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Der Mensch im Mittelpunkt der Digitalisierung

Blue-Collar-Arbeit als
strategischer Erfolgsfaktor

Entgegen der verbreiteten Annahme ersetzen Automatisierung und Digitalisierung Mitarbeiten-
de in manuellen und ortsgebundenen Tatigkeiten (sog. Blue-Collar) nicht. Sie steigern vielmehr

deren Wert. Der Beitrag zeigt, wie menschenzentrierte Arbeitsgestaltung die Wettbewerbsfahig-
keit von Unternehmen sichern kann.

Von Philipp Meyer

Einleitung

Die fortschreitende Automatisierung und
Digitalisierung nahren die Annahme, dass
menschliche Arbeitskraft in manuellen
und physisch gebundenen Tatigkeiten
bald UberflUssig wird. Besonders in Berei-
chen wie Logistik, Produktion oder ande-
ren operativen Tatigkeitsfeldern, in denen
Routinen dominieren, scheint Technik den
Menschen zunehmend zu verdrangen.
Doch die Realitat zeigt ein anderes Bild.
Gerade in hoch automatisierten Systemen
bleiben menschliche Fahigkeiten nicht nur
relevant, sondern werden im Gegenteil
zum strategischen Erfolgsfaktor. Wo Ma-
schinen an ihre Grenzen stossen, bei Sto-
rungen, komplexen Problemen und der
Anpassung an neue Situationen ist der
Mensch unersetzlich. Diese Entwicklung
eroffnet Unternehmen die Chance, die
Rolle von Blue-Collar-Mitarbeitenden neu
zu definieren, ihre Kompetenzen gezielt zu
fordern und Arbeitswelten zu gestalten,
die technologische Effizienz und mensch-
liche Bedurfnisse verbinden. Das Human
Resources Management kann hierbei als
Architekt dieses Wandels fungieren.

Das Paradox von Automatisierung
und Digitalisierung

Das zentrale Paradox der Transformation
lautet:

Je héher der Automatisierungsgrad, des-
to grésser die strategische Bedeutung
menschlicher Arbeit.

Wahrend Maschinen repetitive und kor-
perlich belastende Aufgaben Uberneh-
men, konzentrieren sich Menschen auf
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Steuerungs-, Uberwachungs- und Prob-
lemlosungsfunktionen. Zugleich bleibt ihr
Einsatz dort unverzichtbar, wo Automati-
sierung technisch oder wirtschaftlich an
Grenzen stosst. Die Wettbewerbsfahig-
keit von Unternehmen hangt somit da-
von ab, wie gut die Schnittstelle zwischen
Menschen und Maschine gestaltet wird
und wie konsequent das Potenzial der
Mitarbeitenden genutzt wird.

Diese Entwicklung zeigt sich in Logistik,
Produktion, Pflege und weiteren Be-
reichen mit hohem manuellem Anteil.
Studien belegen, dass mit zunehmender
Automatisierung und Digitalisierung die
Orientierung an den Bedurfnissen der
Mitarbeitenden wachst, denn auf sie
kann weder bei Ubergeordneten Steue-
rungsfunktionen noch bei unvorherseh-
baren Ereignissen verzichtet werden.
Der Erfolg und die Effizienz hoch auto-
matisierter Systeme hangen massgeblich
von einer exzellenten Mensch-Maschi-
ne-Interaktion und einer durchdachten
physischen wie kognitiven Ergonomie
ab.

Einzigartige Fahigkeiten wie Feinmoto-
rik, kognitive Flexibilitdt und implizites
Erfahrungswissen machen den Men-
schen zu einem unverzichtbaren Faktor
in jeder Wertschopfungskette. Dieses
Gber Jahre erworbene, intuitive Pro-
zess- und Maschinenverstandnis lasst
sich kaum formalisieren und bleibt oft
auf Einzelne beschrénkt. Gerade dieses
Erfahrungswissen ermoglicht es, Stérun-
gen zu erkennen, kreative Losungen zu
entwickeln und auch in unvorhersehba-
ren Situationen den Betrieb aufrechtzu-
erhalten.

Die strategische Aufwertung menschli-
cher Arbeit darf jedoch nicht verdecken,
dass viele Arbeitsplatze weiterhin erheb-
liche Belastungen mit sich bringen.

