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Lebensphasenorientierte Personalarbeit — |hr Wettbewerbsvorteil.
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Entscheidend fur die kinftige Wettbewerbsfahigkeit wird sein, ob und wie glaubhaft es einem
Unternehmen gelingt, Menschen Arbeitsbedingungen zu bieten die es erlauben, trotz verlanger-
ter Lebensarbeitszeit eine Balance zwischen Berufs- und Privatleben zu erlangen und dabei die
eigene Beschaftigungsfahigkeit nachhaltig auf hohem Niveau aufrecht zu erhalten und diese
einzubringen. Nicht selten stimmen aktuelle Lebenssituationen von Mitarbeitern nicht mit den
Berufsphasen und/oder den betrieblichen Belangen Uberein. Heute kdnnen es sich Unterneh-
men u.U. gerade noch leisten, diesen Spagat auf dem Ricken der Belegschaft auszutragen.
Doch kinftig andert sich dieses Blatt angesichts der beschriebenen Trends und Konsequenzen
gravierend. Doch wann ist ,kinftig”?

Zukunft, das ist nach Walter Hesselbach die Zeit, von der man spricht, wenn man in der Ge-
genwart mit einem Problem nicht fertig wird.

Mit diesem White Paper gebe ich lhnen einige Denkanstéf3e, um Sie fir die anstehenden Her-
ausforderungen der Personalarbeit zu wappnen - bereits in der Gegenwart. Es geht darum,
die Zukunft ihres Unternehmens zu gestalten und Wettbewerbsvorteile zu erlangen. Menschen,
lhre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, spielen in diesem Kontext eine herausragende Rolle. Seit
jeher sind es die Menschen in den Unternehmen, die den Unterschied machen: In der Innovati-
onsfreude, im Umgang mit den Kunden, in Qualitat und Sorgfalt. Schaffen Sie fir lhre Mitarbei-
ter den ndtigen Rahmen, damit diese dauerhaft volles Engagement, bestes Wissen und zielge-
richtete Ideen in |hr Unternehmen einbringen. Gestalten Sie Ihr Personalmanagement zukunfts-
sicher.

Bezogen auf die Personalarbeit sehen sich Unternehmen und Organisationen vor allem mit
sieben wesentlichen Megatrends konfrontiert, die zu bewdltigen sind:

Alterung der Gesellschaft

Gesellschaftlicher Wertewandel
Individualisierung

Feminisierung der Arbeitswelt

Rasanter Anstieg technologischer Entwicklungen
Wissens- und Innovationsgesellschaft
Fortschreitende Globalisierung
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Damit ist der vielzitierte demografische Wandel eben nur einer von 7 Trends und sollte auch
nicht isoliert betrachtet werden. Denn zum Teil beeinflussen und verstarken sich diese Trends
gegenseitig. Sie fuhren fir die Personalarbeit der Unternehmen und Organisationen zu zahlrei-
chen Konsequenzen, die nachfolgend exemplarisch aufgelistet sind:

Alterung der Belegschaften

Langfristig sinkender Anteil an Erwerbspersonen

Sinkender Anteil von Nachwuchskraften und Potenzialtrégern (war for talents)
Verléngerung der Lebensarbeitszeit

Bericksichtigung mehrerer Generationen mit divergierenden Wertemustern
Umgang mit Diversity und die Notwendigkeit der Integration (nicht nur generativ)
Zunehmende Teilhabe von Frauen am Erwerbsleben

©NO O~ WD =

Steigende Komplexitat und globale Vernetzungsdichte

9. Zunehmende Beschleunigung und steigende Verdanderungsgeschwindigkeit
10. Instabilitaten von oder in Systemen der Arbeits- und Lebenswelten
11.Zunehmende Ungewissheit und Unvorhersehbarkeit
12.Bedeutungszuwachs von Wissen und Kompetenz als Wettbewerbsfaktor

13. Steigender Bedarf an Innovationskraft

14.Zunehmende Verdichtung von Arbeit

15.Wunsch nach Entschleunigung

Die konkreten Konsequenzen fir das Personalmanagement lassen sich gemaf3 dem folgenden
Schaubild verdichten:
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Die Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen bestimmte sich bislang vor allem durch die jewei-
lige Position bzw. Starke auf den entsprechenden Absatz- und Finanzmarkten. Technologische
und 8konomische Entwicklungen fihren dazu, dass der Bedarf an Fachkraften standig steigen
wird. Gleichzeitig wird deren Verfigbarkeit vor allem aufgrund des demografischen Wandels
deutlich sinken. Dieses Dilemma fihrt zwangslaufig zu einer neuen Schwerpunkisetzung: Mehr
noch als Kapital werden kinftig (hoch-)qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum Eng-
pass der weiteren Unternehmensentwicklung. Die Wettbewerbsfahigkeit wird maBBgeblich von
der Fahigkeit beeinflusst werden, attraktiver Arbeitgeber zu sein.

