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Ein Service der Wirtschaftsforderung Region Stuttgart GmbH (WRS) fiir Personalverantwortliche

e Lebensphasenorientierte Personalarbeit

Geschéftsflhrer der
Wirtschaftsforderung

Region Stutigart wird Mitarbeitern aller Generationen gerecht

GmbH (WRS)

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

wir alle kénnen den Anforderungen
unseres Arbeitslebens nur gerecht werden,
wenn wir dabei die Balance nicht verlieren.
Um langfristig gesund und leistungsfahig
zu bleiben, brauchen wir ein gutes Gleich-
gewicht zwischen Berufs- und Privatleben,
und zwar Uber die gesamte Berufstatigkeit
hinweg. Dies wird in der Zukunft sogar noch

Angesich zunehmenden W - ienti - -
wichtiger werden, weil wir immer spater in gesichts des, ! U ehmende e:[tbe Leb(e‘nsphaserTorlen’Flerte Personal -2
Rente gehen. Bei den Diskussionen um eine werbs um qualifizierte Fach- und Fihrungs- arbeit wird Mitarbeitern aller
ausgewogene Work-Life-Balance stand viele krafte gilt es fUr die Unternehmen, die Generationen gerecht
Jahre fast ausschlieRlich die Vereinbarkeit begehrten Nachwuchskrafte aus der Gene- LIVE@WORK bei DEXINA: Her mit dem 3
von Beruf und Familie im Fokus der Verant- ration Y im Blick zu haben und gleichzeitig schonen Leben — auch bei der Arbeit
wortlichen. Folgerichtig ging es vor allem ; ; -- :
ihren Leistungstragern n mittleren ;
darum, passende Angebote zu schaffen, € ; eistu gjc‘ age. aus de . ttlere Stadtverwaltung Fellbach: Personal- 4
und alteren Mitarbeitergenerationen ge- entwicklung passend zur Lebenslage

um die Betreuung von Kindern und pflege- o :
recht zu werden. lhre Beschaftigten kdnnen

bedirftigen Angehdrigen zu erleichtern. Endress+Hauser Conducta: 5
Die personalpolitischen Instrumente kon- sich somit in ganz verschiedenen privaten ,Gute Personalarbeit ist vor allem
zentrierten sich vor allem auf junge Eltern Lebenssituationen befinden, die sie mit Erwartungsmanagement”
und pflegende Mitarbeiter. den jeweils unterschiedlichen beruflichen ____
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i , Rollen, beispielsweise als Berufseinsteiger,
Aber auch Beschaftigte ohne Kinder oder Lei - der Fih Kraft i
altere Mitarbeiter winschen sich die Be- eistungstrager oder Funrungskraft in

riicksichtigung ihrer privaten Interessen Einklang bringen mssen. erginzende Informationen unter
seitens des Arbeitgebers. Dies erkennen fachkraefte.region-stuttgart.de
immer mehr Unternehmen an und setzen

deshalb auf das Konzept der Lebensphasen-
orientierung. Es bietet Angebote zum Aus-
gleich von Berufs- und Privatleben fir alle
Mitarbeitergenerationen und vielfaltige

Personalpolitik

Um dieser anspruchsvollen Situation
gerecht werden zu kénnen, diskutieren

Lebenssituationen. Dazu gehf)ren auch die Personalverantwortlichen unter
altersgerechte Rahmenbedingungen in den Zusatzlich zum Berufsalltag missen die anderem das Konzept einer lebens-
Firmen vor Ort, die berlcksichtigen, dass Mitarbeiter maglicherweise ihre Kinder phasenorientierten Personalpolitik, das
sich die Bedtirfnisse im Laufe einer Berufs- oder pflegebediirftigen Angehérigen wir in Talente 1/2015 bereits ausfiihrlich
tatigkeit verandern. Die Lebensphasen- .

2 o : betreuen, manche planen eine berufs- vorgestellt haben.
orientierung geht damit Uber den klassischen ] ) }
Work-Life-Balance-Ansatz deutlich hinaus. begleitende Weiterbildung oder wollen
Wie dadurch Arbeitgeber und Beschiftigte ein zusatzliches Ehrenamt ausuben. Welchen Nutzen die Betriebe durch eine
gleichermaRen profitieren, beschreiben Auch Krankheiten oder andere persén- konsequente Lebensphasenorientierung
die praktischen Beispiele aus Unternehmen liche Krisen kdnnen eine Rolle spielen. zu erwarten haben, dariiber sprachen
und Kommun.en, die wir Ihnen auf den So vielfaltig wie ihre Lebenssituationen wir mit Rudolf Kast, einem der renom-
folgenden Seiten vorstellen. : . . .

sind auch die Anforderungen der Mit- miertesten deutschen Personalexperten. >

u,,s KMO&M@ w M arbeiter an die Personalarbeit.