Die Realitat im Fokus

Eine menschenzentrierte Gestaltung von
Arbeitsprozessen ist keine Option, son-
dern eine Notwendigkeit. Die Realitat
vieler Blue-Collar-Arbeitsplatze ist wei-
terhin von erheblichen physischen und
kognitiven Belastungen gepragt, wie z.B.
schweres Heben, monotone Bewegun-
gen, Arbeiten in Zwangshaltungen und
die enge Bindung an den Arbeitsplatz.

Im Gegensatz zu Wissensarbeitenden
(sog. White-Collar-Tatigkeitsbereiche)
koénnen Blue-Collar-Mitarbeitende ihre
Tatigkeit nicht flexibel verlagern. Strikte
Schichtmodelle, feste Taktungen und ge-
ringe Gestaltungsspielraume erschweren
zudem die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben.

Das Ignorieren dieser Realitat fihrt zu ho-
hen Krankheits- und Ausfallraten, Fluktu-
ation und sinkender Produktivitat. Hinzu
kommen gesundheitliche Risiken wie
Muskel-Skelett-Erkrankungen und chro-
nische Erschopfung, die unmittelbar die
Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen
beeintrachtigen.

Diese  Herausforderungen verlangen
entschlossenes Handeln. Unternehmen
mussen Bedingungen schaffen, die Be-
lastungen reduzieren, Gesundheit und
Motivation fordern und so die langfristige
Leistungsfahigkeit ihrer Mitarbeitenden
sichern.



Traditionelle, starre Organisationsmodelle stossen im Blue-Collar-Bereich zunehmend an ihre Grenzen. Die Flexibilisierung von Schichtmodellen

durch Teilzeitoptionen, Jobrotation oder variable Arbeitszeiten trdgt dazu bei, Gestaltungsfreirdume zu erweitern und Arbeit abwechslungsreicher

und attraktiver zu machen.

Arbeit neu gestalten -
HR als Architekt und Impulsgeber

Das Human Resources Management
ist gefordert, eine strategische Rolle als
Architekt moderner, menschenzentrierter
Arbeitssysteme zu Ubernehmen. Es geht
langst nicht mehr nur um Verwaltung,
sondern um die aktive Gestaltung von
Rahmenbedingungen, die Gesundheit,
Motivation und Leistungsfahigkeit for-
dern. Praxiserfahrungen zeigen dabei drei
besonders erfolgskritische Handlungsfel-
der: ergonomische Arbeitsgestaltung,
neue Formen der Arbeitsorganisation
und gezielte, erfahrungsbasierte Kompe-
tenzentwicklung.

Attraktive Arbeitsgestaltung

Eine ergonomische Gestaltung reduziert
nicht nur physische Belastungen, son-
dern steigert auch Effizienz und Zufrie-
denheit. Entscheidend ist, Arbeitsplatze
so einzurichten, dass unnotige Bewe-
gungen vermieden und Abldufe an die
Mitarbeitenden angepasst werden. Kla-
re visuelle Hilfen und intuitive Bedien-
konzepte senken die kognitive Belastung
und minimieren Fehler. Ebenso wichtig
sind Sicherheit und Pravention. Durch-
dachte Materialien und Oberflachen ver-
ringern Verletzungsrisiken und schaffen
ein angenehmes Arbeitsumfeld. Auch
technische Unterstitzung kann entlas-
ten, etwa durch Exoskelette oder ande-
re Assistenzsysteme. Voraussetzung fur
ihren Erfolg ist jedoch die Akzeptanz der
Mitarbeitenden, die durch gute Einfuh-

rung, Schulung und individuelle Anpas-
sung gefordert werden muss.

Neue Ansatze der Arbeitsorganisation
Traditionelle, starre Organisationsmodel-
le stossen im Blue-Collar-Bereich zuneh-
mend an ihre Grenzen. Moderne Ansdtze
fordern stattdessen Selbstorganisation
und Beteiligung direktam Ort des Gesche-
hens. So schafft etwa ein konsequentes
Shopfloor-Management mit kurzen, vi-
suellen Team-Meetings Transparenz tber
Fortschritte und Probleme und erméglicht
schnelle Lésungen. Ebenso wichtig ist das
Prinzip des Team-Empowerments. Wenn
Verantwortung fur Aufgaben ins Team
verlagert wird, entstehen mehr Eigenver-
antwortung und kollektive Probleml|&se-
fahigkeit. Auch die Flexibilisierung von
Schichtmodellen durch Teilzeitoptionen,
Jobrotation oder variable Arbeitszeiten
tragt dazu bei, Gestaltungsfreiraume zu
erweitern und Arbeit abwechslungsrei-
cher und attraktiver zu machen.

