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> Die Bedeutung des demografischen Wandels fiir das Thema Personalstrategie

Die demografischen Veranderungen
haben fiir die Personalstrategie weitrei-
chende Konsequenzen. So miissen sich
die personalpolitischen Mafinahmen,

wie beispielsweise bei der Personalge-
winnung, -bindung und -entwicklung, an
der verdnderten Unternehmenssituation
orientieren. Die Personalstrategie muss

¥ Hintergrund zum Thema Personalstrategie

Die Personalstrategie orientiert sich
an der spezifischen Geschafts- und Un-
ternehmensstrategie. Sie beinhaltet alle
Aktivitaten und MaBnahmen, die
I denAusbau,

I die Pflege und

I die Nutzung

von mitarbeiterbezogenen Kompetenzen
umfassen. Die Personalstrategie dient
damit der nachhaltigen Umsetzung der

? Mafinahmen und Beratungsthemen

Um dem demografischen Wandel
ganzheitlich begegnen zu kdnnen, sollten
sich die personalpolitischen Manahmen
insbesondere an den folgenden Hand-
lungsfeldern orientieren:

I Personalfilhrung — Die Personalfiih-
rung hat einen positiven Einfluss auf
die Einstellungen und das Verhalten
von Mitarbeitern und ist auf die Unter-
nehmensstrategie und -ziele ausge-
richtet. Hierzu zdhlen beispielsweise
Mitarbeitergesprache und die Lauf-
bahn- und Karriereplanung.
© Siehe Factsheets »Personalfiihrung“

und ,,Mitarbeitermotivation“

I Personalentwicklung - unter ande-
rem Talent, Management, Wissens-
management/-transfer, Weiterbildung
und Qualifizierung

© Siehe Factsheet,,Personalentwick-
lung, Qualifizierung und Kompe-
tenzentwicklung“

I Personalgewinnung — Hierunterist die
quantitative und qualitative Bereitstel-
lung der erforderlichen Beschéftigten
zu verstehen. Konkret geht es um Ins-
trumentarien, die sich auf die Beschaf-
fungswege und Auswahlverfahren be-
ziehen.
© Siehe Factsheets »Personalbindung“

und ,,Personalgewinnung*

I Personalentlohnung — Dieses Hand-
lungsfeld befasst sich im Kern mit der
Frage einer iber die gesamte Erwerbs-
biografie orientierten, leistungsge-
rechten Mitarbeitervergiitung.

I Unternehmenskultur — u. a. Ma3nah-
men fiir ein gutes Betriebsklima

© Siehe Factsheets ,,Unterneh-
menskultur®, ,,Personalbindung®,
Chancengleichheit und Diversity*,
LHArbeitgeberattraktivitat“ und ,,Cor-
porate Social Responsibility (CSR)“

I Organisationsentwicklung — u. a. Maf3-
nahmen zur Flexibilisierung von Ar-
beitszeit und einer alter(n)sgerechten
Arbeitsplatzgestaltung
© Siehe Factsheets ,, Organisationsent-

wicklung*, ,,Ergonomische Arbeits-
platzgestaltung“ und ,,Lebenspha-
senbezogene Arbeitszeitmodelle*

I Wissensmanagement — Ziel ist es, das
vorhandene Mitarbeiterwissen zu nut-
zen und zu bewahren. Dieses Hand-
lungsfeld erldutert Strategien, die dem
Wissenstransfer und dem intergenera-
tiven Wissensaustausch dienen.

© Siehe Factsheets ,, Umgang mit Wis-
sen“und ,,Unternehmensnetzwerke
und Kooperationen“

I Arbeitsgestaltung — Hierunter fallen
Mafinahmen zur flexiblen Arbeitszeit-
gestaltung, einer alter(n)sgerechten
Arbeitsplatzgestaltung sowie Aufga-
benverteilung.
© Siehe Factsheets »Lebensphasenori-

entierte Arbeitszeitmodelle“. ,,Ergono-
mische Arbeitsplatzgestaltung“ und
,Betriebliche Gesundheitsforderung“

I Gesundheitsmanagement - Hierzu
zdhlen beispielsweise MaBnahmen
der Betrieblichen Gesundheitsférde-
rung, die dem Erhalt und der Férderung
von Arbeitsfahigkeit dienen, MaR-

also die demografischen Herausforde-
rungen fiir das Unternehmen erkennen,
bewerten und in einer langfristigen Per-
sonalplanung verankern.