,Kapital ldsst sich beschaffen, Fabriken kann man baven, Menschen muss man gewinnen.”
Hans Christoph von Rohr

Entscheidend fir die kinfige Wettbewerbsfahigkeit wird sein, ob es einem Unternehmen ge-
lingt, Menschen Arbeitsbedingungen zu bieten die es erlauben, trotz verlangerter Lebensar-
beitszeit eine Balance zwischen Berufs- und Privatleben zu erlangen und dabei die eigene Be-
schaftigungsfahigkeit nachhaltig auf hohem Niveau aufrecht zu erhalten und diese einzubrin-
gen. Immer haufiger erleben Personalverantwortliche in den Unternehmen folgende Situation:
Gut ausgebildete und talentierte Fachkrafte verlassen trotz monetar lukrativer Rahmenbedin-
gungen ein Unternehmen oder lassen sich gar nicht erst anwerben, weil sie sich nicht als gan-
zer Mensch wertgeschatzt oder in der jeweiligen Lebensphase akzeptiert fihlen. Mittelalte Ar-
beitnehmer geraten in groBte Probleme, weil sich die Pflege der Eltern und berufliche Anforde-
rungen nicht vereinbaren lassen. So auch junge Familien, bei denen sich mindestens ein Part-
ner im Zwiespalt von Kindererziehung und Job befindet. Die Beispiele lassen sich beliebig fort-
fGhren. Nicht selten stimmen aktuelle Lebenssituationen von Mitarbeitern nicht mit den Berufs-
phasen und/oder den betrieblichen Belangen iberein (=Lebensstau). Heute kénnen es sich
Unternehmen u.U. gerade noch leisten, diesen Spagat auf dem Ricken der Belegschaft auszu-
tragen. Doch kinftig andert sich dieses Blatt angesichts der beschriebenen Trends und Konse-
quenzen gravierend.

Zur Sicherstellung einer dauverhaften Arbeitgeberattraktivitat unter den beschriebenen verander-
ten Rahmenbedingungen ist daher eine deutliche Erweiterung des Blickwinkels erforderlich.
Konzentrierte sich die Personalpolitik bislang vor allem auf den Zeitraum der ersten 20 oder 25
Jahre eines Berufslebens, steht kinftig eine Ausweitung auf die gesamte Lebensarbeitszeit mit
all ihren Lebensphasen und Lebenssituationen im Vordergrund. Diese lebensphasenorientierte
Personalpolitik verfolgt im Wesentlichen die folgenden drei Ziele:

1. Gewinnung sowie nachhaltige Bindung von Fach- und Fihrungskréften bzw. Potenzial-
tragern

2. Vereinbarkeit von Lebens- und Berufsphasen sowie betrieblichen Belangen

3. Erhalt und Férderung der Beschaftigungsfahigkeit auch angesichts einer verlangerten
Lebensarbeitszeit
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Mit einer an den Lebensphasen orientierten Personalpolitik ist die Erkenntnis verbunden, dass in
den jungen (Erwerbs-) Jahren der Grundstein einer dauerhaften Leistungsfahigkeit und deren
Abrufbarkeit fir das Unternehmen gelegt werden. Gerade in diesen Jahren wird der Lebenslauf
sehr verdichtet. Sowohl in der privaten als auch in der beruflichen Lebenssphére sind eine Viel-
zahl von sehr bedeutsamen und zum Teil existentiellen Weichenstellungen zu treffen. Die Paral-
lelitat wichtiger Entscheidungssituationen und bedeutender Lebensphasen [6st bei Menschen
haufig Stress aus oder wird zumindest als Belastung empfunden. Das erfordert eine altersge-
rechte und individualisierte Personalpolitik, die ihrerseits aber die Praktikabilitat nicht aus den
Augen verlieren darf. Das Personalmanagement ist so auszurichten, dass die Leistungs- und
Lernfahigkeit Gber den gesamten Erwerbsprozess geférdert, physische wie psychische Belas-
tungsmomente moglichst reduziert und bei eingetretenen Leistungswandlungen angemessen
reagiert wird, in dem die in den Lebensphasen unterschiedlichen Denk- und Handlungsmuster
sowie Wertvorstellungen beachtet werden.

