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1. Megatrends in der Arbeitswelt
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Technisch-6konomische
Entwicklungen

Globalisierung /
Internationalisierung

Digitalisierung /
Industrie 4.0

Beschleunigung bei
gleichzeitiger Komplexitat

Qualitats-
/Innovationsdruck bei
gleichzeitigem
Kostendruck

Verknappung der
Rohstoffsituation und
Energieversorgung

S3

Gesellschaftliche
Entwicklungen

Sensibilisierung ftr
Nachhaltigkeit

Diversitat / Vielfalt
Feminisierung
Individualisierung
Wertewandel

Work-Life-Balance
als Lebensentwurf

Urbanisierung

Polarisierung der
Gesellschaft
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Das Trend-Scanning macht deutlich, dass nicht nur
die Forderung der Beschaftigungsfahigkeit tber die
gesamte Lebensarbeitszeit von grundlegender
Wichtigkeit ist, sondern auch die Beachtung der
unterschiedlichen Lebens- und Berufssituationen
sowie Denk- und Handlungsmuster der
Beschaftigten. Diese Lebens- und
Berufsphasenorientierung ist Teil von
Personalpolitik und Fuhrung!
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2. Lebensphasenorientierte
Personalpolitik



Personalpolitik

l ‘"I “. iHll Institut fiir Beschaftigung und Employability l i
Ziel der Lebensphasenorientierten .

Qualifikationen

Verantwortung Verantwortung
der d?r )
Beschaftigten FUhrungskrafte
et Gesundheit /
Identifikation / WohlbefinHen

otivation (psychisc

,iIn Bewegung bleiben®“+,,In Balance bleiben*



Phasen
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Lebensphasenorientierung umfasst alle Phasen vom
beruflichen Einstieg bis zum beruflichen Ausstieg sowie
alle Lebenssituationen, die Beschaftigte wahrend ihres

Arbeitslebens erleben.

Damit wird deutlich, dass es Frauen wie Manner, Jingere
wie Altere betrifft.



Verantwortlichkeiten
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Lebensphasenorientierung ist Teil der Unternehmenspolitik.
Lebensphasenorientierung ist Teil der Flihrung.

Lebensphasenorientierung wird von dem HR-Resort gestaltet
und in der direkten Fihrung umgesetzt.
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Das Konzept der Lebensphasenorientierten Personalpolitik

Berufsphasen Handlungsfelder
Unternehmenskultur Fihrung
Ausstieg
Organisation Personalentwicklung
Ausland
Gesundheitsforderung Mitarbeitergewinnung
Flihrung
Anreiz- und

Reife Motivierungssysteme Berufliche Werdegange

Einstieg/

. Steuerung und Erfolgsbewertung
Orientierung

>

Lebensphasen

Elternschaft
Pflege
Lebens- und
Arbeitssit.
des Partners
Soziales
Netzwerk
Ehrenamt
Hobby
Krankheit
Nebentatigkeit
Privat init.
Weiterbildung
Kritisches bzw.
Traumatisches
Ereignis
Verschuldung )

Lebensphasen und Berufsphasen als die

beiden grundlegenden Dimensionen.



Berufsphasen

Einstieg / Orientierung
Lebensphasen

Elternschaft Informationen; Beratung; Services fiir die
Familie; Flexible Arbeitsmodelle (Zeit / Ort);
Kontakthalteprogramme wahrend der Eltern-
zeit; Wiedereinstiegsprogramme

Pﬂege Informationen; Beratung; Erfahrungsaus-
tausch; flexible Arbeitsmodelle (Zeit / Ort);
Kontakthalteprogramme wahrend der Eltern-
zeit; Wiedereinstiegsprogramme

T e DN e AT E A (o s I Tag der offenen Tiir; bei gesuchten Fach- u.

des Partners Fiihrungskraften Unterstiitzung bei der Suche
nach einem Job fiir den Partner bzw. die

