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 Warum Lebensphasenorientierung? 
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Lebensphasenorientierung ist mehr als nur die Vereinbarkeit von Beruf 

und Familie.  

Im Zuge der Verlängerung der Lebensarbeitszeit und der Vielfalt in der 

Belegschaft ist dieser Fokus zu eng. Es bedarf eher einer Betrachtung 

aller Lebensphasen bzw. Lebenshintergründe. 

1.1 Grundsätzliches 
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Technische / ökonomische 

Entwicklungen 

  

Gesellschaftlicher 

Wertewandel   

Demografische 

Entwicklungen 

1.2 Trends in der Arbeitswelt und die Konsequenzen in Bezug auf  

       Lebensphasenorientierung 
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Es besteht eine ökonomische, demografische und gesellschaftliche 

Notwendigkeit zur Lebensphasenorientierung. 
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1.3 Wirtschaftlicher Nutzen 

 Bindung von Mitarbeitern/innen (+14%). 

 Erhöhung von Mitarbeitermotivation und Arbeitsproduktivität (+17%). 

 Steigerung der Kundenbindung (+12%). 

 Förderung von Beschäftigungsfähigkeit / Jobfitness. 

 Einsparungen (Wiederbeschaffungskosten,Überbrückungskosten ...). 

 Verringerung von Ausfallzeiten (-3 Tage), des Krankenstands (-12%) und  

    der Fluktuationsrate (-16%). 

 Steigerung der Attraktivität des Arbeitgebers auf dem Arbeitsmarkt(+26%). 

 Imageverbesserung (+38%). 

 Unterstützung in Veränderungsprozessen (Veränderungen benötigen  

    Mitarbeiter/innen, die ein hohes Maß an Loyalität haben). 

(% = im Vergleich zu Unternehmen, die nicht lebensphasenorientiert sind; Quelle FFP, 2009) 
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1.4 Kosten-Nutzen-Betrachtung 

  Die Kosten für Maßnahmen zur Lebensphasenorientierung lassen 

 sich relativ einfach beziffern. 

  Der Nutzen wird nicht selten qualitativ erhoben. Für eine   

 komparative Betrachtung ist es sinnvoll die Opportunitätskosten zu 

 berechnen (Was würde es kosten, wenn wir es nicht tun würden?“). z.B.  

- Kosten im Zusammenhang mit Motivationsverlust 

- Kosten im Zusammenhang mit Kompetenzverlust 

- Kosten für Ersatzbeschaffung 

- Kosten für Einarbeitung 

- Kosten für Aufhebung des Arbeitsvertrags 

- Kosten in Bezug auf Fehlzeiten,… 
 

   In der Regel wird 1 €, der investiert wird, innerhalb von 2-3 Jahren 

amortisiert.  
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1.5 Konsequenzen aus der Altersstruktur 

Altersstrukturanalyse und -prognose 

Vergleich der Altersstruktur
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Altersbedingt verlassen in 

den nächsten Jahren 

überproportional viele 

Beschäftigte das 

Unternehmen. Wenn die 

Personalsstruktur konstant 

bleiben soll, bedarf es 

Rekrutierung und Ausbil-

dung.  

Zudem ist es wichtig, dass 

nicht zusätzlich Mitarbei-

ter/innen aufgrund von 

Lebensphasen das 

Unternehmen verlassen. 



Lebensphasenorientierte Personalpolitik 

2 1 3 4 
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Lebensphasenorientierung ist Teil der Unternehmenspolitik 

Lebensphasenorientierung ist Chefsache. 

Lebensphasenorientierung wird in der Personalpolitik umgesetzt. 

 

Lebensphasenorientierung umfasst alle Phasen vom beruflichen Einstieg 

bis zum beruflichen Ausstieg sowie alle Lebenssituationen, die 

Mitarbeiter während ihres Arbeitslebens erleben.  

2.1 Definition 
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2.2 Leitfragen 
 
Im Rahmen der lebensphasenorientierten Personalpolitik stehen folgende 
Fragestellungen im Fokus: 
 

 Wie kann die Beschäftigungsfähigkeit der Beschäftigten unter  

     Berücksichtigung der Lebensphasen und der Verlängerung der  

     Lebensarbeitszeit gefördert werden? 

 Wie lassen sich Beschäftigte, insbesondere (potenzielle) Fachkräfte für  

     Unternehmen gewinnen und in Unternehmen langfristig binden? 

 Wie können die unterschiedlichen Werte sowie Denk- und  

     Handlungsmuster der verschiedenen Generationen und  

     Beschäftigtengruppen berücksichtigt werden? 

 Wie lassen sich Lebens- und Berufsphasen miteinander vereinbaren? 



S13 S13 



S14 



Der 10-Punkte-Plan zur Umsetzung  

einer Lebensphasenorientierten Personalpolitik 

3 1 2 4 
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1. Top-Thema: Verankerung auf der obersten Ebene. 

2. Aufzeigen des Nutzens und der Kosten sowie Integration in das 
Controlling. 

3. Aufeinander abgestimmte Herangehensweise (Unternehmenskultur, 
Führung, Organisation,...). 

4. Sensibilisierung der Führungskräfte („Steter Tropfen höhlt den Stein“). 

5. Im Fokus: Flexible Lösungen und pragmatische Handlungsansätze. 

6. Kostenneutrale Instrumente und Modelle in den Vordergrund stellen. 

7. Umfassende Informationen über die Möglichkeiten und Kreativität für 
neue Wege. 

8. Auf alle „Killer-Argumente“ vorbereitet sein! 

9. Kontinuierliche Mitarbeiter-Befragung. 

10. Progressive Öffentlichkeitsarbeit (intern wie extern): Ist ein Arbeitgeber 
attraktiv und die Öffentlichkeit weiß das, ist es schwieriger, „das Rad 
zurückzudrehen“. 



Schlussbetrachtung 

4 1 2 3 
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 Lebensphasenorientierung ist nicht nur auf Arbeitgeber beschränkt. 

Ein nachhaltiges, zukunftsorientiertes Handeln basiert auf drei 

Säulen: 

 

Das Drei-Säulen-Modell der 

Lebensphasenorientierung 
GESELLSCHAFT ARBEITGEBER INDIVIDUUM 



Vielen Dank  

für Ihre Aufmerksamkeit ! 
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