> Rudolf Kast war mehr als 15 Jahre lang Mitglied der Geschiftsfiihrung

und Leiter des Bereichs Human Resources des Waldkirchner Sensoren-
herstellers Sick. Unter seiner Personalfiihrung wurde das Unternehmen
zu einem der Top 100 Arbeitgeber in Deutschland und mit mehreren
Sonderpreisen pramiert. Heute gibt er seine Erfahrung als Unternehmens-
berater weiter und engagiert sich dariiber hinaus auch als Vorstand des
Demographienetzwerks fiir eine generationengerechte Personalarbeit.

Talente: Herr Kast, bei einer lebens-
phasenorientierten Personalpolitik
geht es um die flexible Gestaltung von
Arbeitszeiten, eine individuelle Personal-
entwicklung oder MaBnahmen der
Gesundheitsférderung. Ist sie also
nichts anderes als alter Wein in neuen
Schlauchen?

Kast: Das Konzept baut auf den klassi-
schen personalpolitischen Instrumenten
auf, das ist richtig. Eine konsequente
Orientierung an Lebensphasen bedeutet
allerdings, sémtliche Mafnahmen darauf-
hin zu Uberprufen, inwieweit diese zu

den vielen verschiedenen Lebenslagen der
Beschaftigten passen und bei Bedarf zu-
satzliche Angebote zu schaffen. Ziel ist es,
fUr alle Mitarbeitergenerationen geeignete
Lésungen anbieten zu kénnen. Dies erfor-
dert ein hohes Mafs an Flexibilisierung und
verandert das WertegerUst und die Kultur
eines Unternehmens oft mafRgeblich.

Was sind aus lhrer Sicht die wichtigsten
Instrumente einer lebensphasen-
orientierten Personalpolitik?

Die Grundlage ist immer eine flexible
Arbeitszeitregelung, die es ermaglicht,
den vielfaltigen Wlnschen gerecht zu
werden. Arbeitszeitkonten sind hier ein
hervorragendes Mittel. Die Flexibilitat
muss jedoch zum Unternehmen und
seinen Kunden passen. Deshalb sind klare
Regelungen wichtig: Wann kann flexibel
gearbeitet werden, wann eben auch
nicht? Man sollte sich hinsichtlich der
Flexibilitat nicht Uberfordern.

Wie konnten denn erste Schritte konkret
aussehen, gerade auch bei kleineren
Unternehmen, die nur begrenzte Res-
sourcen im Personalbereich haben?

Die Verantwortlichen sollten sich zunédchst
einen Uberblick verschaffen: Was sind
typische Themen bei uns, wo gibt es den
Wunsch nach flexiblen Regelungen?

Was haben wir bereits im Angebot, wo
gibt es BedUrfnisse, denen wir nicht
gerecht werden? Generell hat es sich be-
wahrt, einen Pilotbereich auszuwahlen,
um auszutesten, wie sich die flexiblen
Bedingungen in der Praxis bewahren.

Die Lebensphasenorientierung ist
somit vor allem als Mittel geeignet, um
Mitarbeiter zu binden?

Die Zufriedenheit der aktuellen Beschéaf-
tigten ist ein wichtiger Aspekt. Da die
Arbeitnehmer kinftig einige Jahre langer
arbeiten mussen als bisher, kdbnnen alters-
gerechte Rahmenbedingungen dazu
beitragen, dass diese Uber ihre gesamte
Lebensarbeitszeit hinweg motiviert und
leistungsfahig bleiben. Es lohnt sich aber
auch, Uber eine angebotsorientierte Vor-
gehensweise nachzudenken. In diesem
Fall stehen nicht nur die aktuellen Bedurf-
nisse der Belegschaft im Fokus, sondern
die Frage, wie man mit einer voraus-
schauenden Personalpolitik als Arbeit-
geber grundsatzlich attraktiver werden
kann. Vor allem junge Bewerber fragen
heute aktiv danach, welche Rahmen-
bedingungen ein Unternehmen zu
bieten hat, um Berufs- und Privatleben

zu vereinbaren.

