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1. Familienfreundlichkeit: Modeerscheinung 
oder Notwendigkeit zur Zukunftssicherung? oder Notwendigkeit zur Zukunftssicherung? 
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Demografische Entwicklung

Gesellschaftlicher Wertewandel

Familienfreundlichkeit 
als Zukunftssicherung
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Die demografische Entwicklung

Mehr 
Ältere

Weniger 
Jüngere 

Geringe Geburtenraten

Ältere

Weniger 
Arbeitskräfte

Längere 
Lebens-

arbeitszeit

Jüngere 

Steigende Lebenserwartung

Migration
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Demografische Entwicklung im HanseBelt

1,26 Mio
22 %
52 %
26 %

Menschen leben derzeit im 
HanseBelt,
sind jünger als 20 Jahre,
sind 20 - 60 Jahre alt,26 % sind 20 - 60 Jahre alt,
sind älter als 60 Jahre. 

1,25 Mio
18 %
48 %
34 %

Menschen werden 2020 im 
HanseBelt leben,
werden jünger als 20 Jahre sein,
werden 20 - 60 Jahre alt sein,
werden älter als 60 Jahre sein. 
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Gesellschaftlicher Wertewandel
Derzeit bieten fünf Generationen auf dem Arbeitsmarkt ihre Arbeitskraft 
an:

v Nachkriegsgeneration (bis 1955 geboren)

v Baby Boomer Generation (bis 1965 geboren)

v Generation Golf (bis 1975 geboren)

v Generation dot.com (bis 1985 geboren)

v Generation Game (bis 1995 geboren)

In Zukunft wird eine sechste Generation dazukommen: 

v Multimedia-Generation (ab 1995 geboren)

Dabei ist zu berücksichtigen, dass die Generationen unter-schiedlich 
„ ticken“ .
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Nachkriegsgeneration / 
Baby-Boomer

Leistungsorientierung, verbunden 
mit Pflicht und Disziplin

Führung im Sinne von 
Partizipation

Entscheidung für Beruf oder 

Generation Internet / Generation 
Game (Digital Natives)

Leistungsorientierung, verbunden 
mit Spaß

Führung im Sinne von Delegation

Vereinbarkeit von Beruf und Entscheidung für Beruf oder 
Familie
Solidarität und Kollegialität im 
Team

Starkes Sicherheitsbedürfnis

Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie
Team als Zweckgemeinschaft

Sicherheitsbedürfnis, aber: 
Sicherheit nicht um jeden Preis

Generation Golf als 
Übergangsgeneration

Generation 
Multimedia ?
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2. Die Antwort auf die demografische Entwicklung 
und den gesellschaftlichen Wertewandelund den gesellschaftlichen Wertewandel
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Die Auswirkungen der demografischen Entwicklung und des 
gesellschaftlichen Wertewandels sind vielfältig. 

Um für die Zukunft gut gerüstet zu sein, bedarf es einer Reihe von 

v Standortbedingungen,

v Bedingungen in Unternehmen.v Bedingungen in Unternehmen.
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2.1 Standortbedingungen2.1 Standortbedingungen
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Standortfaktoren im Überblick

Lebensqualität

Kultur- und Freizeiteinrichtungen 
und –angebote für alle 
Altersgruppen

Betreuungsqualität

Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie sowie Kinderbetreuung

Pflegeinfrastruktur
Altersgruppen

Gesundheitsinfrastruktur und 
Wellnessangebote

Förderung von bürgerschaftlichen 
Engagement / Angebote

Wohnungssituation und Anbindung 
zu Verkehrsmöglichkeiten sowie 
Nähe zu ...

Gute IT-Infrastruktur

Pflegeinfrastruktur

Bildungsqualität

Bildungslandschaft (Schule, 
Ausbildung, Weiterbildung, 
lebenslanges Lernen, 
Kooperationen zwischen Schule-
Wirtschaft-Bürger, ...)
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Standortbezogene Auswirkungen

Wenn (jüngere) Menschen in der Region gehalten bzw. für die Region 
gewonnen werden:

Investitionen in Lebens-, 
Bildungs-, Betreuungsqualität  

Demografische 
Stabilität

Stabilität bei kommunalen 
Einnahmen

Standort-Stabilität bei Unternehmen 
(Halten und Gewinnen von Unternehmen)

Stabilität in Bezug auf 
Arbeitskräfte / 
Fachkräfteangebot



S14

Top-Regionen 
für Familie

Etablierte 
Regionen
Segeberg

Potenzial-
Regionen
Stormarn, 
Herzogtum 
Lauenburg
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Regionen im oberen Drittel Regionen im mittleren Drittel Regionen im unteren Drittel