Kompetenzentwicklung

Die fortschreitende Automatisierung und
Digitalisierung erfordert neue Kompe-
tenzen, doch die Bedurfnisse von Blue-
Collar-Mitarbeitenden unterscheiden
sich deutlich von jenen in klassischen
Wissensberufen. Fur sie zahlt weniger
die Teilnahme an standardisierten Schu-
lungen als vielmehr der gezielte Ausbau
praxisnaher Fahigkeiten und die Aner-
kennung ihres Erfahrungswissens. Viele
Mitarbeitende verfligen Uber ein tiefes,
intuitives Verstandnis von Prozessen und

Maschinen. Dieses implizite Wissen sollte
systematisch genutzt werden, etwa durch
Workshops oder Mitwirkung an der Pro-
zessgestaltung. Weiterbildung muss sich
am konkreten Arbeitsumfeld orientieren,
anstatt unreflektiert Konzepte aus dem
White-Collar-Bereich  zu  Ubernehmen.
Wer langjahriges Erfahrungswissen als
Kernkompetenz anerkennt und sichtbar
wertschatzt, starkt Motivation, Identifika-
tion und Innovationskraft.

Die Summe dieser Massnahmen bildet die
Grundlage einer modernen Arbeitskultur,
die nicht nur Gesundheit und Motivation
fordert, sondern zugleich zum entschei-
denden Faktor fir Arbeitgeberattraktivi-
tat wird.

USP im «War for Talents»

Angesichts des zunehmenden Fachkréaf-
temangels in vielen Blue-Collar-Berufen
wird eine attraktive Arbeitsplatzgestal-
tung zum entscheidenden Alleinstel-
lungsmerkmal im Wettbewerb um qua-
lifizierte Mitarbeitende. Unternehmen,
die eine moderne, menschenzentrierte
Arbeitsorganisation bieten, eine, die
Gesundheit schutzt, Autonomie ermég-
licht und Erfahrung als Kompetenz wert-
schatzt, positionieren sich als besonders
attraktive Arbeitgeber.

Damit senden sie ein klares Signal an Be-
werberinnen und Bewerber. Hier geht
es nicht nur um Arbeitskrafte, sondern
um Menschen, in die langfristig inves-
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tiert wird. Eine Kultur der Wertschatzung
Uberzeugt im «War for Talents» nachhal-
tiger als finanzielle Anreize und sichert
Unternehmen langfristig die besten Ta-
lente.

Im Anschluss fasst eine Checkliste die
wichtigsten Handlungsempfehlungen fiir
die Praxis zusammen.

Checkliste fur das HR

Diese Empfehlungen dienen HR-Verant-
wortlichen, Fihrungskréften und Ent-
scheidungstragern als Leitfaden, um
menschenzentrierte Arbeitsgestaltungim
Unternehmen gezielt umzusetzen.

Fazit

Digitalisierung und  Automatisierung
fuhren nicht zur menschenleeren Fabrik,
sondern zur Aufwertung menschlicher
Arbeit. Die Investition in menschenzent-
rierte Arbeitsplatze fur Blue-Collar-Mitar-
beitende ist keine soziale Wohltat, son-
dern eine strategische Notwendigkeit,
um Wettbewerbs- und Zukunftsfahigkeit
zu sichern. Unternehmen, die Ergonomie,

e Belastungen analysieren: Physische und kognitive Anforderungen systematisch erfas-
sen und als Grundlage fur Gestaltungsentscheidungen nutzen.

e Ergonomie priorisieren: Arbeitsplatze konsequent um den Menschen gestalten, von
passenden Arbeitshohen bis zum gezielten Einsatz technischer Hilfsmittel wie z.B. Exo-

skelette.

e Erfahrungswissen einbinden: Workshops oder Prozessrunden schaffen, in denen er-
fahrene Mitarbeitende ihr Wissen teilen und weitergeben kénnen.

