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1. Trends
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Die Folgen fiir Arbeitgeber

Die groRe Herausforderung fur Arbeitgeber wird sein:

-

. Der Umgang mit Fachkréfteengpéssen (auch bzw. gerade
in Bereichen der Sozialwirtschaft).

Eine Alterung der Belegschaften.

Der sinkender Anteil von Nachwuchskriften.

. Die Verlingerung der Lebensarbeitszeit.

. Die Unterschiedlichkeit der Sozialisation der Generationen.

. Die Abweichung vom Postulat des Normalarbeitsverhiltnisses.

N o o~ W N

. Die Zunahme von Vielfalt.

1.1 Demografie

Osterreich altert und schrumpft.

Geringe Geburtenraten |——

Weniger Mehr
Jiingere Altere
Steigende Lebenserwartung Eesd
) Léngere
Weniger Lebens-

Arbeitskréfte arbeitszeit

Migration |e——
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1.2 Gesellschaftlicher Wertewandel

Der Arbeitsmarkt der Zukunft ist ein Markt der Vielfalt.

In den néchsten Jahren werden sechs Generationen auf dem
Arbeitsmarkt ihre Arbeitskraft anbieten:

« Nachkriegsgeneration (bis 1955 geboren).

“ Baby Boomer Generation (bis 1965 geboren).
“ Generation Golf (bis 1975 geboren).

« Generation Internet (bis 1985 geboren).

« Generation Game (bis 1995 geboren).

« Generation Multimedia (ab 1995 geboren).

Dabei ist zu beriicksichtigen, dass die Generationen unter-
schiedlich ,ticken“.



Nachkriegsgeneration / Generation Internet / Generation

Baby-Boomer Game (Digital Natives)
Leistungsorientierung, verbunden Leistungsorientierung, verbunden
mit Pflicht und Disziplin mit Spal®

Entscheidung fur Beruf oder Vereinbarkeit von Beruf und
Familie Familie

Solidaritat und Kollegialitat im Team als Zweckgemeinschaft

Team

Starkes Sicherheitsbedurfnis Sicherheitsbedrfnis, aber:
Sicherheit nicht um jeden Preis
Gesundheitsbewusstsein erst mit Gesundheitsbewusstsein

dem Alter (zumindest bei Generationsteilen)

Generation Golf als
Ubergangsgeneration
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Generation
Multimedia ?

1.3 Arbeitsplatz-Entwicklungen

Zeit wird zu einem knappen Gut. Zudem ist mehr in weniger Zeit zu
erledigen.

Steigende Anspriiche der

Steigende Anforderungen an Kunden/Patienten

die Mitarbeiter

Kundendruck -
Kostendruck
Verdichtung von Arbeit Notwendigkeit von passgenaue

Leistungen und Prozessen

Zeitdruck
Individueller Wunsch nach Entschleunigung.
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1.4 Nachhaltigkeit

Nachhaltigkeit wird in Zukunft mehr als den verantwortungsvollen
Umgang mit der Umwelt umfassen.

Nachhaltigkeit in der

Nachhaltigkeit in der Fiihrung Personalarbeit

\
\

Glaubwiirdigk lg)ichkeit Gesundheit / | Kompe#enzenl
y : Wohlbefinden ' Qualifikationen

-
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2.1 Die Megatrends auf einen Blick.

Demografische Entwicklung:

Deutschland altert und schrumpft.

1T

Arbeitsplatz - Entwicklungen

Wir miissen mehr in weniger Zeit tun.

I

Nachhaltigkeit
Nachhaltigkeit ist mehr als der schonende Umgang mit der Umwelt.

almmls

Gesellschaftlicher Wertewandel:

Baby Boomer versus Generation Internet (digital Natives)

2. Konsequenzen der Megatrends
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Die Arbeitswelt von morgen zeichnet sich durch folgendes Aspekte aus:

. Die Alterung der Gesellschaft und der Belegschaften in Betrieben.
. Der sinkende Anteil von Nachwuchskraften.

. Langfristig ein sinkender Anteil an Erwerbspersonen.

. Die Verlangerung der Lebensarbeitszeit.