Partnerin

Soziales Netzwerk Werben mit Offnung fiir Netzwerke

Ehrenamt Mitarbeitergesprach; Freistellung; Flexible
Arbeitszeiten

Hobby Mitarbeitergesprach; Freistellung; Flexible
Arbeitszeiten; externe Rekrutierung, z. B.
{iber die Platzierung von Stellenanzeigen in
Hobbyzeitschriften und auf entsprechenden
Websites

Krankheit Krankenriickkehrgesprach; Unterstiitzung

beim Umgang mit der Krankheit; flexible
Arbeitsmodelle; finden eines neuen Ausbil-
dungsberufs; Behindertengerechte Ausbildung

Flexible Arbeitsmodelle (Zeit / Ort)

Nebentatigkeit
Privat initiierte Weiterbildung

Traumatisches bzw. kritisches
Ereignis

Verschuldung Mitarbeitergesprach; Beratung

Reife

Flexible Arbeitsmodelle (Zeit / Ort); Informatio-
nen; Beratung; Services fiir die Familie; Sensi-
bilisierung von Fiihrungskraften; Freistellung;
Kontakthalteprogramme wahrend der Elternzeit;
Wiedereinstiegsprogramme

Flexible Arbeitsmodelle (Zeit / Ort); Informatio-
nen; Beratung; Sensibilisierung von Fiihrungskraf-
ten; Freistellung; Kontakthalteprogramme wah-
rend der Pflegezeit; Wiedereinstiegsprogramme

Einladung zu Veranstaltungen auch fiir den
Partner; Dual Career Thematik; Umgang mit der
Ablehnung von Arbeitseinsatzen (Beférderung,
Ausland etc.) aufgrund des Partners bzw. der
Partnerin

Flexible Arbeitsmodelle (Zeit / Ort); Freistellung

Flexible Arbeitsmodelle (Zeit / Ort); Freistellung

Flexible Arbeitsmodelle (Zeit / Ort); Freistellung

Umgang mit dgg Kran
delle (Zeit / Ort);

Belle (Zeit / Ort); Freistellung

Flexible Arbeitsmodelle (Zeit / Ort); Freistellung
fiir Priifungen bzw. Priifungsvorbereitung

Mitarbeitergesprach; Coaching; Mentoring;
Erstellen von Ausstiegsszenarien; Durchlassigkeit
von Werdegangen und Karrieren

Mitarbeitergesprach; Beratung

Kontakthalteprogramme wahrend der Elternzeit;
Wiedereinstiegsprogramme; Fiihrungspositionen in
Teilzeit; e-/blended Learning; Durchldssigkeit von
Werdegangen

Kontakthalteprogramme wahrend der Pflegezeit;
Fiihrungspositionen in Teilzeit; e-/blended Learning

Dual Career Thematik; Integration der Situation
des Partners in Qualifizierungs- und Beforderungs-
Gesprache; Informationen fiir Partner und Partne-
rinnen bei groReren PE-Mafinahmen

Forderung von berufs- und tétigkeitsbeXQgene
Netzwerken; Akzeptanz des Engage
rungskraften in Netzwerken

Anerkennung der i e orbenen Fahig-

keiten bel der¥Qisonal Kompetenzentwicklung

Anerk
bei der Personal- und Kompetenzentwicklung

ler im Hobby erworbenen Fahigkeiten

Krankenriickkehrgesprach; Verschiebung von Kar-
riereschritten; Verschiebung von Qualifizierungen;
Teilzeit-Qualifizierung; Freistellungen; Arbeitsplatz-
wechsel

Anerkennung der in der Nebentatigkeit erworbenen
Fahigkeiten bei der Personal- und Kompetenzent-
wicklung

Anerkennung der in der Weiterbildung erworbenen
Fahigkeiten bei der Personal- und Kompetenzent-
wicklung

Coaching; Mentoring; Personlichkeitsentwicklungs-
seminare; Sabbatical

Mitarbeitergesprach; Beratung

Ausland

Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung
beim Auslandseinsatz

Ausstieg
(temporér / endgiiltig)

