Leistungsfahig mit alternden Belegschaften — Aufgaben und

Instrumente flr ein integratives Personalmanagement
]

Pakt50 fur NUrnberg

Workshop: Neue Wege zur Sicherung des Fachkraftebedarfs
f-bb
1. Juni 2006, Nurnberg

Hartmut Buck
—H

Institut

Arbeitswirtschaft und
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Deutsche Bevéolkerung nach Altersgruppen

90000 82440 83066 82822 81220
r r [ /8590 75117
80000
17,1 20,0 22.0
u ’ 29,6
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40000 | 19,0 6
, 185 a1 35- 50
30000 ’
20-35
20000
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0-
2001 2010 2020 2030 2040 2050
Quelle: | IAO
Stat. Bundesamt, 2003
10. Koordin. Bevdlkerungsvorausberechnung, Variante 5 Fraunhofer Institut
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Altersstruktur des gesamtdeutschen Erwerbspersonenpotenzials

[
[\
|

Quelle: IAB
Variante mit Wanderungssaldo der auslandischen
Bevdlkerung 200.000 p.a. ab 2000 und unterer Erwerbsquoten-Variante

Fraunhofer —

Arbeitswirtschaft und
Organisation
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Erwerbspersonenpotential der Altersgruppe 15 bis unter 30 Jahre

12,0 - _ _ _
Arbeitskrafte im Alter 15 bis
10,3 unter 30 Jahre in Millionen
10,0 -
8,0
Mio. 6,0 -
4,0 -
2,0 -
0,0 -

1996 2000 2010 2020 2030 2040
IAB-Projektionsvariante mit 200.000 jahrlicher Nettozuwanderung und —
unterer Erwerbsquoten-Variante ih

Quelle: Fuchs, IAB, 2004 Fraunhofer | . .

Arbeitswirtschaft und
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Erwerbspersonen nach Qualifikation (in Mio)

Alter Ohne Mit Berufs- Mit Hoch-/ Gesamt
Berufs- abschluss Fachhoch-
abschluss schulab.
1998 2015 1998 2015 1998 2015 1998 2015

15 - 2,2 1,3 9,8 7,8 1,7 1,2 13,7 10,3
34 7.
35— 1,8 2,3 11,2 10,1 2,9 3,0 15,8 15,4
49 .
50 — 1,3 1,0 6,1 7,4 1,4 2,3 8,8 10,7
64 J.
Ge- 5,4 4.6 27,0 25,3 6,0 6,5 38,3 36,4
samt

Quelle: BLK-Angebotsprojektion (Grund-/Trendvariante), 2002 Fraunhofer

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart
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Veranderung der betrieblichen Altersstrukturen

A

Mitarbeiter /‘ «
' \\ Alterszentriert: Realitat vieler Betriebe ab 2010

:

Junger
als 25 55 35

15
10
5

0

35-45 balancierte Altersstruktur = wiinschenswerter Altersmix
45 - 55
Alter der Mitarbeiter
55 und alter EE
1A |
Fraunhofer —

Arbeitswirtschaft und
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Vorgehensweise: Aktuelle Altersstruktur analysieren

Altersverteilung differenziert
anschauen:
 Gesamtunternehmen

» Betriebsbereiche

* Funktionsgruppen

16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 S50 52 54 56

- Beispiel Altersverteilung 2005

Fraunhofer -

Arbeitswirtschaft und

© Fraunhofer IAO, IAT Universitét Stuttgart Organisation




Beispielhafte Entwicklung einer betrieblichen Altersstruktur

40 .-
Prognostizierte

Altersverteilung 2015

Altersverteilung 2005

35
Einflussfaktoren:

a0 1 ° Geschaftsentwicklung /\ /\
* Produktivitatsentwicklung
* betriebsbedingte Kindigungen
25 T v
* Rentenabschlage
» Auslaufen Altersteilzeit 2009
20 1 o Fluktuation \ \
* Rekrutierung
15 //\v //\v \
10 A/\ /\/ \\ \

O \\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\
16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 50 52 54 56 58 60 62 64 65
| R
— Beispiel Altersverteilung 2005 Alter A0
~ Prognostiziert triebliche Altersverteilung 201
ognostizierte betriebliche Altersverteilung 2015 Fra”"hc’ferinstitut

Arbeitswirtschaft und
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Unternehmens- und bereichsspezifische

Auswirkungen bewerten

401
2005 =——

35

) /\J/\\ \

25

20

10
pd

16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 50 52 54 56 58 60 62 64 65

=== Beispiel Altersverteilung 2005

Prognostizierte betriebliche Altersverteilung 2015

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart

Steigender Anteil alterer
Arbeitnehmer kann zu ...

