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Vielfaltige Herausforderungen
fur die Personalarbeit der
Zukunft

Die Forderung der Beschaftigungsfahigkeit
(Kompetenz, Gesundheit und Engagement) in
jedem Alter und Uber alle Lebensphasen hinweg
erfordert strategisch wie konzeptionell ein
verandertes Rollenverstandnis der
Personalarbeit. Leistungs- und
Innovationsfahigkeit von Organisationen hangen
hiervon im Wesentlichen ab. Insbesondere eine
zunehmend von Vielfalt gepragte und alter
werdende Belegschaft, der Wertewandel
zwischen den Generationen, unterschiedliche
partnerschaftliche Lebensmodelle, nicht mehr
linear verlaufende Berufsbiografien und langere
Lebensarbeitszeiten stellen erhdhte
Anforderungen an ein nachhaltiges, modernes
Personalmanagement. Parallel wird dieses den
transformationalen Wandel hin zur digitalen
Arbeitswelt und ,New Work® aktiv mitgestalten
missen. Neue Formen der Zusammenarbeit
und Arbeitsinhalte bedingen ein verandertes
Rollenverstandnis zwischen Fihrungskraften

und Beschaftigten sowie sich wandelnde
Kompetenzen in der Belegschaft.

Gesamtheitliches
Personalmanagement ist gefragt

Die Komplexitat der kinftigen
Aufgabenerledigung und auch eine
zunehmende Internationalisierung steigt und
insofern bieten Ansatze eines ganzheitlichen

Personalmanagements eine interessante
Perspektive.  Alle  Funktionen wie die
Personalgewinnung, das Lernen, die

Personalentwicklung und ein auf Pravention
ausgerichtetes Gesundheitsmanagement
werden strategisch und konzeptionell
miteinander verzahnt und moglichst auf ein
gemeinsames Ziel ausgerichtet. Eng mit diesem
Blick verbunden ist auch die Entwicklung eines
modernen Versténdnisses von
Organisationsentwicklung. Hierunter ware nicht
nur die Gestaltung der Aufbau- und
Ablauforganisation zu  subsumieren. Die
Herausforderungen der Zukunft setzen auch
einen Wandel der Organisationskultur voraus,
die stark von Wertschatzung und Dialog auf
Augenhdhe gepragt sein sollte. Die 3 Ds
Demografie, Digitalisierung, Diversitdt wollen
~.gemeinsam gedacht“ werden, um langfristig die
Leistungsfahigkeit der Organisation zu erhalten.
Ein viertes D fur Demokratie wird bereits
diskutiert. Insbesondere die jungeren
Generationen fragen innovative und
kollaborative Arbeitsformen nach.

Werbung und Bindung von

Mitarbeitern in Zeiten des
Fachkraftemangel
Viele Unternehmen und offentliche

Verwaltungen missen sich daher mit Blick auf
den Fachkraftemangel als wettbewerbsfahige
Arbeitgeber am Markt positionieren. Vielfaltige
und spannende Aufgaben,
Gemeinwohlorientierung bzw. gesellschaftliche
Verantwortung, flexible
Entwicklungsperspektiven, ein gutes Klima von
Flihrung und Zusammenarbeit, Sinnhaftigkeit
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der Aufgabenerledigung sowie Partizipation der
Beschaftigten sind z.B. wichtige Stellhebel zur
Gewinnung und Bindung von (neuen) Talenten.
Dazu gehért auch eine von Wertschatzung und
Chancengleichheit gepragte Kultur - dies
unabhéangig vom Alter.

Mitarbeiterbindung beginnt bei der
Personalgewinnung verbunden mit einem guten
Onboarding und endet in der Regel mit der
Begleitung in den Ruhestand und ggf. dartber
hinaus. Wie man sich als Arbeitgeber zum
Beispiel von alteren Kollegen und Kolleginnen
am Ende ihres Berufslebens verabschiedet ist
auch ein deutliches Signal an jingere
Mitarbeitende. Hierliber kann die Personalarbeit
im Innen- und AuBenverhaltnis kulturpragend
wirken und Fihrung und Zusammenarbeit
starken.