Flexible Rahmenbedingungen fuhren zu
individuellen Vereinbarungen und damit
zwangsldufig auch zu einem hdheren
Abstimmungsbedarf. Ist deshalb nicht
mit deutlichen Vorbehalten bei den
Flhrungskraften zu rechnen?

Selbstverstandlich gibt es Beflrchtungen
hinsichtlich des Aufwands und damit
verbunden auch die berechtigte Frage
nach dem Nutzen des Ansatzes. Gerade
deshalb ist es besonders wichtig, die
Flhrungsebene und auch den Betriebs-
rat von Anfang an in die Entwicklung des
Konzepts miteinzubeziehen. Viele Flh-
rungskrafte wissen aber auch, was es

an Aufwand bedeutet, wenn Mitarbeiter
aufgrund eines Erschopfungssyndroms
oder wegen Uberforderung langere Zeit
ausfallen. Sie sind deshalb grundsatzlich
offen fir MaSnahmen, die diesem Risiko
entgegenwirken.

Erfolgsentscheidend ist, den Nutzen
einer Lebensphasenorientierung an alle
Interessengruppen aktiv und klar zu
kommunizieren. Hier sind die Personal-
verantwortlichen oft viel zu zurtck-
haltend.
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Im Gesprach

Koénnen Sie die Vorteile konkretisieren
und Anhaltspunkte daflir geben, wie sich
diese am besten im Betrieb vermitteln
lassen?

Zu einer guten Informationspolitik gehéren
beispielsweise Veranstaltungen, Handouts,
die Beantwortung wichtiger Fragen (FAQs)
im Intranet und generell die konsequente
Einbeziehung der Offentlichkeitsarbeit
eines Unternehmens. Den Verantwort-
lichen sollte es leicht fallen, positive Bot-
schaften zu formulieren, denn der Nutzen
des Konzepts ist vielfaltig und in den
meisten Aspekten auch sehr gut messbar:

Das Unternehmen verschafft sich bei-
spielsweise spUrbare Vorteile bei der
Rekrutierung, was sich konkret an den
Bewerberzahlen ablesen lasst. Nachweis-
lich werden zudem Bindung und Loyalitat
der Mitarbeiter verbessert. Eine niedrige
Fluktuationsrate spricht hier eine klare
Sprache und beeinflusst gleichzeitig die
Wiederbeschaffungskosten. Der finanzielle
Aufwand sinkt auch, wenn Beschaftigte
nach der Elternzeit schneller wieder ins
Unternehmen einsteigen, weil sie die pas-
senden Rahmenbedingungen dafur haben.
In vielen Fallen lassen sich zusatzliche
Malnahmen deshalb kostenneutral reali-
sieren. Kénnen sich die Mitarbeiter durch
flexible Arbeits- und Auszeiten gut rege-
nerieren, steigt erwiesenermafien auch
die Produktivitat. Positive Auswirkungen
lassen sich dartber hinaus an verringerten
Krankheitstagen ablesen.

Die Fragen an Rudolf Kast
stellte Monika Nill.



LIVE@WORK bei DEXINA: Her mit dem
schonen Leben — auch bei der Arbeit

.Work-Life-Balance ist Quatsch!” — Diese
provokative Auffassung vertritt Heiner
Scholz, der Grinder und Vorstand der
Boblinger Dexina AG. ,Wir wollen schlief3-
lich auch bei der Arbeit ein gutes Leben
haben”, betont der Unternehmer und er-
ganzt, dass dazu flr ihn auch die Moglich-
keit gehort, die Zeit fur Arbeit, Familie,
Freunde oder ein zeitaufwendiges Hobby
ausbalancieren zu kdnnen. ,Flr uns heifst
Live@Work, dass man an das Leben bei
der Arbeit denselben Anspruch wie an das
Leben im Privaten hat. Und eben nicht
das Leben morgens um 8 Uhr abgibt und
nach Feierabend um 17 Uhr wieder abholt.”
Wer wissen will, wie so etwas in der Praxis
funktioniert, den |adt er ein ins Forum 1
auf dem Boblinger Flugfeld. Dort hat sein
Beratungsunternehmen mit rund 60 festen
und 40 freien Mitarbeitern 2013 einen
neuen Blrokomplex bezogen.