P> Erhohten Fehlzeiten

> Mehr Leistungsgewandel-
ten im Betrieb

> Eingeschrankter Personal-
einsatzflexiblitat

P> Know-How-Liicken

fuhren, wenn nicht gegen-
gesteuert wird.

Fraunhofer T—

Arbeitswirtschaft und
Organisation



Arbeitsunfahigkeit nach Geschlecht und Alter, 2003

754
795

890
900

866
831

971
] 1009

1141
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1362
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1643
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2090
2174

O Manner ® Frauen

‘% 3070
60_64 = | | | | | 28 8

0 500

1000

Quelle: BKK Gesundheitsreport 2004

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart
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2000

2500

Tage je 100 Pflichtmitglieder

3000

Fraunhofer

3500
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Arbeitsunfahigkeitstage nach Alter und Krankheitsarten

AU-Tage je 100 AOK Mitglieder

4500
4000
3500
3000
2500
2000
1500
1000
500
0

Quelle:

— O Sonstige
m-| ®Verdauung
— | O Psyche
| OAtemwege
- l M Verletzungen
— .
o = I B Herz/Kreislauf
— — ] | O Muskel/Skelett
— I — -
1 | | m | | | | | | |
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64
Altersklassen ——
=l=Fthe
. IAO
Fehlzeiten-Report 2005, S. 278
Fraunhofer

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart
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Arbeitsunfahigkeit nach Berufen, 2003 -
Hochrechnung fur die sozialversicherungspflichtig Beschaftigten

Chemiker, Physiker, Mathematiker 1,5
Ingenieure 3,1
Arzte, Apotheker 3,2
Geistes- und naturwiss. Berufe 3,5
Unternehmer 4,1
Rechtswahrer 14,2
Abgeordnete, Funktionére —16,0
Seelsorger —36,1
Rechnungskaufleute, DV-Fachleute 17,1
Metallerzeuger, Walzer ‘ ‘ ‘ 20,2
Metalloberflachenbearbeiter ‘ ‘ ‘ 3 20,4
Textilhersteller ‘ ‘ ‘ 3 20,6
Metallverformer, spanlos ‘ ‘ ‘ — 21,0
Schmiede ‘ ‘ ‘ —J 21,1
Forst-, Jagdberufe ‘ ‘ ‘ —3 21,3
Metallverbinder ‘ ‘ ‘ ‘ 21,7
Former, Formengieler ‘ ‘ ‘ ‘ 3 22,0
Reinigungsberufe | ‘ \ ‘ \ -23.4
0 ) 10 15 20 25

Tage je Mitglied

Quelle: BKK Gesundheitsreport 2004 Fraunhofer .. .

Arbeitswirtschaft und
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Teilnahme an irgendeiner Form der allgemeinen oder beruflichen

Bildung in den vergangenen 12 Monaten

100% -

80% -

60% -

40% -

20% -

0% -

EU 15 D P FIN DK

Quelle: Cedefop: Lebenslanges Lernen: die Einstellungen der Burger, Luxemburg,
2003, Methode: Eurobarometer

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart

30,6% wiirden dies jedoch gerne tun
26,5% haben auch kein Interesse daran

9,8% aus anderen Grinden

[] Weil3 nicht

Il Haben nicht teilgenommen

[ Haben teilgenommen

Fraunhofer —

Arbeitswirtschaft und
Organisation



Teilnahme an beruflicher Weiterbildung

40
—&®— 19-34 Jahre =—#—35-49 Jahre =—#—50-64 Jahre 36 36
—uA_
35
31 ¢ -
25
20
20 17
15 18
10
5 |
0
1979 1982 1985 1988 1991 1994 1997 2000 2003

Abnahme der Beteiligung an beruflicher Weiterbildung und geringe
Beteiligungsquoten Alterer

