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Lebensphasenorientierte Personalpolitik
Ein Uberblick

Quelle: pixabay
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Lebensphasenorientierte Personalpolitik

Quelle: Blazek et al., 2011, Personalkompass, Losungskonzept — Lebensphasenorientierte

Mit Lebensphasenorientierter bzw.
verfolgen Unternehmedas Ziel, ihre Mitarbeitesturch passende
Rahmenbedingungen urtébrderstrukturen ifeder Lebensphase leistungsfahig,
leistungsbereit undnotiviert zu halten DasKonzept richtet sich einerseits am
betrieblichen Bedarf aus, stellt die Personalarbeit jedoch gleichzeitig auf eine

vollkommen individualisierte Herangehensweisé um| ...]

Personalpolitik, 6; vgl. auch IW-Analyse Nr. 97, Lebensphasenorientierte Personalpolitik
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Motive
fur eine lebensphasenorientierte Personalpolitik

A BewerbermangelStarkung der Arbeitgeberattraktivitat, um geeignete Bewerber zu
gewinnen

A Alternde Belegschaftverianderte Herausforderungen mit alternden Belegschaften
bewaltigen

A Wissen geht in RenteWissen in der Organisation halten und Wissenstransfer
fordern

A Individualisierung der Lebensverlauf8edarfsgerechte MaRnahmen fiir
Beschaftigte mit unterschiedlichen und sich im Zeitablauf verandernden

Anforderungen anbieten
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Die Engpasse am Arbeitsmarkt nehmen zu

Relation: Arbeitslose je Offene Stellen, in Prozent

e Deutschland

==\ estdeutschland

== (stdeutschland

0 T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T

2010-4 2011-4 2012-4 2013-4 2014-4 2015-4

Datenstand: 19. Februar 2019. Hochrechnung auf Basis vorlaufiger Zahlen fiir die Jahre 2017 und 2018
Datenquelle: Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, IAB-Stellenerhebung, Bundesagentur flr Arbeit; eigene Darstellung
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Alter und Altersdiversitat der Belegschaften steigt

Altersstruktur in Unternehmen, Deutschland (Durchschnittswerte auf Betriebsebene)

Age structure (2009 = 100)
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A Mean: Durchschnittsalter (in Jahren) im Betrieb

A Standard DeviationStreuung
(Standardabweichung) der betrieblichen
Altersverteilung

A Average GapDurchschnittliche Altersliicke im
Betrieb (Durchschnittlicher Altersabstand
zwischen zwei beliebigen Beschaftigten)

A Evennesg Spread Indikatoren fiir den Grad der
GleichmaRigkeit / Gleichverteilung der
betrieblichen Altersverteilung

A Range Altersabstand zwischen &ltestem und
jungstem Beschaftigten im Betrieb

Quelle IAB-Discussion-Paper 4/2019, Age Diversity and Innovation: Do mixed teams of ‘old and experienced’ and ‘young and restless’ employees foster companies’ innovativeness?, S. 16;

Datenbasis: Linked Employer-Employee-Daten des IAB
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Individualisierung der Lebensverlaufe

Ausdifferenzierung von Lebensentwdrfen

zukiinftig

frither

Quelle: Blazek et al., 2011, Personalkompass
Losungskonzept — Lebensphasenorientierte
Personalpolitik, 2
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Veranderte Anforderungen im Erwerbsverlauf —

am Beispiel der Motive fur Teilzeittatigkeit von Frauen
Frauen, nach Altersklassen, Jahr: 2017

B Sonstige Griinde einschl. ohne Angabe des
Grundes

[ Sonstige personliche oder familiare
Verpflichtungen (einschl. Betreuung von
pflegebedirftigen Personen, Menschen mit

Behinderungen)
B Betreuung von Kindern

13%

75% B Krankheit, Unfallfolgen, Behinderung

63%

25%

B Schulausbildung, Studium, sonstige Aus- und
3% 1% Fortbildung

5%
104
9% 13% 9% éﬁ//g 70/2 10% 12% 13% 12% l Vollzeittatigkeit nicht zu finden

4%
15-20 20-25 25-30 30-35 35-40 40 - 45 45 -50 50-55 55-60 60 - 65

Datenquelle: Statistisches Bundesamt (2018), FS 1 R. 4.1; Rundungsdifferenzen, Summe teilweise < 100% aufgrund z. T. fehlender Angaben wegen kleiner Fallzahlen
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Stichwort Pflege: Bedeutung des Themas steigt
Pflegebediirftige und Pflegequote

4,5
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¢

mmm Pflegebeddrftige (in Millionen, linke Skala)

=0 Pflegequote (in Prozent, rechte Skala)

o

4,1

3,41
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Pflegequote: Anteil der Pflegebedirftigen an der Gesamtbevolkerung.