)) Berufseinsteiger, junge Eltern und
auch erfahrene Experten ohne Kinder
schdtzen die offene Atmosphdre.«

Der Umzug seiner Firma war fur den drei-
fachen Familienvater Anstofs, um seine
jahrelang gehegte Vision von einer lebens-
werten und familienfreundlichen Arbeits-
kultur tatsachlich Realitat werden zu lassen.
Ein spezielles Raumkonzept bot endlich den
passenden Rahmen fir seine Ideen. Die
Belegschaft experimentierte, verwarf und
optimierte, bevor sie alle Mainahmen, die
sich bewahrt hatten, in der Philosophie
Live@Work zusammenfasste. In den letzten
zwei Jahren haben sich dadurch nicht nur
die Arbeitsumgebung, sondern auch der
Alltag des Unternehmens vollkommen ver-
andert. Vertrauensarbeitszeit, , Everywhere
Office”, eine starkenorientierte Personal-
entwicklung und ein betriebliches Gesund-
heitsmanagement sind zentrale Bausteine
der Firmenkultur geworden.

Mit groRer Uberzeugung empfiehlt Dexina
das Konzept auch ihren Kunden weiter,
denn die Beratung zu modernen Arbeits-
welten und -kulturen ist zwischenzeitlich
der wichtigste Schwerpunkt des Dienst-
leistungsportfolios.

» Mebhr Freiheit bedeutet auto-

matisch auch mehr Verantwortung.«

Wer jedoch glaubt, dass es bei Dexina

nur ums Wohlfuhlen geht, der liegt falsch,
warnt Heiner Scholz vor unrealistischen
Erwartungen. ,Wir arbeiten sehr hart und
fordern viel von unseren Mitarbeitern.
Mehr Freiheit bedeutet automatisch auch
mehr Verantwortung”, betont er. Es zahlt
ausschlieflich das Ergebnis und nicht die
Anwesenheit im Unternehmen. Auf dem
Boblinger Flugfeld wird Vertrauensarbeits-
zeit wortlich genommen und jeder arbei-
tet, wann und wo er will. Dass dartber
der Vorgesetzte informiert wird, ist jedoch
fur alle selbstverstandlich.

Sandra Dambacher, zustandig fir Kommu-
nikation, hat einige ihrer Ideen bei sich zu
Hause auf dem Sofa oder im Garten ent-
wickelt, weil sie dort die notwendige Ruhe
hatte. Sie kommt morgens oft erst gegen
10 Uhr ins BUro, hat jedoch kein Problem,
auch noch spatabends ihre Mails zu beant-
worten. Das wird allerdings nicht erwartet,
und es gibt bei Dexina auch zahlreiche
Kollegen, die ganz klassische Arbeitszeiten
wahlen und ihren Mailaccount nach 17 Uhr
keines Blickes mehr wrdigen. Einige Mit-
arbeiter arbeiten Teilzeit, andere wollen
einfach ganz spontan mal spater starten
oder fruher gehen. Prinzipiell sind alle Zeit-
modelle mdglich, wenn sie im Team und
mit den Vorgesetzten abgesprochen sind.
Warum jemand an bestimmten Tagen
weniger oder im Homeoffice arbeiten will,
danach fragt niemand.
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Viele Interessierte kommen nach Boblin-
gen, um vor Ort zu begutachten, wie eine
Arbeitswelt aussieht, in der selbst der
Chef keinen eigenen Schreibtisch mehr hat,
Kinder herumtollen und die Mitarbeiter-
kUche besser ausgestattet ist als die eigene
daheim. Zur Dexina-Arbeitswelt gehéren
auch ergonomische Arbeitsplatze, Rick-
zugs- und Kreativzonen, eine Dachterrasse
zum Arbeiten und Relaxen sowie ein schall-
gedampft verglastes Kinderbiro. In diesem
treffen die Besucher méglicherweise auf
André Frohlich und seine Tochter Lena, die
hier von Zeit zu Zeit gemeinsam den Tag
verbringen. Die Kleine ist zwischenzeitlich
der Liebling vieler Kolleginnen und deshalb
nicht selten auch auf der gesamten Buro-
flache unterwegs. Fur die jungen Eltern

bei Dexina ist es eine grofse Erleichterung,
dass sie ihre Kinder jederzeit mit ins Blro
nehmen kdnnen.

Aber auch Berufseinsteiger oder erfahrene
Experten sind von der offenen und krea-
tiven Atmosphare des Unternehmens
beeindruckt, egal ob sie hier schon langer
arbeiten oder zu Vorstellungsgesprachen
nach Boblingen kommen. thr persdnliches
Feedback zeigt Heiner Scholz, dass sich
Menschen in allen Lebensphasen in der
Dexina-Arbeitswelt wohlfihlen. Hohe
Bewerberzahlen, sinkende Fluktuations-
und Krankheitsraten sowie eine bei Mit-
arbeiterbefragungen ermittelte gute
emotionale Bindung an das Unternehmen
sind ganz konkrete Messgrofen, die ihm
den Nutzen von Live@Work bestatigen.