_ o Fraunhofer .. .
BMBF, Berichtssystem Weiterbildung IX, 2005, S. 26 Arbeitswirtschaft und

© Fraunhofer IAO, IAT Universitét Stuttgart Organisation



Nie-Teilnehmer an Weiterbildung nach Alter und

Berufsabschluss 2003

Schulabschluss

Kein beruflicher Abschluss

Betriebliche,
aullerbetriebliche oder
schulische Berufsausbildung

Meisterprifung,
Beamtenausbildung,
Fachhochschulabschluss

Hochschulabschluss

19 44
Jahre
63,0%

38,9%

36,4%

17,2%

Alter

45 — 64
Jahre
74,6%

46,5%

33,8%

7,4%

N = 1264, Erhebung 2003

Quelle: Schrdder / Schiel /Aust
2004
© i aeR TN M et 2005

Je héher der
berufliche Abschluss,
desto wahrscheinlicher
Ist die Teilnahme an
Weiterbildung

Fraunhofer T—

Arbeitswirtschaft und
Organisation



Kompetenz zu lebenslangem Lernen

Auspragung der Lernkompetenz
bei der 19-64 jahrigen Bevdlkerung

Einflussfaktoren:

Schulische- und berufliche
Ausbildungsabschlisse 1)

Lernforderlichkeit der :;
Arbeit !

» Ganzheitlichkeit der Aufgabenstellung

« Kommunikativitat

* Partizipation an Entscheidungen

* berufliche Entwicklungschancen im Betrieb

| Antizipationsfahigkeit |

Kompetenz zur Auseinandersetzung mitl
IVerémderungen in Arbeit und Beruf I

|
| |
| Selbststeuerung I
|

| Fahigkeit und Bereitschaft zu

I Selbststeuerung und Selbstorganisation

I von Lernen |

' I

: Kompetenzentwicklungsaktivitat I
Initiative und Aktivitéat, sich den Zugang |

Quelle: Baethge, Lebenslanges Lernen und Arbeit.
SOFI-Mitteilungen, 2003 Fraunhofer .

Arbeitswirtschaft und
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Lernen Alterer

Lernprozesse alterer Mitarbeiter unterscheiden sich dann von denen jlingerer,
wenn sie - aufgrund langjahrig gleichbleibender Tatigkeitsanforderungen —

keine Ubung im Lernen haben.

- Lernentwdhnte bendtigen ausreichende zeitliche Spielrdume zum Lernen.

Die Lernsituation sollte ein selbstbestimmtes Lerntempo zulassen.

3

Angstprovozierende Wettbewerbssituationen sind zu vermeiden.

Lernentwbhnung erzeugt Angst, Neues zu lernen.

l

Die Lernsituation sollte an die Erfahrungen der Lernenden

- anschlieRen.

Aufgabenbezogenes, arbeitsnahes Lernen ist zu bevorzugen.

,Das grofdte Lernhindernis ist eine Tatigkeit, in der
es objektiv nichts zu lernen gibt* (Hacker 1990).

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart

Fraunhofer

Institut
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Image: Fremd- und Selbsteinschatzung

Dynamik fast null Voller Einsatz

Welche Eigenschaften zeichnen altere Manager Welche Zugestandnisse wiirden Sig far
besonders stark aus? In Prozent der Befragten eine interessante Position machen?

0 10 20 30 40 0 &0 7O B0 90
Routine
Snuveramtat
Dlplnmatle

Au;geghchenhe:t

Fuhrungsqualifikation
Autoritét

Em. m:neudungshualt
'Erfalgsorlentlemng
Tc:leranz

Hc:her Ansprucn
Leistungstanigkeit

Hmpﬂfmwgr Fuhrungssnl Angaben in Prozent der Befragten.
-------------------------------------------------- S A A & Basis: 129 befraate Manaaer Uber 50 Jahre.

rrrrr

Akivitat
Innovationskraft
EE”EQ"c“kErh"duhu|'ﬁ§i"“'
Lernfahigkeit

....................... e ..====
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 T HH
Basis: 239 Umfrageteilnehmer, m

