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NEW NORMAL.:
DIE RAHMENBEDINGUNGEN



eingerahmt von der demografischen
Entwicklung

Okonomische Digitale Okologische
Transformation Transformation Transformation

eingerahmt von disruptiven Entwicklungen

(Corona-Krise, geopolitische Krise, Energie-Krise, ...
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Jahrliche Veranderungen von Personen im Erwerbsalter: Differenz zwischen 18- und 67-Jahrigen Vgl.:
Schneider, P. D. (2019). Alterung und Arbeitsmarkt - Auswirkungen weniger dramatisch als
vielfach befiirchtet. Wiesbaden: Bundesinstitut flir Bevolkerungsforschung



Bis 2035 werden 13 Mio.
Baby Boomer das
Berufsleben verlassen.
Und nur 50% (die jungere

Generation) stehen im
Moment zur Verfugung,
um die Lucke zu
schliefd3en. .o, s:00

Demografie:
Baby Boomer
verlassen den
Arbertsmarkt



Theoretisch muss der
Nachwuchs fast doppelt so
viel konnen und leisten, um
die demografische Lucke

auszugleichen.

Es bedarf eines erheblichen
Kompetenz- und
Produktivitatszuwachs.

Herausforderung



UMGANG MIT
TRANSFORMATIONS-VIELFALT



Veranderung als
Normalzustand

Veranderungsbereitschaft und
—fahigkeit
Lernbereitschaft und —fahigkeit
Resilienz

Gelassenheit

Bedarf an
bestimmten
Kernkompetenzen



Identifikation
Motivation

Kompetenzen
Qualifikationen

Gesundheit

Wohlbefinden

/
g

/ Beschaftigungs-
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»In Bewegung bleiben“+,Iin Balance bleiben“

fahigkeit als
Notwendigkeit



Job
Futujr"omat START FAQ BARRIEREFREIHEIT BARRIEREN MELDEMN

Werden digitale Technologien Ilhren Job verandern?

Roboter iibernehmen lhren Job und Sie sind raus? Ganz so einfach ist es nicht. Tatsachlich verschwinden Berufe eher
selten, aber sie verandern sich: Manche Tatigkeiten werden automatisiert; andere weiterhin von Menschenhand erle-
digt, selbst wenn sie automatisierbar sind. Neue Tatigkeiten kommen hinzu, vor allem, um die neuen Technologien ein-
setzen zu konnen.

Nutzen Sie die Chancen, die dieser Wandel mit sich bringt. Nur Mut!

Testen Sie jetzt, wie digitale Technologien die Arbeitswelt verandern kénnten.

[ Q (Wunsch-)Beruf, Berufsfeld, Tatigkeit J

[ Suche nach Berufsfeld J

Zufallig ausgewdhlten Beruf zeigen



https://job-futuromat.iab.de/

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

Bei einem durchschnittlichen
Brutto-Jahreseinkommen von
50.000 € und einer Lebens-
arbeitszeit von 45 Jahren betragt
derVermdgenswert des Wissens
und der Kompetenzen 2.25 Mio. €.




Es gilt sich bewusst zu machen, dass
Personal eine Investition darstellt.

Bei einem durchschnittlichen Brutto-
Jahreseinkommen von 50.000 € und
einer Betriebsgrolde von 9ooo
Beschaftigten betragt das
Investitionsvolumen 450 Mio. € pro
Jahr. Wird nun eine durchschnittliche
Betriebszugehorigkeit (Annahme:

10 Jahre) beriUcksichtigt, ergibt sich
ein Vermodgenswert von 4,5 Mrd. €.



NEW WORK:
DER HANDLUNGSRAHMEN



Arbeitskraftepotenzial =
f(Erwerbspersonen,
Arbeitszeit,

Produktivitat) Handlungsfelder
In der Welt der
HR-Knappheiten

Produktivitat =

f(Qualifikation + Motivation, |
Gesundheit,

Technik + Organisation,

Geschaftsmodell, \

Kooperation + Konzentration)



NEW WORK HAUS

Attraktiver
~ :
Arbeitgeber:

New Work Haus

Vernetzung
Partizipation
Transparenz
Sinnhaftigkeit

Wissen | Qualifikation | Kompetenz | Lebenslanges Lernen
Starkenorientierung
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Sicherheit

Zeit /

Balance

Purpose /
Nachhaltigkeit
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Freude an der Arbeit
Partizipation
Informiert sein
Glaubwurdigkeit
Sicherheit
Reputation
Nachhaltigkeit
Gutes Miteinander
Geld
Zeit /| Balance
Purpose