Fotos: DEXINA AG
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Stadtverwaltung Fellbach: Personal-
entwicklung passend zur Lebenslage

Wie jedes private Unternehmen konkurrie-
ren auch &ffentliche Verwaltungen um die
besten Képfe und sind daran interessiert,
gutes Personal langfristig an sich zu binden.
Um als Arbeitgeber attraktiv zu bleiben,
geht die Stadt Fellbach seit einigen Jahren
einen besonderen Weg: Damit ihre Be-
schaftigten beste Voraussetzungen haben,
um ihre berufliche Entwicklung mit der
jeweils individuellen privaten Situation in
Einklang bringen zu kénnen, hat sie ihr
Personalmanagement lebensphasenorien-
tiert ausgerichtet. Das Konzept der lebens-
phasenorientierten Personalentwicklung
(LOPE) bietet den Mitarbeitern einen
umfangreichen Malnahmenkatalog, der
sie wahrend ihrer gesamten Berufslauf-
bahn innerhalb der Stadtverwaltung
begleitet und unterstltzt.

L, Wir wollen unseren Beschaftigten in jedem
Lebensalter und passend zur jeweiligen
Phase ihres Berufsweges den geeigneten
Rahmen bieten, damit sie motiviert und er-
folgreich zur Zufriedenheit unserer Birge-
rinnen und Birger ihre Aufgaben erfUllen
kénnen”, bringt es die Personalleiterin
Martina Gorz auf den Punkt. Die Stadtver-
waltung berucksichtigt deshalb, dass Be-
rufseinsteiger andere Bedurfnisse haben
oder Herausforderungen bewaltigen mus-
sen als Mitarbeiter, deren Karriere bereits
Fahrt aufgenommen hat, oder altere Be-
schaftigte, die sich vielleicht nochmals um-
orientieren wollen, eine Auszeit winschen
oder bereits den Ubergang in den Ruhe-
stand planen. Fur all diese Szenarien sind im
Rahmen von LOPE Angebote beschrieben.

Aktivitaten, die neuen Kollegen den Ein-
stieg in die Stadtverwaltung erleichtern
sollen, sind im LOPE-Baustein ,Kommen
und Bleiben” zusammengefasst. Fellbach
erarbeitet derzeit ein neues Einfuhrungs-
und Patenprogramm, um die ersten
Schritte der Neuen begleiten zu konnen.

Monetare Anreize, Gemeinschaftsveran-
staltungen und eine gezielte Anerken-
nungskultur sollen dafir sorgen, dass sich
die Beschaftigten langfristig wohlfihlen.
Im Handlungsfeld , Arbeiten und Leben”
stehen flexible Arbeits- und Teilzeitmodelle,
verschiedene Formen der Auszeit oder
Vorbeugemafinahmen gegen Burnout im
Mittelpunkt. Auch Mdglichkeiten flr Tele-
arbeit und eine angemessene Arbeitsplatz-
gestaltung gehéren zum Angebot.

Abgestimmt auf ihre spezifischen Lebens-
lagen bietet Fellbach seinen Beschaftigten
ein hohes Maf3 an Flexibilitat, vorausge-
setzt, dienstliche Belange sind damit in
Einklang zu bringen. Auch Fuhrungspositio-
nen werden in der Stadtverwaltung auf
Wunsch der betreffenden Fuhrungskrafte
in Teilzeit besetzt. Die Motive flr verkirz-
te Arbeitszeiten kdnnen Familien- oder
Pflegeaufgaben sein oder aber auch Weiter-
bildungswunsche, wie im Falle mehrerer
Erzieherinnen, die neben ihrem Beruf noch
Weiterbildungen besuchen. Der Baustein
LArbeiten und Leben” erhalt durch das
Audit , berufundfamilie” nochmals eine
besondere Bedeutung. Fellbach hat sich
bereits im Jahr 2010 als familienfreundliche
Verwaltung zertifizieren lassen und hat im
Jahr 2014 erfolgreich die Rezertifizierung
durchlaufen.