. Die Berticksichtigung von mehreren Generationen und deren Werte.
. Die Verschérfung bereits bestehender Fachkréfteengpasse

. Die zunehmende Teilhabe von Frauen am Erwerbsleben.

. Die steigenden Anspriiche der Kunden.

9. Die Notwendigkeit von passgenauen Produkten und Leistungen.
10.Der Zeitdruck.

11.Die weitere Verdichtung von Arbeit.

12.Der Bedeutungszuwachs von Wissen und Kompetenz.

13.Die Berticksichtigung von Nachhaltigkeit im Handeln.

14.Der personliche Wunsch nach Entschleunigung.

©® N O WN =
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2.2 Besonderheiten in der Sozialwirtschaft

Wird die Situation und die kiinftigen Auswirkungen der Trends in Bezug
auf die Sozialwirtschaft untersucht, ist festzustellen, dass sich die
Herausforderungen, denen die Branche gegeniiberstehen, erheblich sind:

Wil nstitut far Beschatigung und Employability s15

|||| Ll nstitut far Beschiftigung und Employability s1a
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Diese Spannungsfelder lassen sich nur durch einen ganzheitlichen
Ansatz in der Personalpolitik auflésen, bei dem Motivation,
Qualifikation und Gesundheit der Mitarbeiter einen hohen
Stellenwert hat. Das trégt auch zur Steigerung der Attraktivitat als
Arbeitgeber und der Berufsbilder bei.
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Spannungsfelder

Sinkendes Angebot an
potenziellen Arbeitskriften
angesichts der Demografie,
der eingeschrinkten
Attraktivitit der Berufsbilder,
der Belastungssituation, ...

Steigende Nachfrage
aus der Alterung der
Gesellschaft und der
Verinderung der Sozial-
und Familienstrukturen

Steigende Nachfrage Umgang mit Kostendruck,

nach individualisierten Streben nach

Leistungen Standardisierung und
Rationalisierung

Umgang mit Diversitit,

u.a. mit der inter- Faktischen Arbeits- und

kulturellen Dimension Rahmenbedingungen
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3.1 Das Anforderungsprofil: Das ,,magische* Dreieck

Arbei i D i Frauen
Nachhaltigkeit Gesellschaftlicher Wertewandel

Kompetenzen /

verantwortung

Eigen- Unternehmens-
verantwortung

Beschiaftigungs-
fahigkeit /
Jobfitness

Identifikation / Gesundheit /
Motivation Wohlbefind\en

3. Anforderungen an Beschiftigte:
Beschaftigungsfahigkeit / Jobfitness
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3.2 Die Konkretisierung von Beschiaftigungsfahigkeit / Jobfitness

Gesundheit / Wohlbefinden

Soziale Fahigkeiten

g bleiber]

Einstellung und Haltung

= Arbeiten im Team bleiben* y

- Mi " = Eigenverantwortung

i Konflikten umgehen Einstellung  Eigeninitiative

= Kommunikationsfahigkei Fahigkeiten Haltung = Verinderungsbereitschaft
Uberfachliche Fahigkeiten = Engagement

* Zielorientiertes und Uberfachliche Motivation = Belastbarkeit
= Lernbereitschaft

ientiertes
Denken und Handeln
= Mit Weitblick Handeln

Fachliche Kompetenzen
Medienkompetenz
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3.3 Vermoégenswert

Es gilt sich bewusst zu machen, dass es sich bei Beschéftigungs-
fahigkeit um den eigenen Vermoégenswert handelt.

Bei einem durchschnittlichen Brutto-Jahreseinkommen von 30.000 € und
einer Lebensarbeitszeit von 40 Jahren betragt der Vermégenswert des
Wissens und der Kompetenzen 1,2 Mio. €.
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3.4 Pflicht des Einzelnen
Die Verantwortung fiir die nachhaltige Sicherung von Beschéftigungs-
fahigkeit obliegt erst einmal dem/r Einzelnen.

