gelegenheit, Fragen zu
stellen und eigene Erfahrungen zu teilen.

Das Forum findet im Gutbrod,
FriedrichstraSe 10 in Stuttgart, statt.
Die Teilnahme ist kostenlos.

Anmeldung bis zum 23. Juni
unter:
fachkraefte.region-stuttgart.de/
aktuelles/termine/?news_id=12961

Aber das ist noch lange nicht alles:
Auch im analogen Bereich erwartet Sie
ein besonderes Highlight ...

Interessiert?

Schreiben Sie uns eine Mail an
fachkraefte@region-stuttgart.de
mit dem Stichwort ,,Go-live Q-Guide”,
damit Sie alle Neuigkeiten zur Veran-
staltung erfahren.

Die Wirtschaftsférderung
Region Stuttgart GmbH (WRS)
ist zentrale Ansprechpartnerin fr
Investierende und Unternehmen
in der Stadt Stuttgart und in den
funf umliegenden Landkreisen
bei allen standortrelevanten
Fragen. Dabei arbeitet die WRS
intensiv mit den Wirtschafts-
fordernden der 179 Kommunen
und der funf Kreise der Region
zusammen. Einer der Schwer-
punkte ihrer Arbeit ist es, die
regionalen Unternehmen bei der
Fachkraftesicherung zu unter-
stutzen.

wrs.region-stuttgart.de
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