Familienorientierte Infrastruktur, Wohnen, Bildung, Freizeit

Standortbestimmung im Hansebelt

Lauenburg

Aufstrebende 
Regionen
Lübeck

Stabile Regionen
Ostholstein, Nord-
westmecklenburg

Passive 
Regionen

Engagierte 
Regionen
Wismar

Gefährdete 
Region

Zurückfallende 
Regionen
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Was bietet die Region Hansebelt konkret - insbesondere für Familien?

z.B. 
§ Lokale Bündnisse für Familie
§ HanseBelt-Initiative: HanseBelt Akademie / Rückenwindprojekte 

„Familien vor“ und „Traumjob im HanseBelt“
§ Beratungsstelle „Wirtschaft + Familie“
§ Kultur-Region § Kultur-Region 
§ Region der Wissenschaft
§ Familienportal Lübeck www.familie.luebeck.de
§ Familientage (Spiel und Spaß kostenlos)
§ Ferienprogramme
§ Übergang Schule-Wirtschaft

§ Parallel: Konsequente Vermarktung der Aktivitäten zur Steigerung der 
Attraktivität des HanseBelts – mit Unterstützung aller Akteure.



S16

2.2 Unternehmensbedingungen2.2 Unternehmensbedingungen
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Voraussetzungen für eine gute Personalarbeit

Die demografische Entwicklung und der gesellschaftliche Wertewandel 
macht nicht vor der Unternehmens- und Personalpolitik halt. 

Dabei ist zu beachten, dass die jüngeren Beschäftigten nicht selten 
andere Vorstellungen über einen „guten“ Arbeitsplatz und eine „gute“andere Vorstellungen über einen „guten“ Arbeitsplatz und eine „gute“
Arbeitsumgebung haben.
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Während Ältere durch ein höheres Gehalt und durch Beschäftigungs-
sicherheit eher an einen Arbeitgeber gebunden werden können, legt die 
Mehrheit der Jüngeren zudem Wert auf

v interessante Arbeitsinhalte (93 %),

v Abwechslung (90%),

v die Anerkennung der eigenen Leistung z.B. durch den Vorgesetzten 

Quelle: Werle, K.: Die junge Elite sitzt auf gepackten Koffern, Düsseldorf 2005; Manager-Magazin : Was Studenten über ihre Zukunft denken, 17.03.05. 

v die Anerkennung der eigenen Leistung z.B. durch den Vorgesetzten 
(86 %),

v das Betriebsklima (85%),

v eine Ausgewogenheit zwischen Arbeits- u. Familien/Privatleben 
(82%) – eine familienbewusste Personalpolitik,

v Entwicklungschancen für die eigene Persönlichkeit (81 %), 

v Weiterbildungsmöglichkeiten (81 %),

v selbstständiges Arbeiten (80 %),

v den Erhalt des Wohlbefindens und der eigenen Gesundheit (70%).
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Familienbewusste Personalpolitik – mögliche Handlungsfelder

Arbeitsabläufe 
und -inhalte

Personal-
entwicklung

Arbeitszeit Arbeitsort

Information und 
Kommunikation

Führung Entgeltbestand-
teile und geld-

Werte Leistungen

Services 
für die Familie
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Betriebswirtschaftlicher Nutzen einer familienbewussten 
Personalpolitik

§ Bindung von Mitarbeitern (+14%).
§ Erhöhung von Mitarbeitermotivation und Arbeitsproduktivität (+17%).
§ Steigerung der Kundenbindung (+12%).
§ Förderung von Beschäftigungsfähigkeit.§ Förderung von Beschäftigungsfähigkeit.
§ Realisierung von Einsparungspotenzialen (Wiederbeschaffungskosten, 

Überbrückungskosten ...) (abhängig vom Arbeitgeber).
§ Reduktion 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 nicht familienbewussten Unternehmen; Quelle FFP, 2009)
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Einige Best-Practice-Unternehmen aus der Region

§ Basler AG 
z.B. flexible Arbeitszeit- und –ortmodelle, Information und Beratung, lebensphasen-
orientierte Personalentwicklung, regelmäßige Mitarbeiterbefragung)  

§ Drägerwerke  AG & Co. KGaA
z.B. Kinderbetreuung, flexible Arbeitszeit- und –ortmodelle, Wiedereinstiegsprogramme, 
Sensibilisierung von Führungskräften, Information und Beratung

§ Euroimmun AG
z.B. Kontakthalteprogramme, Betriebskindergarten, Notfallbetreuung, flexible 
Arbeitsmodelle, lebensphasenorientierte Personalentwicklung Arbeitsmodelle, lebensphasenorientierte Personalentwicklung 

§ Agentur für Arbeit Regionaldirektion Nord
z.B. flexible Arbeitszeit- und –ortmodelle, Information und Beratung auch zum Thema 
Pflege, Gesundheitsförderung, zinsgünstiges Darlehen  