)) Es geht nicht darum, eine reine
Wohlfihlkultur zu etablieren, sondern
Motivation und Leistungsfdhigkeit
langfristig zu férdern.«

Der Baustein , Fit und Gesund” beinhaltet
MafRnahmen zur Arbeitssicherheit sowie
der Gesundheits- und Suchtpravention. Ziel
ist es, die Malinahmen moglichst alterns-
gerecht zu gestalten und darauf Ricksicht
zu nehmen, dass sich die korperlichen und
geistigen Voraussetzungen der Beschaftig-
ten im Laufe ihres beruflichen Lebens ver-
andern. Das Handlungsfeld , Fordern und
Fordern” macht deutlich, dass es bei LOPE
nicht darum geht, eine reine Wohlfihl-
kultur zu etablieren, sondern vielmehr
Motivation und langfristige Leistungsfahig-
keit der Mitarbeiter im Fokus stehen. Des-
halb werden unter anderem die Arbeits-
mittel und -abldufe regelmafig daraufhin
Uberprift, ob sie noch altersgerecht sind.
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» Bei der lebensphasenorientierten
Personalentwicklung spielen die Fuih-
rungskrdfte eine entscheidende Rolle.«

Zum Paket gehoren aulRerdem Langzeit-
arbeitskonten fur Beschaftigte tiber 55 Jah-
re, die dadurch Stunden fir eine Auszeit
oder einen flexiblen Ubergang in den Ruhe-
stand ansparen konnen. Auf Wunsch ist

es aber auch maglich, Uber das Rentenalter
hinaus zu arbeiten.

Im Rahmen von LOPE spielen die Fih-
rungskrafte eine entscheidende Rolle. lhre
zentrale Aufgabe besteht darin, die Be-
durfnisse der Bediensteten untereinander
und mit den Zielen der Verwaltung abzu-
stimmen. Eine konsequente Lebensphasen-
orientierung setzt voraus, dass die Vorge-
setzten regelmafig mit ihren Mitarbeitern
kommunizieren. LOPE ist deshalb auch da-
rauf ausgerichtet, deren Fahigkeiten richtig
einzuschatzen und Uber die gesamte Berufs-
laufbahn hinweg zu fordern und weiter-
zuentwickeln. Um die FUhrungsarbeit zu
erleichtern, hat die Stadtverwaltung allge-
meine Leitlinien entwickelt, in denen Wert-
schatzung und Anerkennung eine wichtige
Rolle spielen. Darlber hinaus bietet die
Kommune regelmafige Fortbildungen und
spezielles Coaching fir ihre Flihrungskrafte
an. FUr den Erfolg ist es aulSerdem wichtig,
dass auch die Mitarbeiter ihren Beitrag
leisten. ,,Nur wenn unsere Beschaftigten
selbst initiativ werden und verantwortlich
mit der angebotenen Flexibilitat umgehen,
kann das Konzept fur alle Beteiligten zum
Gewinn werden”, betont die Fellbacher
Personalchefin.

Stadt Fellbach



Endress+Hauser Conducta: , Gute Personal-
arbeit ist vor allem Erwartungsmanagement”

Bei Endress+Hauser Conducta in Gerlingen
dreht sich alles um die Analyse von Flussig-
keiten. Das Unternehmen zahlt weltweit
zu den flihrenden Anbietern von Mess-
geraten, Dienstleistungen und Losungen
fur die industrielle Verfahrenstechnik.
Uberall dort, wo zuverlassige Messwerte
bendtigt werden, sind die Sensoren und
Messumformer der Technologieschmiede
im Einsatz, beispielsweise in der Aufbe-
reitung von Wasser, bei der Produktion
von Lebensmitteln, in der Pharmaindustrie
oder bei der Energieerzeugung.

)) Wir wollen Menschen aller

Altersstufen méglichst attraktive
Rahmenbedingungen anbieten.«

Seine hohe Innovationskraft stitzt der
Mittelstandler auf die Kompetenz von welt-
weit Uber 700 Mitarbeitern, von denen
rund die Hélfte am Gerlinger Hauptsitz be-
schaftigt ist. Das Unternehmen setzt ganz
bewusst auf eine ausgewogene Mischung
aus Nachwuchskraften und erfahrenen
Experten und legt deshalb Wert darauf,
fir Menschen aller Altersstufen méglichst
attraktive Rahmenbedingungen anzubie-
ten. ,Bei uns hat jeder Job zwei Seiten:
eine technische und eine menschliche”,
beschreibt der Leiter des Bereichs Human
Resources, Stephan-Christian Kohler, die
Philosophie. ,Um unseren Mitarbeitern
dafur die richtigen Angebote machen zu
kénnen, mussen wir ihre Anforderungen
und Winsche genau kennen.” Gutes Per-
sonalmanagement ist deshalb fur ihn vor
allem gezieltes Erwartungsmanagement.