*Zum Meldetermin fur die Pflegestatistik 2009 aus der Statistik Gber die Pflegeeinrichtungen lagen fiir Bremen keine aufbereiteten Daten vor. Um trotzdem ein vollstandiges Bundesergebnis zu erzeugen, wurden die Ergebnisse fur

2007

2009*

2011

2013

2015

2017
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4,0

3,5

3,0

2,5

2,0

1,5

1,0

0,5

0,0

Bremen geschatzt: Es erfolgte dabei auf die aufsummierten Ergebnisse der anderen 15 Bundeslander ein Zuschlag von rund einem Prozent (getrennt berechnet fiir den ambulanten und den stationaren Bereich). Der Faktor entspricht

dem Anteil Bremens an dem Deutschlandergebnis von 2007.

Datenquelle: Statistisches Bundesamt, 2018
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Wer ist (wie stark) in die Pflege eingebunden?

Jahr 2015, in Prozent (li. Skala), in Stunden (re. Skala)

[EEN
o

2,0

_ - 1,4
i - 1,2

Manner @ Mit Fihrungsfunktion @:Uhrungsfunktion

W Anteil Personen, die pflegerisch tatig sind (an Werktagen)

- 1,0
- 0,8
- 0,6
- 0,4

- 0,2

o = N w EY w (o)) ~ (0] (o)
1

- 0,0

@ Durchschnittlicher zeitlicher Umfang fiir die Pflege an Werktagen, wenn Pflege geleistet wird (in Stunden, rechte Skala)

Zum Teil geringe Fallzahlen. Abhadngig Beschaftigte
Datenquelle: Schmidt/Stettes (2018), Vereinbarkeit von Beruf und Pflege fiir Beschaftigte und Fihrungskréfte sowie fur Frauen und Manner (Datenbasis: Sozio-oekonomisches Panel, SOEP)
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Pflegeleistende im erwerbsfahigen Alter

nach Erwerbsstatus, in Prozent
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= 2001

@ Vollzeit erwerbstatig B Teilzeit erwerbstatig O Geringfligig beschaftigt B Nicht erwerbstatig @ Verrentet

Auswertung auf Basis des SOEP, Bevolkerung im Alter zwischen 16 und 64 Jahren
Datenquelle: DIW Wochenbericht Nr. 14, 2014
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Konzept und Verbreitung

Personalpolitik und Personalstrategie

Stufe I:

Analyseinstrumente

Komplementar
v € s
m Retention (Abgestimmte MalRnahmen tber

den gesamten Erwerbsverlauf hinweg)

o P Stufe II:
o a "o 0 p

Karriere- und Beda rfsge reCht “ 14%

xﬂ iU ] | o -~ (z.B. Mitarbeiterbefragung, Altersstrukturanalyse)

0

Leistungsmanagement und @lll [ o) v)
Personalmarketing und @ Vergiitung oLt 'i) & Austritts- und
he

Personalgewinnung /jj Ubergangsmanagement
’l‘.—"'

Qualifizierung und
Training

Arbeitsorganisation und
Arbeitszeit Wissensmanagement

Gesundheits-
management

Stufe IlI:

Lebensphasenorientiert

(regelmaRige Uberpriifung und ggf. Anpassung der
Personalpolitik; expliziter Fihrungsgrundsatz)

o -

s)

Personliche Kompetenzen

Anteil an Unternehmen in Deutschland auf der jeweiligen Stufe hin zur lebensphasenorientierten Personalpolitik, Befragung von 1.561 Unternehmen im IW-Personalpanel 2013; Quellen: IW-Analyse Nr. 97 Lebensphasenorientierte
Personalpolitik, Abbildung: Blazek et al., 2011, Personalkompass, Losungskonzept — Lebensphasenorientierte Personalpolitik, 6, lllustration: Leo Leowald
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Acht Handlungsfelder

Der Weg zum Ziel ist betriebsspezifisch...