[
Im Mittelpunkt der Betrachtung stehen hier die folgenden Leitfragen:

1. Wie lassen sich Beschaftigte in Unternehmen binden und fir Unternehmen gewinnen?

2. Wie kénnen die unterschiedlichen Werte sowie Denk- und Handlungsmuster der ver-
schiedenen Generationen und Beschaftigtengruppen bericksichtigt werden?

3. Wie kann die Lern- und Leistungsfahigkeit der Beschaftigten unter Bericksichtigung der
Lebensphasen gefdrdert werden?

4. Wie lasst sich die Vereinbarkeit von Berufs-, Privat- und Familienleben realisieren?

5. Wie lasst sich der Lebensstau entzerren?

Zusammenfassend lassen sich vier Thesen ableiten:

1. Je flexibler ein Unternehmen seine betrieblichen Prozesse zu gestalten in der Lage ist,
desto flexibler kann es auf die Lebenssituationen der Beschaftigten eingehen und indivi-
duelle Lésungen anbieten.

2. Je mehr Fihrungskrafte ein Gehdr und Verstandnis fur die persénliche Lebenssituation
ihrer Mitarbeiter haben, desto schneller und besser wird eine lebensphasenorientierte
Personalpolitik im Unternehmen umgesetzt.

3. Je offener und ehrlicher die Beschaftigten mit ihrer Lebenssituation im betrieblichen Kon-
text umgehen, desto frihzeitiger sind Fihrungskrafte in der Lage, den ,Lebensstau” ihrer
Mitarbeiter zu entzerren.

4. Je wertschatzender die Unternehmenskultur den unterschiedlichen Lebensphasen der
Mitarbeiter sowie Fihrungskrafte Rechnung tragt, desto nachhaltiger wird diese Thema-
tik im Betrieb und im Bewusstsein aller Beschaftigten verankert.
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Eine altersgerechte und individualisierte Personalpolitik, die nicht nur die ersten 20 bis 25 Be-
rufsjahre im Fokus hat, ist als Investition zu betrachten. Diese wird sich im Zeitablauf nicht nur
rechnen, sondern sich bei denen, die frih damit beginnen, als Wettbewerbsvorteil einstellen.
Laut dem Institut fir Beschaftigung und Employability stellt sich in Verbindung mit dem Einsatz
einer lebensphasenorientierten Personalpolitik folgender wirtschaftlicher Nutzen ein:

1. Bindung von Mitarbeitern (+14%)

2. Erhdhung von Mitarbeitermotivation und Arbeitsproduktivitat (+17%)
3. Steigerung der Kundenbindung (+12%)

4. Foérderung von Beschaftigungsfahigkeit
5

Realisierung von Einsparungspotenzialen (Wiederbeschaffungskosten, Uberbriickungs-
kosten ...)

6. Reduktion von Ausfallzeiten (-3 Tage), des Krankenstands (-12%) und der Fluktuationsra-
te (-16%)

7. Steigerung der Attraktivitat des Arbeitgebers auf dem Arbeitsmarkt (+26%)
Imageverbesserung (+38%)

9. Unterstitzung in Veranderungsprozessen (Verénderungen bendtigen Mitarbeiter/innen,
die ein hohes Maf} an Loyalitat haben)

(% = im Vergleich zu Unternehmen, die nicht lebensphasenocrientiert sind; Quelle FFP, 2009)

Folgende acht Punkte kénnen bei der Einfihrung einer lebensphasenorientierten Personalpolitik
eine erste Orientierung geben:

1. Analysieren und kopieren Sie! Nutzen Sie gute Beispiele aus anderen Branchen oder
Unternehmen um eigene Ansatze zu entwickeln.

2. Bevorzugen Sie pragmatische Lésungen. Die Uberzeugung fallt leichter, wenn die prak-
tische Umsetzbarkeit fir alle Beteiligten klar ersichtlich und leicht zu realisieren ist.

3. Vermeiden Sie Halbgares: Arbeiten Sie nur mit durchdachten Alternativen und tatsach-
lich umsetzbaren MaBBnahmen weiter.

4. lebensphasenorientiertes Personalmanagement ist ,Chefsache” und ist vorbildlich ,,von
oben nach unten” vorzuleben. Alle Fihrungskrafte sind einzubinden und zu gewinnen.
Halten Sie sich vor Augen, dass nicht wenige Veranderungsvorhaben und Projekte vor
allem am Widerstand von Fihrungskréften scheitern. Setzen Sie zudem auf die Multipli-
katorwirkung von Fihrung.

