
Kontinuierliche Fort- und Weiter-
bildung und die gezielte Entwick-
lung von spezifischen Kompeten-
zen zur Sicherung der Innovati-
ons- und Wettbewerbsfähigkeit 
sind vor dem Hintergrund der 
immer kürzer werdenden Pro-
duktions- und Innovationszyklen
wichtige Themen für KMUs. Doch
dies ist nur ein Aspekt: Ebenso
stellen der technische Fort-
schritt, die Globalisierung, die sich
wandelnde Industriegesellschaft 
und die Erosion der Normalar-
beitsverhältnisse die betriebliche
Personalentwicklung vor eine Viel-
zahl neuer Herausforderungen.
Zudem verlangen die veränderten
Anforderungen eine verstärkte 
Konzentration der Personalent-
wicklungsmaßnahmen auch auf 
die bisher oft vernachlässigten 
Zielgruppen der an- und ungelern-
ten Mitarbeiter sowie der älteren
Arbeitnehmer. Wunschvorstellun-
gen, wie eine verstärkte Verlage-
rung der Personalentwicklung in 
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die Freizeit und eine größere Ei-
geninitiative der Mitarbeiter zur 
Sicherung ihrer Beschäftigungs-
fähigkeit lassen sich in der Praxis 
oft nicht umsetzen. Es gilt also für
KMUs, geeignete Lern- und Ar-
beitsformen zu schaff en, um 
• kontinuierliches Lernen und sy-

stematischen Kompetenzer-
werb auch mit geringen Res-
sourcen zu realisieren,

• über eine gezielte Personalent-
wicklung Mitarbeiter und Füh-
rungskräfte aller Altersstufen 
und Bildungshintergründe als 
wertvollen Ressource an das 
Unternehmen zu binden und

• über interessante, innovative 
Arbeitsbedingungen die Attrak-
tivität als Arbeitgeber zu stei-
gern. 

Einer der wichtigsten Schritte auf
diesem Weg ist eine umfassende 
Aufwertung und Professionali-
sierung der betrieblichen Perso-
nalentwicklung: Die Beschäftigten
und die Personalarbeit dürfen von

der Unternehmensleitung nicht  
primär als Produktions- und Kos-
tenfaktoren verstanden werden. 
Vielmehr muss die Planung und 
Umsetzung der Personalentwick-
lung von der Anwerbung über 
die Bindung und Entwicklung der 
Mitarbeiter Hand in Hand mit der 
strategischen Ausrichtung des 
Unternehmens erfolgen. Nur so 
kann sichergestellt werden, dass 
genügend Mitarbeiter optimal be-
fähigt sind, die Ziele des Unter-
nehmens umzusetzen. 
Ein weiterer Punkt ist die Anpas-
sung der Arbeitsbedingungen an
die alternden Belegschaften. Ne-
ben der Förderung und Unter-
stützung des lebenslangen Ler-
nens ist es wichtig, dass die Be-
schäftigten bis zum Rentenein-
trittsalter gesund und arbeits-
fähig bleiben. Dafür ist eine ent-
sprechende, gesundheitsfödern-
de Gestaltung der Arbeitsplätze 
erforderlich, ebenso wie Überle-
gungen zu einer möglichen Re-

duzierung der Belastung durch 
mehr Pausen, durch Teilzeitar-
beitsplätze oder durch den Ein-
satz in weniger belastenden Tä-
tigkeitsbereichen.  
Darüber hinaus existiert in vielen
Unternehmen zum Thema Fami-
lienfreundlichkeit und Work-Life-
Balance zwar ein Idealbild – oft
spiegelt sich dies aber nicht in der
betrieblichen Realität wider. 
Familienfreundliche Arbeitszei-
ten, Teilzeitarbeitsplätze, die 
Möglichkeit zur Heimarbeit, Frei-
zeitausgleich, Betriebskindergär-
ten und ähnliches spielen in der
Bewertung der Attraktivität von
Arbeitgebern jedoch eine immer
wichtigere Rolle, gerade bei jün-
geren Arbeitnehmern und Absol-
venten. 
Diese Gestaltungsmöglichkeiten
der Arbeitsbedingungen können
gezielt und bewusst zur Steige-
rung der Arbeitgeberattraktivi-
tät eingesetzt werden. 