Der/die Einzelne ist gefordert, sich kontinuierlich anzupassen. Dazu ist die
Bereitschaft allein nicht ausreichend. Auch individuelles Handeln — ohne die
Unterstiitzung des Arbeitgebers — ist gefragt. Es gilt:

Qualifizieren und Lernen in der Vergangenheit:
Notwendigkeit zum beruflichen Aufstieg
Qualifizieren und Lernen in der Zukunft:

Vermeidung des beruflichen Abstiegs

Dennoch: Arbeitgeber, die Beschaftigungsfahigkeit fordern, sind auch in der
Pflicht, diese zu férdern.
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4. Anforderungen an Arbeitgeber:
Die Bedeutung von betrieblicher Gesundheitsforderung
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4.1 Handlungsfelder

Aktive Erhalt und Férderung der
Gesundheitsfirderung lebenslangen Jobfitness

,.In Balance bleiben‘ —
Vereinbarkeit von Beruf
und Lebensphasen

Mitarbeitermotivierung
und -bindung
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4.2 Erhalt und Férderung der Jobfitness ein Leben lang:
»In Bewegung bleiben - in Balance bleiben“

Wertschatzendes
Betriebsklima

Individuelle, alters- y
spezifische Weiterbildung |n‘(
Sinne des lebenslangen
Lernens

Offene, individualisierte
ihrung mit Glaubwirdigkeit
in GieRkannenprinzip)

Gesundheitsférderung \\

Flexible und verlassliche
Arbeitsorganisation
(in Bewegung bleiben,
L,Ofter mal etwas Neues")

Unternehmenskultur als Rahmenbedingung
Eine Unternehmenskultur, die die Beschaftigungsfahigkeit / Jobfitness
im Blick hat, zeichnet sich durch folgende Werte aus:
« Nachhaltigkeit und Lingerfristigkeit.
« Leistungsorientierung.
< Integritit.
< Respekt.
« Fairness.
« Offenheit.
« Vertrauen.
¢ Individualitit.
< Eigenverantwortung.
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Fiihrung
Herausforderung Il1:
Fiihrung wird komplexer.

Mitarbeiter mit Jobfitness
sind anspruchsvoller in
Bezug auf Fiihrung

Herausforderung II:

Jobfitness selbst

vorleben /

Glaubwirdigkeit im
Handeln

Herausforderung I:

Jobfitness der
Mitarbeiter férdern
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Personalentwicklung

Personalentwicklung im Sinne der Férderung von Jobfitness baut auf
folgenden Manahmen auf:

«¢ Integration der steigenden Anforderungen in die Ausbildung

++ Kontinuierliche, alternsgerechte fachliche Weiterbildung (medizinisch,
psychologisch, 6konomisch,...)

+* Weiterbildung im Sinne des lebenslangen Lernens

«+ Kontinuierliche alternsgerechte tiberfachliche Weiterbildung
(Kommunikation, Konfliktbewaltigung, Stressbewaltigung,
Selbstreflexion, Teamentwicklung,...)

«* Supervisionsangebote fiir Mitarbeiter
¢+ Coaching fiir Fiihrungskréfte

+¢ Orientierung der Personalentwicklung nicht nur an Inhalten, sondern
auch an dem Selbstverstédndnis und den Werten
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Arbeitsorganisation

Eine ,férdernde” Arbeitsplatzgestaltung basiert auf dem Prinzip:
,Belastungsentlastend und ,Ofter mal etwas Neues".

< Ergonomische Arbeitsumgebung

«* Reibungslose Arbeitsorganisation

%+ Ausreichende Handlungs- und Gestaltungsspielrdume

“* Flexible Arbeits(zeitymodelle

< Einbeziehung der Mitarbeiter in die Arbeitszeit-/Dienstplangestaltung

<+ Beriicksichtigung von arbeitswissenschatftlichen Erkenntnisse uber die
Auswirkungen z.B. der Schichtarbeit (in die Arbeitszeit/-
Dienstplangestaltung)

% Ruckzugsmaglichkeiten fiir Mitarbeiter zum Abschalten und zur
Erholung

«» Konzepte zum Umgang mit Ausféllen durch Krankheit, Urlaub,
Elternzeit, Pflegezeit ...
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4.4 ,In Balance bleiben“ (Voraussetzung fiir Gesundheit)

Die Arbeitspléatze sind mehr und mehr durch Verdichtung,
Beschleunigung, Komplexitat gekennzeichnet. Nicht selten entsteht der
Eindruck ,,Hamster im Rad zu sein®“. Die Mitarbeiter dabei zu
unterstitzen ,,in Balance zu bleiben* wird zu einem wichtigen
Handlungsfeld.