Fraunhofer

: Institut
Quelle: manager magazin 11/2001 Arbeitswirtschaftund

© Fraunhofer IAO, IAT Universitét Stuttgart Organisation



Die Starken unterschiedlicher Altersgruppen

Leistungspotenziale Jingere Altere Erwerbstétige
Nennungen der Betriebe*

Erfahrungswissen + +++
Theoretisches Wissen ++ ++
Kreativitat +4++ +
Lernbereitschaft +4++ +
Lernfahigkeit +++ +
Arbeitsmoral, Arbeitsdisziplin + +++
Einstellung zur Qualitat + +++
Zuverlassigkeit + +++
Loyalitat + +++
Teamfahigkeit ++ ++
Fihrungsfahigkeit + +++
Hexibilitat, Reaktionsfahigkeit +++ +
Koérperliche Belastbarkeit +++ +
Psychische Belastbarkeit ++ ++
Beruflicher Ehrgeiz +++ +

+++ = sehr haufig genannt, ++ = haufig genannt, + = wenig genannt

Quelle: INIFES/SOSTRA-Befragungen von Unternehmen in den Arbeitsamtsbezirken Berlin Mitte, Schweinfurt und Suhl, Fraunhofer

2000/2001, Basis: 88 Betriebe Institut

Arbeitswirtschaft und
© Fraunhofer IAO, IAT Universitét Stuttgart Organisation



Zunahme interindividueller Leistungsunterschiede mit dem Alter

-

Psychische und physiologische Leistungsfahigkeit

EinfluRfaktoren auf Leistungsfahigkeit:

- private Lebensfiuhrung

- Sozialisation, Ausbildung

- Selbstkonzept, Fremdkonzept

- Bisherige Tatigkeiten (Belastungen, Training)
- Leistungsanforderungen in der Arbeit

- Lernanregungen durch die Arbeit

TYYYYYY /\fé‘

Inter-
individuelle
Unterschiede

Y

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart

B
> ..llll
Lebensalter
Fraunhofer —
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Arbeitsbedingte Einflussfaktoren auf die Leistungsfahigkeit
alterer Arbeitnehmer/innen 1

» Haufiges Stresserleben ohne Erholmdglichkeit
o Standiger Wechsel zwischen verschiedenen Aufgaben,

Autonomie und ohne Ergebniserreichung und —rickmeldung -
yA o NI alic- 1@ «  Zeit- und Leistungsdruck bei fremdbestimmtem
Arbeitstempo
o Arbeitspensum, Arbeitsrhythmus und Arbeitsablauf
konnen in einem bestimmten Umfang selbst festgelegt +
nnnnn dan
» Langerfristige Ausiibung von Tatigkeiten mit einseitigen
Belastungen
* Arbeit bei extremen Umgebungseinflissen wie Hitze,
Kalte und hohe Luftfeuchte B
Belastungen o _ ) _
o Standiges Arbeiten am Rande der korperlichen und
psychischen Leistungsgrenzen
o Tatigkeiten mit regelmalligem Belastungswechsel +

Fraunhofer —

Arbeitswirtschaft und
© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart Organisation



Arbeitsbedingte Einflussfaktoren auf die Leistungsfahigkeit

alterer Arbeithehmer/innen 2

« Einfach strukturierte Tatigkeiten, die ohne grof3eres Vorwissen
ausgeubt werden kbnnen

Erfahrungs
-wissen

 Komplexere Tatigkeiten, bei denen Erfahrung bendétigt wird +

« Langfristig gleichbleibende Tatigkeiten ohne bzw. mit seltenen

Lernanforderungen -
MENEWICIEEN . Keine Weiterbildung
derungen
« Tatigkeitsbedingte kontinuierliche Lernerfordernisse +
 Regelmaliige Weiterbildung
« Vertikale Aufstiegsmadglichkeiten nur bis ca. 45 Jahre moglich
* Fehlen horizontaler Entwicklungsmaoglichkeiten B
Karriere « Wechsel zwischen horizontalen und vertikalen Laufbahnen
moglich +
o Tatigkeitsfelder mit fachlichen und personlichen
Emtwickiungsmaogiichkerten m
IAO_
Fraunhofer

Institut
Arbeitswirtschaft und
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Traditionelles Modell der beruflichen Entwicklung

