
Prof. Dr. Reinhold Pabst | 25.04.2023 | Zoom – 41. ThAFF Praxisaustausch

—

Das Neue Normal?! 
Fachkräfte gewinnen und binden
AUSRICHTUNG ENTLANG DES LEBENSZYKLUS DER MITARBEITENDEN
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AUSRICHTUNG ENTLANG DES LEBENSZYKLUS DER MITARBEITENDEN 

AGENDA



1 Motivation
Wie kann eine Ausrichtung entlang des Lebenszyklus der 

Mitarbeitenden, die Attraktivität, Kreativität, 

Innovationsfähigkeit und Exzellenz erhöhen?
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1 Motivation

Wie können wir das beste Talent anziehen und langfristig binden?



Die Trennung eines Mitarbeitenden vom IOF.

Entwicklung der Mitarbeitenden

Unterstützung bei der Verbesserung ihrer Aufgaben

durch eine Vielzahl von Initiativen, wie bspw.

Weiterbildungsangebote.

Die Bindung und Zufriedenheit der 

Mitarbeitenden durch entsprechende 

Belohnungen und Anerkennung.

Die Anziehung beginnt, sobald potenzielle Bewerbende mit dem 

IOF in Berührung kommen.

Die Anstellung von neuen Mitarbeitenden 

beinhaltet den Prozess und die Erfahrung, wie 

Bewerbende zu Mitarbeitenden werden.

Die Eingliederung neuer Mitarbeitenden in das 

IOF. Ihnen wird geholfen die 

Unternehmenskultur zu verstehen und sich in 

sie einzufügen.

Ehemalige Mitarbeitende werden zu Alumni und stehen in 

dieser Rolle weiterhin im Kontakt mit dem IOF.
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Separation

Alumni

1 Motivation

Verortung und Alignment entlang des »Employee Lifecycle«



AUSBAU DIVERSITY STRATEGIE

PILOTPROJEKT GESUNDE WISSENSARBEIT

LAUFBAHNMODELL FACHKARRIERE

NEUGESTALTUNG ONBOARDING

NEW WORK
»BV FLEX WORK«

ALUMNI NETZWERK

TRANSFER DURCH KÖPFE:
»PHOTONICS MANAGER«

QUALITÄTSMANAGEMENT

TRANSFER DURCH AUSGRÜNDUNGEN
»DIGITAL INNOVATION HUB PHOTONICS (DIHP)«

WEITERBILDUNG UND QUALIFIZIERUNG
»Interner Wissenstransfer – Photonics Lectures«

1 Motivation

STRATEGIEAUDIT 2021 – Steuerung über Organisationsziele 



2 Der Employee Life Cycle 
Prozesse, Herausforderungen, Lösungen
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UMSETZUNG
DIVERSITY STRATEGIE

PILOT PROJEKT 
GESUNDE ARBEIT

KARRIELAUFBAHN: 
FACHKARRIERE

NEUGESTALTUNG
ONBOARDING

ALUMNI 
NETZWERK

INDIVIDUELLE 
KOMPETENZ-

ENTWICKLUNG 

2 Employee Life Cycle 

Ausrichtung durch den Strategieaudit 2021 – Steuerung über Organisationsziele 

FLUIDER WORKFLOW 



2.1 Attraction



»Wir schätzen die individuellen Persönlichkeiten und Talente unserer 
Mitarbeitenden. Das kreative Potenzial der Vielfalt hilft uns dabei, gemeinsam 
innovative Lösungen zu entwickeln und den komplexen Herausforderungen der 
Gegenwart und Zukunft ganzheitlich zu begegnen.« Fraunhofer IOF

Englisch als inoffizielle 
Organisationssprache

Netzwerk Women in 
Photonics

FlexWork

Beauftragte/-r für 
Schwerbehinderung

Mit-Kind-Büro

Interkulturelles Onboarding

2.1 Attraction

Diversitätsstrategie und Umsetzung



2.1 Attraction

Photonics Days

Attraktive Karrierealternative im Wissenschaftssystem

• Wertschätzung und Würdigung 

• Gezielte Fachkräftegewinnung

• Kontinuitätsorientierung

• Auszeichnung für interne und externe Kommunikation



2.2 Recruiting



2.2 Recruiting

Fluider Workflow

Start

• Proaktive Anfrage von Recruiting an FK auf Basis der Personalentwicklungsgespräche 