Die Beriicksichtigung sowohl der Arbeitssituation als auch der
Lebensphase der Mitarbeiter und Vorgesetzten ist ein méglicher Weg.

4.3 Motivierung und Mitarbeiterbindung

Die jungeren Beschaftigten haben andere Vorstellungen tiber einen ,guten”
Arbeitsplatz und eine ,gute” Arbeitsumgebung.

Wahrend Altere durch ein héheres Gehalt und durch Beschaftigungs-
sicherheit eher an einen Arbeitgeber gebunden werden kénnen, legt die
Mehrheit der Jiingeren zudem Wert auf

«* interessante Arbeitsinhalte (93 %),

< Abwechslung (90%),

« die Anerkennung der eigenen Leistung z.B. durch den Vorgesetzten (86 %),
« das Betriebsklima (85%),

« eine Ausgewogenheit zwischen Arbeits- und Familien-/Privatleben (82%),
«“ Weiterbildungsmaglichkeiten (81 %),

« selbststandiges Arbeiten (80 %),

« den Erhalt des Wohlbefindens und der eigenen Gesundheit (70%).
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Berufsphasen | Beruf. Arbeits- Personal- Veréanderung | Ausland Berufl.
Einstieg alltag / entwicklung / | (Arbeitsplatz / Riickzug
Arbeits- Karrieren Bereich) (zeitl. /
Lebensphasen prozesse endgliltig
Single X
Information + Beratung o
Partnerschaft Monitoring
E_afgi"eb / . Flexible Arbeitsmodelle
inderbetreuung c .
. oachin:
Familie / Pflege Services 9
Ty Mitarbeitergespréch
Neuorientierung e
e Gesundheitsférderung
Wissenstransfer
Ehrenamt / Kontakt halten
burgerschaftl.
Engagement
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4.5 Gesundheitsforderung

Gesundheitsférderung hat zwei Dimensionen: Praventiv und reaktiv.

¢ Reduktion von Zeitdruck, z.B, durch Uberpriifung und ggfs. Anderung der
Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation.

¢ Vereinfachung, wo es méglich ist.

¢ Analyse und ggfs. Reduktion von Belastungen und ,Gefahrdungen®

¢ Einflussméglichkeiten bei der Arbeits-/Dienstplangestaltung.

«* Berlicksichtigung von arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen bei der
Gestaltung z.B. von Schichtdienst.

«» Technische Hilfsmittel zur Entlastung.

«» Riickzugsmaéglichkeiten zum Abschalten und zur Erholung.

«* Angebote von Riickenschulen, Stressmanagementtrainings, Supervisionen.

¢ Zusammenarbeit mit Physiotherapeuten/innen und Krankengymnasten/innen
(auch) fur Mitarbeiter.

< Integration der Gesundheitsférderung in die Fiihrungsgrundsitze.
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Wird lebenslange Gesundheit, lebenslange Motivation und
lebenslanger Kompetenzerhalt nicht in den Fokus genommen, sind die
Folgen fiir Arbeitgeber gravierend.

< 75% insbesondere der qualifizierte Mitarbeiter beginnen innerlich zu
kiindigen.

< Die Krankensténde steigen (min. + 20%).

< Die Fehlzeiten nehmen zu (min. + 3 Tage).

+« Die Motivation und das Engagement sinken
(nur jeder 8. Mitarbeiter ist dann noch engagiert).

« Viele Mitarbeiter entwickeln keine Identifikation mit dem Arbeitgeber —
mit fatalen Folgen fir die Aufgabenbewaltigung.
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5. Schlussbetrachtung
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Vielen Dank fiir
lhre Aufmerksamkeit!

Dennoch wird nicht selten in diesem Zusammenhang die Frage gestellt:

WAS HABEN WIR DAVON?

Die Antwort:
KONNEN SIE ES SICH LEISTEN, ES NICHT ZU TUN?