Elternzeit; Kontakthalteprogramme

2
Unterstiitzung bei der Organisation Pfleg®Qt; Kontakthalteprogramme
Pflege von Angehdrigen

&raining

er und die Partnerin

iale Netzwerke als Hilfestellung fiir

ie Integration im Ausland

Vermittlung von Ehrenamtsborsen im
Ausland

Informationen iiber Moglichkeiten zur

Ausiibung des Hobbys am Bestimmungs-

ort

Vorzeitige Riickkehr bei Bedarf

Aufstockung des Tatigkeitsumfangs

Heimreise zur Teilnahme an Priifungen

bei Fernkursen

Vorzeitige Riickkehr bei Bedarf

Vorzeitige Riickkehr bei Bedarf

Austrittsgesprach

Soziale Netzwerke als Hilfestellung im
Ubergang in den Ruhestand; Sozia-

le Netzwerke als Unterstiitzung bei
temporaren Ausstiegen (Informationen,
Beratung, Austausch)

Gleitender Ubergang zwischen Er-
werbsarbeit und Ausstieg (schrittweise
Altersteilzeit)

Gleitender Ubergang zwischen Er-
werbsarbeit und Ausstieg (schrittweise
Altersteilzeit)

Krankenzeit; Kontakthalten wahrend der
Krankenzeit; kleine Aufmerksamkeiten,
wie Blumen etc.

Gleitender Ubergang zwischen Erwerbs-
arbeit und Ausstieg

Kontakthalten wahrend langer andau-
ernden Freistellungen zur Weiterbildung

Sabbatical; Outplacement

Mitarbeitergespréch; Beratung



Die 3. Dimension: Der Lebensentwurf

il

Institut fiir Beschaftigung und Employability

die Berufstatigkeit, die soziale Schicht sowie die

familiare Situation. Er beschreibt das Verhalten der
Menschen in Bezug darauf, wie sie inren Alltag gestalten
und organisieren.

Hierzu gehdren beispielsweise Freizeitverhalten, Formen
der Geselligkeit, Mediennutzung, Wertorientierungen,
Einstellungen, Haltungen und Wahrnehmungen der
Umwelt.
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3. Der Zielkonflikt in der Zeitpolitik



Dimensionen von Arbeitsmodellen
(Spektrum der Moglichkeiten)
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Flexibel 7 :

Starr

Starr Flexibel

Mobil
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EIINE zentrale Herausforderung:
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Zielkonflikt in der Zeitpolitik

Die Zeitpolitik wird mehr und mehr mit einem Zielkonflikt
verbunden sein:

Heben aller \ Wunsch der Beschéaftigten
Zeitpotenziale einer ' nach Flexibilisierung

Belegschaft = Umgang mit bzw. Reduktion der

dem Fachkrafteengpass L\ Arbeitszeit. ‘
aus volks- und betriebs- - |
wirtschatftlicher Sicht.

LOSUNG?
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Die Zeitpolitik geht einher mit 5 Dimensionen.

«Zeitsouveranitat
«Zeitsynchronisation
«Zeit(um)verteilung

«Zeitkompetenzen

«Zeitpraferenzen ‘

Fuhrungskréafte sollten diese Dimensionen im Blick haben,
um Losungen fur / mit den Mitarbeitern/innen sowie fir
sich selbst zu entwickeln und zu implementieren.

Es gibt jedoch nicht DIE Losung !



Losung des Zielkonfliktes
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ABER:

Mobile Arbeitsmodelle kbnnen helfen diesen
Zielkonflikt zu reduzieren und eventuell zu
l6sen.
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4. Der Mehrwert
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Wirtschaftlicher Nutzen

—
Q

* Bindung von Mitarbeitern/innen (+14%).
« Erh6hung von Mitarbeitermotivation und Arbeitsproduktivitat (+17%).
« Steigerung der Kundenbindung (+12%).

* FOrderung von Beschaftigungsfahigkeit / Jobfitness.

- Einsparungen (Wiederbeschaffungskosten, Uberbriickungskosten h l

« Verringerung von Ausfallzeiten (-3 Tage), des Krankenstands (-12%) . I

und der Fluktuationsrate (-16%).