Ausschreibung

• Einheitliche Form und Sprache 

Bewertung

• Bei Stellenausschreibungen: innerhalb von 2 Wochen nach Bewerbungsfrist

• Bei Initiativbewerbungen: nach 4 Wochen, ohne Rückmeldung automatische Absage 

Vorstellungs-
gespräch

• Beschleunigung Prozess

• Frist zur Rückmeldung an die eingeladenen Bewerbenden (frühestens nach Ablauf der 
Bewerberfrist) → innerhalb von 2 Wochen

Entscheidung

• Nach Einstellungszusage Information per Mail an Personal 



2.3 Onboarding



1. Arbeitstag 

Willkommen am IOF /  
Erstunterweisung

2.3 Onboarding

Gute Integration in der Organisation ermöglichen

Willkommenshandbuch/ 
Internat. Mitarbeitende



1. Arbeitstag 

Willkommen durch Abteilung

2.3 Onboarding

Gute Integration in der Organisation ermöglichen
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Einführungsveranstaltung

Kennenlernen / Vernetzung

—
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2.3 Onboarding

Gute Integration in der Organisation ermöglichen



Stadtführung

TVÖD/Hiwis 

2.3 Onboarding

Gute Integration in der Organisation ermöglichen



Sprechstunde für neue 
Mitarbeitende

2.3 Onboarding

Gute Integration in der Organisation ermöglichen



2.4 Retention



Betriebs-
vereinbarung
»Flex Work«

Kommunikations-
leitfaden

21

Teamcharta
Workshops

2.4 Retention

FLEX WORK – Betriebsvereinbarung umgesetzt → kontinuierliche Begleitung

Pilotierung 
Flexible Räume



2.4 Retention

Laufbahnmodell »Fachkarriere«

Attraktive Karrierealternative im Wissenschaftssystem

• Wertschätzung und Würdigung 

• Gezielte Fachkräftegewinnung

• Kontinuitätsorientierung

• Auszeichnung für interne und externe Kommunikation
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2.4 Retention

Karrierenetzwerk: »Women in Photonics« – monatliche Veranstaltungen

Austausch und Netzwerk

Karriereperspektiven

Sicherer Raum

Beitrag zur 
Organisationskultur

Persönliche Entwicklung

Präsenz und 
Wahrnehmung
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2.4 Retention

Kampagne: IOF zeigt Gesicht – Fotos für Sichtbarkeit



2.4 Retention

ATTRAKTIVITÄT VON GRUPPEN- UND PROJEKTLEITUNGEN ERHÖHEN

Wie können Abteilungen 
Effizienzgewinnen durch gutes, 
passfähiges (agiles) PM erzielen?

Wie können Abteilungen 
Effizienzgewinnen durch gutes, 
passfähiges (agiles) PM erzielen?

Wie können wir besser werden?
Wie bleibt die Mannschaft motiviert?

Wie können die individuell verschiedenen 
Ziele (Promotion, Projektlast usw. 
zusammengebracht werden?

Würdigung / Wertschätzung Rolle 
„Forschungsmanager/referent, Assistenz 
und weitere abteilungsinternen und 
hausübergreifenden Unterstützer?

Wie Einführung Rolle Projektmanager?

Übernahme Kommunikation zu Kunden, 
Administrative Aufgaben, 
Ressourcenplanung als Team, 
Personaleinsatzplanung

Was wir tun - Spezifischen Toolkasten entwickeln passfähig für 
IOF Themen und Projekte



2.4 Retention

New Work Leuchtturmprojekt »Gesunde, attraktive Wissensarbeit«

Claudia Ricci, IAO Anna Hoberg, IAO Reinhold Pabst, IOF Mareike Schütt, IOF

FOS VerwaltungPilotabteilungen

Clara-Antonia Schöller, ZV

März
2021

April
2021

Mai
2021

Juni
2021

Juli
2021

September
2021

August
2021

Oktober
2021

November
2021

Interpretation der Umfrageergebnisse
Übertragung auf die eigene Abteilung

16.3. 
Virtueller Gesundheitstag

Workshops »Gesunde Arbeit 
im Team« in 2 Abteilungen
Verwaltung: 19.5. 9-12Uhr
FOS: 10.6., 14.6., 21.6. 