Ruhestand/
4 3. Bef('jrderung Berufsaustritt
Berufliche ) l :
Entwicklung: 2. Beforderung |
: . |
Hierarchie, 1. Beférderung l |
Gehalt, |
Kompetenzen Berufseintritt l i
| i
|
|
|
i
Ausbildung, |
Studium }
' >
20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 Jahre
Lebensalter
=R
=l=Fthe
Quelle: IAO
E. Regnet in DGFP (Hrsg.): Personalentwicklung Fraunhofer | . .
Fur altere Mitarbeiter. Bielefeld, 2004 Arbeitswirtschaft und

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart Organisation



Die personalpolitische Herausforderung

Ruhestand/
@ 3. Bef(’jrderung Berufsaustritt
Berufliche l |
_ ) |
EntW|ckIung: 2. Befdrderung
Hierarchie, 1. Befdrderung l
Gehalt,
Kompetenzen Berufseintritt l Unterstiitzung einer
realistischen Berufs-
und Karriereplanung
zur Vermeidung von
Demotivation 40+
Ausbildung,
Studium
>
20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 Jahre
Lebensalter
=R
=l=Fthe
Quelle: IAO
E. Regnet in DGFP (Hrsg.): Personalentwicklung Fraunhofer | .. .

Fur altere Mitarbeiter. Bielefeld, 2004

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart
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Standort bestimmen und neue Herausforderung
annehmen

Ziel &7
» optimale Nutzung des Mitarbeiterpotentials ab 40

» Transparenz tber Gestaltungsmadglichkeiten, Entwicklungsbedarf

« Ubernahme der Eigenverantwortung fir die weitere berufliche Entwicklung

@ Qualifizierung, Veranderung X

Kompass-
Kompass- Abstimmungs- Follow-Up Eigene
Vorbereitungs- workshop gesprach mit nach 4 Mon. Aufgabe
phase mit FK 3 Tage FK und PM 2 Tage gestalten
EEREE
Ed8aec
Quelle: Heusgen: ,Kompass“ - Siemens, Deutsche Bank iAok
Fraunhofer

Institut
Arbeitswirtschaft und
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Differenzierte Wege der beruflichen Entwicklung

Spatere
A Befdrderung
Berufliche ' Variante: Vertikale Karriere
Entwicklung: l |
Hierarchie, \| _ .
Gehalt — I . Variante: Work-Life-Balance
) |
. |
Kompetenzen /Weiterbildung Sabbatical i
0“ I
D |
l : I |
. |
l Familienphase I Fachl!che_ |
Umorientierung,
Aufgabenwechseli
|
|
|
R
20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 Jahre
Lebensalter
=R
=l=Fthe
Nach: IAO
E. Regnet in DGFP (Hrsg.): Personalentwicklung Fraunhofer | .. .
Fur altere Mitarbeiter. Bielefeld, 2004 Arbeitswirtschaft und
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Fahrion Engineering GmbH (1)

Erschwerte Rekrutierung jungerer Ingenieure flhrte
zu expliziten Inseraten fur Altere

Mehr als ein Drittel der 100 Beschaftigten bei der Fahrion Engineering
sind 50 Jahre oder alter (Prinzip der Altersmischung).

"Wir stellen jedoch niemanden aus humanitaren Griinden ein,
sondern nur, weil es sich fir die Firma rechnet."

Fraunhofer

Institut
Arbeitswirtschaft und
© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart Organisation



Fahrion Engineering GmbH (2)

Konkrete Erfahrungen mit alteren Ingenieuren:

» Erfahrene Ingenieure sind nach klrzester Einarbeitung als Projektleiter
vielseitig einsetzbar, sie verfiigen in der Regel Gber Berufs-, Projekt-
und Lebenserfahrung sowie Sprach- und Kulturkenntnisse.

* Motivation, Loyalitat und Stehvermdgen sind haufig héher als
bei Jungeren.

* Es gibt keine Uberraschungskiindigungen, eine Betriebszugehorigkeit
von 10-15 Jahren kann fest eingeplant werden;
Investitionen in Weiterbildung lohnen sich.

« Altere arbeitslose Ingenieure kdnnen mit einer gezielten Schulung
am konkreten Projekt wieder beruflich fit gemacht werden.