Konkrete
Attraktivitats-
faktoren




Mitarbeiterbindung: Was ist wichtig —

neben der Freude an der Arbeit ?
Betriebliche Zusatzleistungen /
Sicherheit _
Vereinbarkeit von Beruf und _ |
Privatleben I b ff W
Klebe-Effekt
Flexible Arbeitszeiten | N

Marktgerechte Entlohnung ||

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%\

n=1001

Gutes Betriebsklima



ANFORDERUNGEN AN
FUHRUNG UND FUHRUNGSKRAFTE



Fachorientierter FUhrungsstil
MANAGEMENT
FUuhrungsstil)

Mitarbeiterorientierter Definition

FohrungL:EADERSHIP 1 ationaler | | von Fuhrung
Fuhrungsstil)

|

Nicht selten mUssen Fihrungskrafte
entsprechend der situativen FUhrung beide
FUhrungsstile beherrschen und je nach
Situation anwenden.




FUhrungskrafte als Change- /
Transformations-Agents

Anforderungen

FUhrungskrafte, die mit einer

Stimme sprechen (Fuhrungs-Allianz)

iIn der Welt der
Transformations-

Vielfalt

Fihrungskrafte, die Orientierung
und Sicherheit geben




Organisation

* Prozesse kontinuierlich analysieren und optimieren

* Kontinuierliche Uberprifung des Leistungsangebots
nicht nur vor dem Hintergrund der Kundenwuinsche,
sondern auch vor dem Hintergrund der Verfig-
barkeit von Mitarbeitenden

* Arbeitsraumlichkeiten im Blick haben

FUhrungsprinzipien

* Vorbild sein

* Partizipation als
Arbeitsprinzip

* Nutzen eines ,Cockpits"

Kommunikation

* Kommunikationsregeln

* Nachvollziehbarkeit von Entscheidungen durch Informieren
* Feedback geben

Kultur Aus- und Weiterbildung

* Schaffung eines guten Teamklimas * Investition in Aus- und Weiterbildung

* Erreichen eines Wir-GefUhls und Teamgeistes * Lebenslangliche Weiterbildung

* Balance zwischen Vertrauen und Kontrolle * Blick auf die Starken der Mitarbeitenden



FUhrungskrafte als Gestaltende des operativen
Tagesgeschafts

FUhrungskrafte als Innovatoren / Innovatorinnen
FUhrungskrafte als Stratege / Strateginnen
FUhrungskrafte als normative Bewahrer/innen

FUhrungskrafte als Manager/innen von
Ambidextrie [ Polarisierungen

Rollen-Vielfalt

FUhrungskrafte als Change-/Transformations-Agets
FUhrungskrafte als Personalentwickler/innen
FUhrungskrafte als Coaches

FUhrungskrafte als Manager von Diversitat / Diversity
(Generationen, unterschiedliche Kulturen, ...)

FUhrungskrafte als Protagonisten zur Gestaltung von
Work-Life-Balance

FUhrungskrafte als ,,Gestaltende in eigener Sache"



Fachlichkeit
Innovationsfahigkeit

Managementkompetenzen

Leadershipkompetenzen Qv' Konkret und im Einzelnen:
Kommunikationsfahigkeit Q

Ganzheitliches, systemisches Denken unc@mln KOm petenZ'
Entscheidungsfahigkeit * f d
Revidierbarkeitskompetenz VV An or erungS'
Umgang mit Geschwindigks@omplexitét | rOﬁI
Ubergreifendes Denken u deln / Kompetenzen zum p
Schnittstellenmanage

Veranderungsberei und —fahigkeit

Lernbereitschaf;

Analytische eiten (nicht zuletzt im Kontext von Daten- ung
Informat; Ifalt)

Divergi@®»-Kompetenzen

S anagement

Resilienz

Achtsamkeit

Gelassenheit ...



Aushalten von
Spannungsfeldern!

Partizipation und Teilhabe!

Weg vom intrapersonellen Losung!?
Ansatz, hin zum
Interpersonellen Approach

Bedeutungszuwachs von
gemischten Teams




Was konnen wir bieten?
Was konnen wir nicht bieten?
Man muss nicht jedem Trend

hinterherlaufen Fijhrungskréfte
und nicht alles anbieten. | aIs Botschafter /

ABER:

Begriundung fur das Nicht-Bieten ist
zwingend erforderlich!

Und
ohne Fuhrung geht es nicht. \
AN

Reprasentanten




Ohne Fuhrungskrafte
geht es nicht!

Fokus auf

das Team.
Fokus auf

erstklassige Fuhrung.

Fokus auf

Fordern und Fordern.

Rolle von
FUhrungskraften in

der neuen
Normalitat
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