FK-WS: Gesunde Führung
17.06., 08.07., 09.07.

WS am 27.4. 13-15 Uhr

IOF Gesundheitstag
14.10.
- Stress
- Bewegung & 

Entspannung
- Gesunde 

Rückenhaltung

Virtueller 
Kochabend: 
15.4.

E
v

a
lu

a
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n

Einzelne Aktionen und Angebote zu 
ausgewählten Gesundheitsthemen:
− Entspannungstechniken für die 

Pandemiezeit
− Fit im Homeoffice
− Achtsamkeit als Teil von 

Stressmanagement
− Gesunde Ernährung

Nachhaltigkeit

I     Sommerferien:    I   
26.07.–04.09.

Abschluss-
veranstaltung 

am 24.11.

Workshops »Gesunde Arbeit im Team« 
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2.4 Retention

Ausschöpfung des Zulagensystems

Wir nutzen die Möglichkeiten des Zulagensystems, Personal zu 

gewinnen und zu halten.

• Exzellenz Zulage

• Leistungszulage

• Haltezulage

• Gewinnungszulage



2.5 Development



2.5 Development

Individuelle Kompetenzentwicklung

EIGENE WEITERBILDUNGSFORMATE

• Photonics Manager (Transfer durch Köpfe)

• IOF-IAP-Lectures

• Lunch & Learn

• Personalisierte Karrierewege

• Verstärkung Inhouse-Weiterbildungen (insbesondere
Projektmanagement, Sprachen)

• Neue Potenziale in verändernden Rahmenbedingungen
mit SAP (LMS/Enable Now) ausschöpfen

INDIVIDUELLE KOMPETENZENTWICKLUNG



2.6 Separation



Was wir bereits tun:

• Laufzettel: Beendigung des Arbeitsverhältnisses

• Angebot zur Aufnahme als Alumni

• Exitbefragung (geht automatisch über das System)

Was zukünftig getan werden muss:

• Transparenter Prozess und Aktualisierung des Laufzettels

• Sichern und Weitergabe von Wissen
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2.6 Separation

Individuelle Kompetenzentwicklung



2.7 Alumni



Was wir bereits tun:

• Alumni-Magazin 2 x Jahr

• Alumni-Treffen 1 Mal pro Jahr mit Tag des Lichts

• Abfrage-Formular zur Aufnahme als Alumni

• Mitglied im Alumni-Verein der Zentrale

• Darüber Angebot Summit (Treffen aller Alumni 1 x Jahr)

Was zukünftig getan werden muss:

• Mehr Angebot: Es fehlt hier an der fachlichen Unterstützung aus 

den Abteilungen

• Ergebnisse der Exit-Befragung als Input für Strategieentwicklung / 

Personalpolitik systematisch nutzen
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2.7 Alumni

Status quo und zukünftige Maßnahmen

Ziele:

• Gewinnung von Alumni

• Positive Mund-zu-Mund-Propaganda / 

positive Bewertung durch ehemalige 

Mitarbeitende



3 Fazit
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3 Fazit

Entwicklungsprozess als Rückschau

Vision, Mission,
Strategische Verankerung

Exploration
(Erkundung)

Exploitation
(Verwertung/Nutzung)

AUDIT GRUPPE POI

FLEX WORK

DIVERSITY
AKTIVITÄTEN WOMEN 

IN PHOTONICS

ATTRAKTIVE
GRUPPENLEITUNG

NEW WORK &
DIVERSITY STRATEGIE

FhG
Communities

NEUE 
TRAININGS



3 Fazit

Wertschätzende Entwicklung = Umgang mit Widerständen

intern36 Arbeitskreise 36

(Agiles) Projekt 
Management

36 Partizipativ



Vielen Dank für Ihre 
Aufmerksamkeit!
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3 Fazit

Wie geht‘s weiter? – Neue Lernreisen zeichnen sich ab

Verbundenheit mit 
der Organisation

Fehler- und 
Lernkultur

Agiles 
Projektmanagement



Professional continuing education program 

Photonics Manager Compact
Discover current research and trends of photonics

June 12-16, 2023 I Jena I Germany
exclusive small group I top speaker I networking events