Diversitat, Demografie und
Generationenmanagement

Auch wenn in den vergangenen Wochen und
Monaten, unabhéngig von der aktuellen
Pandemie, Themen wie Digitalisierung, Digitale
Kultur, Digitale Kompetenzen im Fokus stehen —
das Management des demografischen Wandels
stellt weiterhin eine Herausforderung dar.
Angesichts der steigenden  Agilitdt bei
Veranderungsprozessen und der zunehmenden
Individualisierung der Personalarbeit werden
rasch praktikable Losungsansatze verlangt. Mit
Blick auf die hohe altersbedingte
Personalfluktuation droht ein
Qualifikationsverlust in den Organisationen, den
es gilt zu vermeiden. Wissen zwischen den
Generationen zu teilen und voneinander zu
lernen sowie strukturierte Prozesse fir den
digital unterstitzten Wissenstransfer sollten
prioritar sein.

Der sinkende Halbzeitwert des Wissens fordert
lebenslanges Lernen von den Beschaftigten.
Gleichzeitig werden auch die Fuhrungskréafte in
ihrer Rolle als ,Coach“ gefordert sein, eine
lernférderliche  Arbeitsgestaltung neben der
operativen Aufgabenerledigung im Blick zu

haben und auf individuelle Lernsituationen
einzugehen.

Neue Kompetenzen fiir eine moderne
und digitale Arbeitswelt

Mit Blick auf den Wandel in der Arbeitswelt
starken Wirtschaft und Verwaltung zunehmend
die Eigenverantwortung und die
Selbstorganisation der Beschaftigten. Diese
umfasst z.B. die eigene  personliche
Entwicklung, das lebenslange Lernen und die
Gesundheit — unterstitzt durch entsprechende
Angebote der Personalbereiche und Begleitung
durch die Filhrungskrafte. Als relevante
Kompetenzen werden auch mit Blick auf eine
mobile Arbeitswelt Kompetenzen wie
Selbstorganisation, Resilienz, Sensitivitat,
Fahigkeit zum Networking als wichtig fur die
Zukunft genannt. Im Kern bendtigt man
Kompetenzen fir eine moderne und digitale
Arbeitswelt und nicht nur eine
Digitalisierungskompetenz.

Herausforderungen fur die
Personalentwicklung

Die Herausforderung wird insgesamt sein, die
Mitarbeitenden méglichst so zu unterstltzen,
dass die Kompetenzen, die Gesundheit und das
Engagement in jedem Alter und in jeder
Lebensphase geférdert werden. Dabei ist auch
die individuelle Berufs- und Lebensplanung ein
bei der Personalentwicklung zu
berlcksichtigender Faktor, um Talente langfristig
zu binden und auch die Potenziale Alterer zu
nutzen.

Dieser personalpolitische Ansatz unterstitzt
zugleich auch die Forderung der Gleichstellung
und Chancengleichheit in einem professionellen
Diversitatsmanagement. Ein auf Inklusion
ausgerichtetes  Handlungsfeld ,Alter und
Generationen“ kann hierin strategisch und
konzeptionell  integriert  werden.  Gender
Mainstreaming kann eine relevante
Querschnittsfunktion wahrnehmen.
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Zuklinftige Themen fiir das
Generationenmanagement

Wie dies praxisorientiert gelingen kann, sollen in
den kommenden Wochen mehrere Beitrage
aufzeigen, zum Beispiel:

e Lebensphasenorientiertes
Personalmanagement als Basis fiir ein
Generationenmanagement

o Potenziale Alterer férdern — den
Ruhestand aktiv begleiten (Offboarding)

 Altere Belegschaft und die Vorbereitung
auf die Digitalisierung

e Kompetenzen fir eine moderne und
digitale Arbeitswelt

e Gesundheitsstrategien zur Férderung der
Beschaftigungsfahigkeit

+ Engagementférderung
Engagement) als Erfolgsfaktor

(Employee

Zu diesen Themen wird EIPA eine Reihe von
digitalen Veranstaltungen anbieten, die die
Gelegenheit zum Wissenstransfer, Networking
und kollegialem Coaching und zur
konzeptionellen Entwicklung bieten.

Lesen Sie auch Teil Il, Teil ll und Teil IV
dieser Reihe

Abonnieren Sie unseren Newsletter und
bleiben Sie auf der Hohe zu unserer neuen
Aktivitaten rund um die Personalarbeit in der
offentlichen Verwaltung

Dieser Blog stellt die Meinung des Autors
dar und spiegelt nicht grundsatzlich die
Meinung des EIPA.
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