Seit rund zwei Jahren beschéftigt sich

das Unternehmen systematisch mit den
Erwartungen seiner Beschaftigten in ver-
schiedenen Lebensphasen. Ausgangspunkt
dafur war zunachst die Bachelor-Arbeit
einer Soziologiestudentin, die die Verein-
barkeit von Beruf und Familie im Unter-
nehmen untersuchte. lhre Studie belegte,
dass das Technologieunternehmen bereits
sehr vieles anbot, was speziell den Mit-
arbeitern mit Kindern das Leben erleich-
terte. Dazu gehorten insbesondere ein
hohes Mafs an Arbeitszeitflexibilitat ohne
Kernzeit sowie vielfaltige Teilzeitmodelle.
Neue Mafnahmen sind Unterstiitzung
bei der Kinderbetreuung, ein Eltern-Kind-
Notfall-Zimmer oder die Méglichkeit, im
Homeoffice zu arbeiten. Von den familien-

freundlichen Rahmenbedingungen profi-
tiert beispielsweise der Entwicklungs-
ingenieur Thomas Baumgartner, der nach
seiner Elternzeit mehrere Monate in Teil-
zeit arbeitete und in dieser Phase von den
Kollegen in der Konstruktion optimal unter-
stUtzt wurde. ,Nur so konnte ich meine
Funktion als Teilprojektleiter auch im ers-
ten Jahr nach der Geburt unserer Tochter
weiter ausliben”, erzahlt er. Auch der
Elektroingenieur Steffen Werner schatzt
die duRerst flexiblen Arbeitszeitregelungen
seines Arbeitgebers. In seiner Entwick-
lungsabteilung hat er die Maoglichkeit, be-
reits um 6:00 Uhr zu starten und dadurch
bereits mittags fUr seine zwei Kinder da zu
sein. Kein Problem ist es auch, die Arbeits-
zeit einfach fur ein bis zwei Stunden zu
unterbrechen oder erst um die Mittagszeit
in den Betrieb zu kommen, um dann bis
21:30 Uhr zu arbeiten. Auf diese Weise
kann sich der junge Vater die Kinder-
betreuung mit seiner Frau teilen, die im
Krankenhaus oft Nacht- und Wochenend-
dienste abdecken muss.

Die Personalverantwortlichen freuten

sich Uber die gute Resonanz zum Thema
Familienfreundlichkeit. Gleichzeitig wurde
ihnen aber bewusst, dass zur Belegschaft
viele Kollegen gehéren, die von den
familienfreundlichen MaRnahmen nur zum
Teil profitieren. ,Wer keine Kinder oder
die Familienphase bereits hinter sich hat,
setzt andere Schwerpunkte”, weifs der
Personalchef. Diesen Mitarbeitern geht es
beispielsweise verstarkt darum, gesund
und leistungsfahig zu bleiben und ihre
Fahigkeiten noch besser zu entfalten.
Immer mehr altere Mitarbeiter winschen
sich auch, Uber das Rentenalter hinaus ta-
tig zu sein. Die Gerlinger Technologiefirma
will deshalb ihre Personalleistungen auch
fur diese BedUrfnisgruppen optimieren.

Aktuell wird unter anderem ein neues
Altersvorsorgeprogramm aufgelegt, das
Module fur verschiedene Lebenssituationen
beinhaltet. Mit Blick auf die alteren Be-
schéftigten investiert das Familienunterneh-
men zudem verstarkt in sein betriebliches
Gesundheitsmanagement. Seit Neuem gibt
es beispielsweise ein firmeneigenes Fitness-
studio, das den Mitarbeitern den Zugang
zum Sport erleichtern soll. Viel Wert legt
der Messtechnikspezialist zudem auf eine
wertschatzende und transparente Flh-
rungskultur, in der die Wunsche der Mit-
arbeiter ernst genommen werden. Darin
sehen die Personalverantwortlichen aufSer-
dem die beste Vorsorge, um psychische
Belastungen auch in schwierigeren Lebens-
phasen so gering wie moglich zu halten.