➔ Register until May, 13th



5 Was kommt als nächstes?
- Konsequentere Steuerung über Organisationsziele OKRs

- Alignment OKRs-CFRs

- Attraktivere Rollen gestalten 

- Transparente Rollen und Verantwortlichkeiten

- Förderung organisationaler Resilienz
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4 Organisationale Agilität (OA)
Wie: Rahmenkonzept zur Einordnung der Umsetzungsgestaltung
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1. Befähigung Wissenstransparenz

• Wissensmanagement

2. Transparente
Leistungssysteme

5. Wertschätzende Organisationskultur als Grundlage für OA
(Psychologische Sicherheit, Individuelle Karriereförderung)

• Hinführung zu agilem 
Projektmanagement (OKR)

• Coachingtools für Führungskräfte

2. Verankerung von 
Flexibilität und 

Anpassungsfähigkeit

• QM-Initiativen: Prozessbeschreibungen, Interne Kommunikation

3. Einbindung der 
Führungskräfte in den 

OA-Prozess
Reflexion und Verbesserung

Struktur und Strategische ZieleBeidseitige 
Transparenz

Mentoring & Feedback

Vgl. Malmi, T. and Brown, D.A. (2008) ‘Management control systems as a package. Opportunities, challenges and research directions’, Management Accounting Research, 19, pp. 287–300.



3 Lernreisen

3.3 Gruppenleitungen attraktiver gestalten – Erste Ergebnisse aus interner Befragung
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Was Wind in die Segel bringt:
Ressourcen der Gegenwart nutzen

Schätze heben: Entdecken, was 
bereits gut funktioniert

Träumen: Erfinden, 
was sein könnte

Vergangenheit –
Herkunft Gegenwart Zukunft

DISCOVER DESIGN DREAM

• Gruppenleitersitzungen, geben mir Input und 
Gesamteinblick

• Projektleiter stärker in Projektanträge 
involvieren – Grundlage dafür, dass er 
finanzielle Kontrolle übernehmen kann 
(Selbstverantwortung)

• Projektleitung delegieren
• Spürbare Entlastungen durch Assistenzen und 

Rechtsmitarbeiterinnen
• Vertrauen und Zutrauen an Mitarbeitende als PL

• FK-Entwicklung verstärken
• (Agiles) – Projektmanagementschulungen

• Value Streams statt Meilensteine?
• Verwaltungsaufgaben (SAP) delegieren

• „Bürokratische Barrieren abbauen“
• alle inhaltlichen/ technischen 

Entscheidungen an Projektleitungen 
übertragen werden. Strategische 
Entscheidungen bleiben beim GL oder AL

• Am Rollenverständnis PL und GL arbeiten

• Möglichkeit, dass sich flexibler neue 
Gruppen bilden oder verändern 
können

• Schneller Themen aufgreifen, 
vielleicht kleine Teams, die ein Thema 
beleuchten →
“Sonderforschungsprojekte“

• Zeit / Budget / Raum, um Themen 
treiben zu können
• Zeit für Forschung finden

• GL Fokus auf Leitungsthemen



2 Umsetzungsansätze
Was wir tun - Spezifischen Toolkasten entwickeln passfähig für IOF Themen und Projekte

Fähigkeiten zur Bewertung der Toolanwendung durch Schulungen schaffen
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Wie können Abteilungen 
Effizienzgewinnen durch gutes, 
passfähiges (agiles) PM erzielen?

Wie können Abteilungen 
Effizienzgewinnen durch gutes, 
passfähiges (agiles) PM erzielen?

Wie können wir besser werden?
Wie bleibt die Mannschaft motiviert?

Wie können die individuell verschiedenen 
Ziele (Promotion, Projektlast usw. 
zusammengebracht werden?

Würdigung / Wertschätzung Rolle 
„Forschungsmanager/referent, Assistenz 
und weitere abteilungsinternen und 
hausübergreifenden Unterstützer?

Wie Einführung Rolle Projektmanager?

Übernahme Kommunikation zu Kunden, 
Administrative Aufgaben, 
Ressourcenplanung als Team, 
Personaleinsatzplanung