§ Stadtwerke Lübeck
z.B. Ausbildung in Teilzeit, Wiedereinstiegsprogramme, Belegplätze für Kinderbetreuung, 
finanzielle Unterstützung bei Tagespflege, Informationen

§ IHK zu Lübeck
z.B. flexible Arbeitszeit- und –ortmodelle (individualisiert), Gesundheitsförderung 
(z.B. Massageangebote, Obstkörbe)
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3. Nicht zuletzt: Ein Blick über die Grenze 3. Nicht zuletzt: Ein Blick über die Grenze 
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Unternehmens-
politik

Familienpolitik

Deutschland Leitprinzip:
Normalarbeits-
Verhältnis

Traditionell: 
Finanzierbarkeit des 
(temporären) Nähe zu älteren 

Grundsätzliche Leitlinie

Verhältnis
(temporären) 
Ausstiegs von 
Frauen aus dem 
Erwerbsleben
Derzeit Paradigmen-
wechsel

Dänemark Leitprinzip: 
Flexible Arbeits-
modelle

Chancengleichheit –
individuelle 
Unabhängigkeit: 
Erwerbstätigkeit von 
Frauen und Männern

Nähe zu älteren 
Generationen

Nähe zu jüngeren 
Generationen
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Unternehmen in Skandinavien im Fokus 

Die Unternehmens- und Personalpolitik zeichnet sich in Skandinavien aus
durch 

v Unternehmenskultur: eine „gewisse“ Rücksichtnahme der 
Unternehmen gegenüber Familie,Unternehmen gegenüber Familie,

v Führung: Abrücken von Präsentismus,

v Arbeitsorganisation: Flexibilisierung von Arbeitszeiten sowie 
Angebot von „reduzierter Vollzeit“ und „aufgestockter Teilzeit“,

v Werdegänge: Umsetzung von Chancengleichheit (unter Wahrung 
der Qualifikationsansprüche.
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Unternehmens-Beispiele aus Skandinavien
§ Projectplace (Schweden)

Projectplace ist Anbieter einer Online-Plattform für Projektmanagement und Teamarbeit. 
Familienfreundlichkeit gehört zu den zentralen Unternehmenswerten, auch für Männer in 
Führungspositionen. Von den 80 Mitarbeitern in der Zentrale sind z. Zt. neun in Elternzeit, sechs 
davon Väter. Sie nehmen zwischen sechs und neun Monate Elternzeit und nutzen währenddessen 
individuelle Teilzeit-Lösungen: Viele kommen zwischen einem und drei Tagen in der Woche ins Büro 
und arbeiten zusätzlich von Zuhause aus. Zu weiteren Angeboten gehört der "Projectplace Kids Club", 
der die Betreuung des Nachwuchses der Belegschaft in Notfällen übernimmt. 

§ Grundfos GmbH (Dänemark)
Die Grundfos GmbH ist ein Pumpenhersteller. Kernelement der Unternehmensphilosophie ist eine 
gute Work-Life-Balance. Neben vielfältigen Maßnahmen zur Gesundheitsförderung und 
überdurchnittlichen Sozialleistungen gibt es eine kostenlose Kindernotfallbetreuung. Um Mitarbeiter 
und Führungskräfte im Umgang mit Stress zu schulen und für das Thema Work-Life-Balance zu 
sensibilisieren, bietet die Grundfos GmbH Seminare zum Stressmanagement und Workshops zum 
Thema „gesundes Führen“ an.

§ Nordea Bank (Schweden)
Die im skandinavischen und baltischen Raum agierende Bank mit Hauptsitz in Schweden richtet Ihre 
Arbeitsorganisation an den Bedürfnissen der Mitarbeiter in ihren jeweiligen Lebensphasen aus. Dabei 
kommen verschiedene Maßnahmen zum Einsatz, die größtmögliche Flexibilität gewährleisten 
sollen. Wichtiger Bestandteil dieser Flexibilität sind auch die guten Rahmenbedingungen, die den 
Mitarbeitern die unkomplizierte Inanspruchnahme temporärer Auszeiten ermöglichen, z. B. für die 
Pflege Ihrer Angehörigen. 



S26

4. Auf ein letztes Wort…4. Auf ein letztes Wort…



S27

Nicht selten wird in diesem Zusammenhang die Frage gestellt:

WAS HABEN WIR DAVON?
Und es wird auch die Forderung gestellt:

Die Jüngeren sollen erst einmal zeigen, was sie können.Die Jüngeren sollen erst einmal zeigen, was sie können.

Die Antwort:

KÖNNEN SIE ES SICH LEISTEN, ES NICHT ZU TUN 
ODER ZU WARTEN?
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Vielen Dank für 
Ihre Aufmerksamkeit!Ihre Aufmerksamkeit!