Institut
Arbeitswirtschaft und
© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart Organisation
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Neue Anforderungen an Arbeitnehmer/-innen

Beherrschung der Herstellung des
Wissensintensivierung Work-Life Balance

Zunahme der Flexibilitats- und
Mobilitatsanforderungen

Kompetenzmanagement
Verantwortung fur selbstge-
steuerte Qualifizierung steigt

Vermischung von Arbeit und
Privatleben

Probleme werden mit nach Hause
genommen

mehr fachliches Wissen
aus zunehmend mehr
Fachgebieten erforderlich

Uberforderung, Umgang mit
neuen Aufgaben, ohne ausrei-
chend darauf vorbereitet zu sein

Burn-Out, Stress
Fehlende Erholphasen, Umgang mit
zu vielen parallelen Aufgaben

Arbeitnehmer

Mehr Aufgaben, die
Kreativitat und Improvi-

Geringere Planbarkeit der
Berufslaufbahn, erschwerte

sationsfahigkeit verlangen Orientierung, Unsicherheit

m:es:

Die Arbeitswelt wird komplexer und Arbeitnehmer missen LIAO.
neue Anforderungen starker eigeninitiativ bewaltigen. Fraunhofer ... .

Arbeitswirtschaft und
© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart Organisation



Welche Qualifikationsanforderungen sind entscheidend bel
der Personalrekrutierung?

Beispiel: Die Bedeutung der Qualifikationsanforderungen bei
kaufmannischen Birotatigkeiten

Relative Wichtigkeit: Welche Qualifikationsprofile
werden bevorzugt?
Kundenorientierung 28
Kooperationsfahigkeit 18 Fachspezialist I 6
Unternehmerisches Denken 18
Erfahrungswissen 3 Kundenspezialist [y 31

IT- und Internetkompetenz 3

Selbstmanagement

Allrounder _ 64

|

0O 5 10 15 20 25 30

Obwohl Kundenorientierung am wichtigsten ist, le
bevorzugen Personaler Bewerberprofile mit
mittleren Auspragungen in allen Bereichen. Fraunhofer ;i1

Arbeitswirtschaft und
© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart Quelle: TNS Infratest, FreQueNz- Newsletter 2004 Organisation



Anforderung: Personal- und Organisationsentwicklungs-
Konzepte fur alternde Belegschaften Gberdenken

Ziele des Unternehmens

Anforderungen an die Personalpolitik

Produktivitat

Flexibilitat

Wissen

Innovation

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart

Gesundheit, Leistungsfahigkeit
z.B. langfristige einseitige korperliche Belastungen vermeiden

Motivation, Leistungsbereitschaft
z.B. neue Ziele und Entwicklungsmaoglichkeiten ab 40+

Qualifikation
z.B. lebensbegleitende Kompetenzentwicklung férdern

Wissens- und Erfahrungstransfer
z.B. altersgemischte Teams, Know-How-Lilicken vermeiden

Attraktivitat des Unternehmens
z.B. angepasste Rekrutierungsstrategien (z.B. fur Frauen)

Fraunhofer T—

Arbeitswirtschaft und
Organisation



Langerfristige Orientierung des
Personalmanagements fur alle Altersgruppen

 H

Phase Il Re-

Positionieren
z.B. Ausstieg begleiten,

Tatigkeitswechsel
ﬁ ermoglichen,
Phase Il Binden und Entwickeln Netzwerke mit Ehemaligen
_ _ pflegen

z.B. Attraktive Arbeit,

Arbeitszeit, Vergltung, Beteiligung
Phase | Finden individuelle Kompetenzentwicklung fordern

und fordern
z.B. Rekrutierung, -
Integrationsmanagement, 1A/
Netzwerke generieren Fraunhofer, .. .

Arbeitswirtschaft und
© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart Organisation



Anforderungen an die Unternehmen und Arbeitnehmer/-innen

: Zunahme des :
Wissens- : Demografischer
: . Innovations-
intensivierung Wandel
tempos
Betrieb Betriebliche Personal- und
: e — Organisationsentwicklung
B0 OS] 21001 strategisch gestalten
Kompetente + leistungsfahige g g
¢ Mltarbeier/mnen )
Arbeitnehmer/-innen Gesundheit und Kompetenz
pul-| {iber die gesamte Erwerbs-
Workability und Employability biographie gestalten
bis zur Rente erhalten —
\ Y, [ HH
IAO_
Fraunhofer

Institut

Arbeitswirtschaft und
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