¢ Neue Organisationsformen nutzen: Agile Elemente wie kurze Team-Meetings oder vi-
suelles Management fordern Eigenverantwortung, Transparenz und Problemlosefahigkeit.

o Arbeitgeberattraktivitat starken: Eine menschenzentrierte Unternehmenskultur aktiv
kommunizieren; Gesundheit, Mitgestaltung und Wertschatzung sichtbar in den Mittel-

punkt stellen.

Autonomie und Erfahrungswissen konse-
guentin den Mittelpunkt stellen, schaffen
nicht nur gestindere und motivierendere
Arbeitsbedingungen, sondern auch resi-
lientere und innovativere Prozesse.

Fur das Human Resources Management
bedeutet dies eine fundamentale Neu-
ausrichtung. Weg von einer reaktiven
Verwaltung hin zu einer proaktiven Ge-
staltung der soziotechnischen Systeme
von morgen. In dieser Rolle wird HR,

gemeinsam mit Fihrung und Geschafts-
leitung, zum entscheidenden Treiber fur
langfristigen Unternehmenserfolg.

Philipp Meyer ist Dozent
an der FFHS und selbststan-
diger Berater. Er beschaf-
tigt sich mit der Schnitt-
stelle von Mensch, Tech-
nologie und Organisation,
mit Fokus auf Fhrung,
Digitalisierung und Ar-
beitsgestaltung in industriellen Umfeldern.

Zwischen Performance Reviews und Change-
Projekten: HR, vergiss dich selbst nicht!

Der Dezember ist flir viele ein Monat des Riickblicks, fir HR dagegen
oft der intensivste des Jahres. Zielvereinbarungen, Budgetplanung
und Jahresabschliisse pragen die Agenda. Wahrend die Leistung an-
derer reflektiert und dokumentiert wird, bleibt kaum Raum, die eigene
Arbeit und Entwicklung bewusst zu betrachten.

HR ist ein Berufsfeld voller Verantwortung, Empathie und Erwar-
tung. Es lebt von Dialog, Vertrauen und Gestaltungskraft. Gleichzeitig
ist es eine Rolle, in der die eigenen Bedurfnisse leicht in den Hinter-
grund geraten. Zwischen Change-Projekten, Krisenmanagement und
Kulturarbeit bleibt selten Zeit, innezuhalten, durchzuatmen und die
eigene Wirkung zu hinterfragen.

Doch genau das wére wichtig. Reflexion ist kein Selbstzweck, son-
dern ein zentraler Bestandteil professioneller HR-Arbeit. Sie schafft
Orientierung, besonders in Zeiten, in denen die Arbeitswelt immer
komplexer wird. Nur wer die eigene Haltung, Energie und Wirksamkeit
regelmassig Gberpriift, kann Mitarbeitende und Organisationen lang-
fristig starken. Denn gutes HR beginnt nicht bei Prozessen oder Tools,
sondern beim Menschen, auch beim Menschen hinter der HR-Rolle.

Vielleicht braucht HR weniger operative Kennzahlen und mehr
Raum flir innere Klarheit. Nicht nur die Frage «Was wurde erreicht?»
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soll im Zentrum stehen, sondern auch: «Wie ging es uns dabei?»,
«Wo konnten wir wirklich etwas bewegen?» und «Wo sind Grenzen
sichtbar geworden?». Diese Fragen klingen einfach, sind aber ent-
scheidend, um die eigene Resilienz und Authentizitat zu bewahren.

Selbstreflexion ist Teil von Selbstfiirsorge und damit auch Fiih-
rungsverantwortung. Sie schafft Bewusstsein, fordert Balance und
ermdglicht echtes, menschliches Handeln. Gerade in einer Zeit, in der
Veranderung zum Dauerzustand geworden ist, braucht es diese innere
Stabilitdt mehr denn je.

Bevor das Jahr endet, lohnt sich ein Moment der Wertschatzung:
fir das, was gelungen ist, fiir die Menschen, die taglich ihren Beitrag
leisten und fiir sich selbst. Denn wer andere stérken will, sollte nicht
vergessen, auch die eigene Energie zu schitzen.

Denn gute HR-Arbeit beginnt dort, wo wir uns selbst nicht ver-
gessen.

Linhs Kolumne erscheint zweimonatlich in personalSCHWEIZ.

Linh Grethe ist Unternehmerin, Beiratin und HR
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