Unternehmensziele. Sie ist mittel- und
langfristig ausgerichtet und bestimmt die
Perspektiven, Prioritdten und Aufgaben
der Personalfiihrung.

nahmen zur Wiedereingliederung von
Langzeiterkrankten und Mafinahmen
im Arbeits- und Gesundheitsschutz zur
Vermeidung von Gesundheitsgefahren

© Siehe Factsheets ,,Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement®, ,,Betriebli-
che Gesundheitsforderung*®, ,,Erhalt
und Forderung von Arbeitsfahigkeit*,
,Betriebliches Eingliederungsma-
nagement®, ,,Sicherheit und Gesund-
heit bei der Arbeit“ und ,,Ergonomi-
sche Arbeitsplatzgestaltung“

I Verrentung — unter anderem Mafnah-
men, die auf die Weiternutzung der
Kompetenzen von ausscheidenden

Beschiftigten ausgerichtet sind

Wie vorgehen? — Eine Bewertung der
sich infolge der demografischen Verdn-
derungen abgeleiteten Personalstrategie
und hieraus zu entwickelnder personal-
politischer Manahmen kann durch die
folgenden Instrumente erreicht werden:

I Altersstrukturanalyse - Die Alters-
strukturanalyse betrachtet nicht nur
die betriebliche Altersstruktur, son-
dern differenziert auch nach Ge-
schafts- und Funktionsbereichen,
Standorten, Personen- und Altersgrup-
pen sowie Qualifikationen und Kom-
petenzprofilen. Sie fordert durch die
grafische Gegeniiberstellung von SOLL
und IST auch ein friilhes Problembe-
wusstsein im Umgang mit dem demo-
grafischen Wandel.

© Siehe Factsheet , Alterstruk-
turanalsye“
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I Strategische Personalplanung — The-
matisch verbunden mit der Alters-
strukturanalyse ist die Strategische
Personalplanung (Strategic Workforce
Planning). Hierbei geht es darum,
Szenarien abzubilden und den Per-
sonalbestand und voraussichtlichen
Personalbedarf iiber einen definierten

Zeitraum zu prognostizieren.

Strategieworkshops mit Vertretern der
Unternehmensfiihrung und des Perso-
nalverantwortlichen und der Bereichs-
verantwortlichen zum Abgleich von
Unternehmens- und Personalstrategie.
Sensibilisierung und Qualifizierung
von Fiihrungskrdften — Die Einstel-

lungen und Erwartungen sowie das
Menschenbild der Fithrungskrafte be-
einflussen das Verhdltnis zu den Be-
schéftigten positiv oder negativ. Auer-
dem sind die Fiihrungskréfte wichtige
Multiplikatoren fiir die Umsetzung per-
sonalpolitischer Manahmen im Um-
gang mit dem demografischen Wandel.

¥ Einstieg in das Thema Personalstrategie und demografischer Wandel

Fir die Uberpriifung der Personal-
strategie sind folgende Fragestellungen
geeignet und kdnnen als Einstieg in die
Thematik dienen. Dabei sollten die ge-
genwdrtig geltenden Bedingungen den
zukiinftigen Erwartungen des Unterneh-
mens gegeniibergestellt werden:

1. Was sind die strategischen Ziele
des Unternehmens (mittel- und
langfristig betrachtet)?

» Wie verdndern sich Geschafts-
felder und Kundenbeziehungen?
» In welchen Geschéftsfeldern

und in welchen Markten wird
das Unternehmen tatig?

» Welche Produkte und Service-
dienstleistungen werden ange-
boten?

2. Was sind die strategischen Ziele
des Unternehmens (gegenwdrtig
betrachtet)?

» In welchen Geschiftsfeldern ist
das Unternehmen tdtig?

» Aktuelle Kundenbeziehungen,
Geschéftsfelder, Produkte und
Servicedienstleistungen?