« Steigerung der Attraktivitat des Arbeitgebers auf dem Arbeits-
markt(+26%).

* Imageverbesserung (+38%).

« Unterstitzung in Veranderungsprozessen (Veranderungen bendétigen
Mitarbeiter/innen, die ein hohes Mal3 an Loyalitat haben).

(% = im Vergleich zu Unternehmen, die nicht lebensphasenorientiert sind; Quelle FFP, 2009)
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el
Kosten-Nutzen-Betrachtung ®
.
Die Kosten fur MalRnahmen zur Lebensphasenorientierung Ly
lassen sich relativ einfach beziffern. I

1l
Der Nutzen wird nicht selten qualitativ erhoben. Flr eine b
komparative Betrachtung ist es jedoch sinnvoll, die

ol
Opportunitatskosten zu berechnen (Was wirde es kosten, h

wenn wir es nicht tun wirden?”). .‘

In der Regel wird 1 €, der investiert wird, innerhalb von 2-
3 Jahren amortisiert.

Quelle:
IBE: Strategie fur die Zukunft: Lebensphasenorientierte Personalpolitik, Ludwigshafen 2014



Konsequenzen aus der Altersstruktur
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Risiko des kollektiven

Vergleich der Altersstruktur Ausstiegs.
1 ,Klassische“ Mallnahmen:
. ‘Neubesetzung
10
I HHHHH B 2015 *Einarbeitung
N -
¢ 6 A im 02008 : :
<, | *Aus- und Weiterbildung.
) |
0 rrrrrrrrrrrrorrrrorrrrrrrororrrrrrrorrrorrrrnrrrl . . .
S S SR S A S SN Zudem |s_t es chhtlg,dass
Aler Beschaftigte nicht aufgrund
von Lebensphasen das

Unternehmen verlassen.

Quelle: IBE: Strategie fur die Zukunft: Lebensphasenorientierte Personalpolitik, Ludwigshafen 2014
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5. Fazit: 6 Thesen
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Zentrale Thesen

Das Trend-Scanning macht die Notwendigkeit der
Lebensphasenorientierte Personalpolitik deutlich.
Sie ist ein MUSS in der Arbeitswelt.



Zentrale Thesen
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Lebensphasenorientierung ist Teil der
Unternehmenspolitik und der Fihrung.



1l

Institut fiir Beschaftigung und Employability S24

Zentrale Thesen

Neben den Lebensereignissen / Lebensphasen und
Berufsphasen mussen auch die Lebensentwirfe der
Beschaftigten berlcksichtigt werden.

Damit erfolgt eine (weitere) Individualisierung, was
allerdings die Komplexitat in der Umsetzung steigen
lasst - vor allem flr FUhrungskrafte. Sind sie darauf
vorbereitet?

Die Toolbox zur Lebensphasenorientierten
Personalpolitik kann Fuhrungskraften Unterstitzung
bieten und die Komplexitat reduzieren.
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Zentrale Thesen

In der Praxis wird die Lebensphasenorientierte
Personalpolitik vor allem fur die Mitarbeiter/innen
umgesetzt. Fuhrungskrafte haben nicht selten
eher das Nachsehen. Haben Fuhrungskrafte keine
Lebenssituationen? Oder wird das im Rahmen von
Karriere und Fuhrung ausgeblendet?
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Zentrale Thesen

Eine grol3e Herausforderung wird zuklnftig der
Zielkonflikt in der Zeitpolitik sein. Er kann eine
Hirde fur die Umsetzung der Lebensphasen-
orientierten Personalpolitik sein.

Eine Losung werden Arbeitsmodellen sein, die
Zeitsouveranitat und Zeitsynchronisation
ermaoglichen, ohne die betrieblichen Belange zu
vernachlassigen.
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Zentrale Thesen

Nicht zuletzt: Die Lebensphasenorientierte
Personalpolitik rechnet sich. In der Regel wird 1 €,
der investiert wird, innerhalb von 2-3 Jahren

amortisiert.
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Vielen Dank fur Ihre Aufmerksamkeit !