)) Um unseren Mitarbeitern daftr
die richtigen Angebote machen zu
kénnen, mussen wir ihre Anforderun-
gen und Wiinsche genau kennen.«

Um zu prifen, welche Mafnahmen auch
wirklich bei den Beschaftigten ankommen,
findet alle zwei Jahre eine Mitarbeiter-
befragung statt. Das vielfaltige Engage-
ment von Endress+Hauser Conducta zahlt
sich aus, denn bereits zum flinften Mal
haben die Gerlinger 2014 das Top-Job
Qualitatssiegel fur vorbildliche Personal-
arbeit gewonnen. Und auch die folgenden
Zahlen sprechen fur sich: Mehr als 3500
qualifizierte Kandidaten haben sich im
letzten Jahr auf die rund 50 ausgeschriebe-
nen Stellen in Gerlingen beworben. Die
meisten Beschéftigten des Familienunter-
nehmens bleiben langfristig an Bord — das
belegt eine Fluktuationsrate, die unter
zwei Prozent liegt.
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Infopool Lebensphasenorientierte Personalpolitik

Im Netz gibt es eine Vielzahl interessanter Leitfaden und Handreichungen,
die einen guten Einstieg ins Thema Lebensphasenorientierung erméglichen.
Die folgende Auswahl bietet eine erste Orientierung:

Strategien fiir die Zukunft -
Lebensphasenorientierte
Personalpolitik 2.0

Der Leitfaden des Instituts fir Beschafti-
gung und Employability Ludwigshafen (IBE)
verschafft einen hervorragenden Uberblick
Uber das Konzept der Lebensphasenorien-
tierung, erganzt um die Praxiserfahrung
von unter anderem neun mittelstandi-
schen Betrieben im Rahmen eines Modell-
projekts. Herausgeber ist das Ministerium
flr Wirtschaft, Klimaschutz, Energie und
Landesplanung Rheinland-Pfalz.

Kostenloser Download unter:
www.lebensphasenorientierte-
personalpolitik.de/leitfaden.html

Fihrung in Balance - der
Leitfaden fiir lebensphasen-
orientierte Filhrung

informiert interessierte Fihrungskrafte
Uber die verschiedenen Facetten einer mit-
arbeiterfreundlichen Fihrungskultur und
berlcksichtigt neben den familiaren Ver-
pflichtungen von Beschéftigten auch ande-
re individuelle Lebensphasen wie Zeiten
der Weiterbildung, personlicher Krisen
oder des Ubergangs in den Ruhestand.

Die Online-Version finden Sie auf
der Webseite der Metropolregion Rhein-

Weitsicht zahlt sich aus — Studie
zum Nutzen der Lebensphasen-
orientierung

In der Reihe IW-Analysen (Nr. 97)
veroffentlicht das Institut der deutschen
Wirtschaft KoIn (IW) die Ergebnisse
einer Befragung von 1600 Unterneh-
men zu ihrer Personalarbeit. Sie belegt,
dass Betriebe, die die Bedurfnisse ihrer
Mitarbeiter ernst nehmen, oft besser
dastehen als ihre Mitbewerber: Unter
dem Titel , Lebensphasenorientierte
Personalpolitik: Theoretisches Konzept
und empirische Evidenz"” kann die
Studie im Bookshop des Instituts fur
14,90 Euro bestellt werden:
www.iwmedien.de/bookshop.

Die Online-Version gibt es zum
kostenlosen Download unter
www.bmwi.de/DE/Mediathek/
publikationen.

Les Cunliffe/Fotolia.com

Arbeitszeiten in verschiedenen
Lebensphasen gestalten

Die Handreichung des DGB Bundesvor-
stands bietet einen Uberblick, konkrete
Tipps sowie Praxisbeispiele zu den
wichtigsten Instrumenten einer lebens-
lauforientierten Arbeitszeitgestaltung.

Die PDF-Datei dazu kann heruntergeladen
werden unter www.dgb-bestellservice.de,
Stichwort , Arbeitszeiten”.

Gesundheitsforderung am
Arbeitsplatz zahlt sich aus — Hilf-
reiche Tipps und Hinweise fiir
Entscheiderinnen und Entscheider

gibt es in der gleichnamigen Broschire
der Deutschen Initiative fir gesunde
Erndhrung und mehr Bewegung IN
FORM, die von den Bundesministerien
fur Erndhrung und Landwirtschaft
(BMEL) sowie fur Gesundheit (BMG)
herausgegeben wurde.

Der Leitfaden ist zu finden unter
www.in-form.de, Menlpunkt IN FORM

contrastwerkstatt/Fotolia.com

Neckar unter: www.issuu.com/rhein-
neckar/docs/fuehung-in-balance_leitfaden.

Redaktion

aktuell, Unterpunkt Publikationen.
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