> Vertiefende Beratung zum Thema Personalstrategie

Folgende Beratergruppen bieten zu
folgenden Themen, die zur Personalstra-
tegie beitragen, Beratung an:

I Der Arbeitgeber-Service der Bundes-
agentur fiir Arbeit berdt Unternehmen
im Rahmen der Qualifizierungsbera-
tung, wie sie mit Hilfe geeigneter In-
strumente die betriebliche Situation
analysieren und wichtige betriebliche
Handlungsfelder identifizieren kdon-
nen, um darauf aufbauend eine nach-
haltige Personalstrategie zu entwi-
ckeln —von der Zusammensetzung der
Belegschaft, tiber aktuell vorhandene
und kiinftig notwendige Qualifikatio-
nen im Unternehmen bis hin zur syste-
matischen Personalentwicklung.

I Innungs-, Kammer- und Verbandsbe-
rater beraten die Fiihrungskrafte zur
Umsetzung der Betriebsstrategie, zur
Entwicklung einer Personalstrategie
und sie flihren Altersstrukturanalysen
durch.

? Instrumente zum Thema

Der Firmenservice der Deutschen Ren-
tenversicherung berdt Unternehmen
und Beschidftigte zum Leistungsspekt-
rum der beruflichen Rehabilitation (zum
Beispiel Berufsvorbereitung, betriebli-
che Qualifizierung, berufliche Weiterbil-
dung) sowie zu individuellen Losungen
im Ubergang zum Renteneintritt bzw.
zum Rentenbezug mit Hinzuverdienst.
Er berdt Beschiftigte zu ihren gesetzli-
chen Rentenanspriichen und gibt somit
Unternehmen die Moglichkeit friihzeitig
zu planen.

Fachkrdfte fiir Arbeitssicherheit, Be-
triebsdrzte und Aufsichtspersonen der
Unfallversicherungstrager beraten die
Fithrungskrdfte zum Anteil der Arbeits-
gestaltung und des Gesundheitsma-
nagements an der Personalstrategie.
Praventionsberater der Krankenkassen
beraten zu Aspekten einer alter(n)sge-
rechten Arbeitsplatzgestaltung, des Ge-
sundheitsmanagements, der Fort- und

3. Welches Personal ist erforderlich,
um die strategischen Ziele umset-
zen zu kénnen?

4. Sind die Unternehmenskultur und
die personalpolitischen Mafnah-
men im Hinblick auf die strategi-
schen Ziele hinreichend?

5. Altersstrukturanalyse und Perso-
nalressourcen  (unter anderem
Kompetenzen und Profile) - jeweils
im SOLL-/IST-Vergleich

Weiterbildung zur Erhéhung der Ge-
sundheitskompetenz der Beschdftig-
ten und setzen diese MaBnahmen um.
Personal- und Unternehmensberater
kdnnen die Fiihrungskréfte darauf hin-
weisen, wie sich die Fragen des demo-
grafischen Wandels auf die Personal-
strategie, die Arbeitsorganisation, die
Managementprozesse und die Perso-
nalentwicklung auswirken und welche
Chancen hieraus fiir Unternehmen re-
sultieren kdnnen.

Die zertifizierten DEx-Berater beraten
Unternehmen und Fiihrungskréfte — ne-
ben der Erstberatung — je nach dem Be-
ratungsfeld, aus dem sie kommen, zu
allen Aspekten der Personalstrategie.

Die Beratungsangebote konnen inner-
halb der Beratungsfelder regional und
von Anbieter zu Anbieter sehr unter-
schiedlich sein.

I INQA-Unternehmenscheck ,,Guter Mittelstand*“ — www.inga-unternehmenscheck.de
Gemeinsamer Qualitdtsstandard und Potenzialanalyse mit integrierter Behandlung der MaBnahmen zum demografi-
schen Wandel. Zielgruppe: Fithrungskréfte von KMU, Selbstbewertungsinstrument fiir Unternehmen.

I INQA-Check,,Gute Personalfiihrung” — www.inqa-check-personalfuehrung.de
Gemeinsamer Qualitdtsstandard und Potenzialanalyse mit integrierter Behandlung der MaBnahmen zum demografi-
schen Wandel. Zielgruppe: Fithrungskréfte von KMU, Selbstbewertungsinstrument fiir Unternehmen.
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