5. Seien Sie auf alle ,Killer-Phrasen” vorbereitet. Gehen Sie offen mit Widerstand um und
setzen Sie sich bereits im Vorfeld mit méglichen Hindernissen auseinander und richten
Sie Ihre Kommunikation darauf aus.
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6. Uberzeugen Sie mit Argumenten und zeigen Kosten und Nutzen auf. Gehen Sie offen
mit méglichen finanziellen und sachlichen Hirden um und suchen Sie nach alternativen
Lésungen.

7. Haren Sie ins Unternehmen hinein und fihren Sie kontinuierliche Mitarbeiterbefragun-
gen durch. Nur wer die aktuellen Problemstellungen und Wiinsche kennt, kann be-
darfsgerecht planen und passgenave MaBBnahmen umsetzen.

8. Positionieren Sie sich progressiv nach innen und nach auBen als Unternehmen, was ei-
ne lebensphasenorientierte Personalpolitik betreibt. Das steigert die Arbeitgeberattrakti-
vitat und manifestiert die Entscheidung - das Rad lasst sich nicht mehr zurickdrehen.

Der demografische Wandel und damit verbundene Trends werden zu umfassenden Verande-
rungen in Gesellschaft und Wirtschaft fihren. Warten Sie nicht, bis die ersten Auswirkungen
massiv spurbar sind. Reagieren Sie bereits heute darauf und schaffen ein zukunftssicheres Per-
sonalmanagement und sichern sich damit einen Wettbewerbsvorteil. Entscheiden Sie schneller
als lhre Wettbewerber, wer bei Ihnen arbeiten soll und seien Sie entsprechend attraktiv.

weber.advisory unterstitzt Sie dabei, wenn Sie

+ |hr Personalmanagement zukunftsorientiert auf lhre Unternehmensstrategie ausrichten,
+ die richtigen Mitarbeiter finden und die Leistungstrager an Bord behalten,

« die Kompetenzen lhrer Mitarbeiter an lhren unternehmerischen Bedarf anpassen,

« die richtigen Schwerpunkte fir die nachsten 5-10 Jahre setzen und

+ die Leistungsfahigkeit Ihrer Belegschaft erhalten wollen.

Starten wir gemeinsam: Machen Sie mit weber.advisory einen Demografie-Quick-Check und
erkennen etwaigen Handlungsbedarf. Wie dieser Prozess im Detail aussieht, was damit ver-
bunden ist und welche Vorteile sich hiermit fir Sie realisieren lassen, stelle ich Ihnen gerne in
einem persdnlichen Gespréch vor.
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FGhrung, Kommun

,Ohne Wirtschaftlichkeit schaffen wir es nicht,

)
M
W
DEUTSCHER PREIS
Prof. Dr. Artur Wollert FUR WIRTSCHAFTS

KOMMUNIKATION

Y%
9

ohne Menschlichkeit ertragen wir es nicht.”

GEWINNER

Es ist das wohl dosierte Verhdltnis von Okonomie und Mensch, das Widersténde minimiert und Unter-
nehmen leistungsfahig macht. Wie anders, als mit kompetenten und motivierten Menschen lassen sich
die Herausforderungen der Zukunft bewdltigen?

Ich glaube, dass sich Uber die angemessene Bericksichtigung des Menschen und seiner persénlichen

Werte, Fahigkeiten, Erwartungen und Beziehungen neue Performance Potenziale mobilisieren lassen.

Wie in einer Organisation gefihrt, kommuniziert und veréndert wird, bestimmt
ganz entscheidend deren Leistungsfahigkeit.

Hier setze ich an.

Auf der Grundlage langjahriger Erfahrung in Unternehmen und Organisationen, flankiert von bewdahrter
Methodenkompetenz stehe ich lhnen als Trusted Advisor bei der Mobilisierung weiterer Leistungspoten-
ziale zur Verfigung.

In den Beratungsfeldern schaffen wir gemeinsam nachhaltigen Erfolg:
«  Fihrung
»  Kommunikation
« Change Management
Reflektieren Sie mit mir lhre Art zu fihren und zu kommunizieren sowie lhren Ansatz Verdnderungen zu

gestalten und lassen Sie uns Performance Potenziale realisieren.

lhre Performance, mein Auftrag.

Weitere Informationen finden Sie unter: http://www.weber-advisory.com/nachrichten/
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