Personalmarketing und Personalgewinnung

A Schule-Wirtschaft-Projekte

A Hochschulkooperationen

A Anwerben von ilteren Fachkraften
A Arbeitgeberimage

Arbeitsorganisatiorund Arbeitszeit

A Flexible Arbeitszeitregelungen

A Flexible Formen der Arbeitsorganisation
(z.B. Mobiles Arbeiten)

A Lebensarbeitszeitkonten

Karriere- und Laufbahnplanung

A Individuelle Karriereplanung
(Fach-, Bogenkarrieren)

A Potenzialanalyse

A Coaching/Mentoring

Wissensmanagement

A Altersgemischte Teams
A Ideenmanagement
A Weiterbildungsbérsen/- kaskaden

Quelle: Blazek et al., 2011, Personalkompass, Illustration: Leo Leowald

Leistungsmanagement und Vergitung

A Fihren mit Zielvereinbarungen

A Beteiligung am Unternehmenserfolg

A Freiwillige betr. Sozialleistungen
(betriebliche Altersvorsorge, Kantine,
betriebliche Kita)

Qualifizierung und Training

A Qualifizierung von An- und Ungelernten

A Lernférderliche Arbeitsumgebung

A Weiterbildung (Beratung, ggf. teilweise
Kosteniibernahme)

Gesundheitsmanagement
A Gesundheitsforderliche

Arbeitsplatzgestaltung
A Gesundheitsprogramme
A Gesundheitszirkel

Austritts- und Ubergangsmanagement

A Austrittsgesprach
A Floating- Arbeitszeitmodelle

A Nachfolgeplanung, Einsatz von Silver Worker

W
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Betrieblicher Erfolgsfaktor

Unternehmen mit einer lebensphasenorientierten Personalpolitik

.. haben im Durchschnitt weniger Krankheitstage pro
Mitarbeiter

. weisen haufiger ein positives Jahresergebnis auf und
haben positivere Ertragserwartungen fir die Zukunft

.. sind innovativer

Bildquellen: Martinan — Fotolia; Oliver Boehmer - bluedesign®; Sergej Khackimullin - Fotolia

Quelle: IW-Analyse Nr. 97, Lebensphasenorientierte Personalpolitik — Theoretisches Konzept und empirische Evidenz; Datenbasis: IW-Personalpanel 2013
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Das Beispiel Familienfreundlichkeit

Quelle: pixabay
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Familienfreundlichkeit: Zielgruppen identifizieren

Familienfreundliche MaBnahmen sind (eher) wichtig ... —in Prozent, 2015

flr Beschaftigte mit Kindern

fur Beschaftigte mit pflegebediirftigen
Angehorigen

fir Beschaftigte ohne Kinder und ohne
pflegebedirftige Angehorige

= Angaben der Beschaftigten ® Angaben der Unternehmen*

Die Datengrundlage besteht aus zwei unabhangigen Befragungen. Dadurch sind die befragten Beschéftigten in der Regel nicht Mitarbeiter/-innen der befragten Unternehmen.
Quelle: In Anlehnung an Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2016, S. 11; Datenbasis: Gewichtete Beschaftigtenbefragung 2015 und IW-Personalpanel 2015; (*) ohne die Unternehmen, bei denen die Mitarbeitergruppe

nicht vorhanden ist
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Beispiel: Lebensphasenorientierte Arbeitszeitmodelle

N\
‘ Jahres- und Langzeitkonten (inkl. Sabbaticals)

‘ Unterschiedliche Arbeitszeitmodelle (inkl. Wechsel von Vollzeit in Teilzeit und zuriick)
\

‘ Spielrdaume bei der taglichen Arbeitszeitgestaltung (z.B. Gleitzeit)
\

‘ Umwandlung von Geld in Zeit
l

‘ Mobiles Arbeiten, (Alternierende) Telearbeit

[

‘ Bogenkarriere, Floating/Ausgleiten in den Ruhestand

‘ Silver Worker: Ruckkehr mit Projekt- oder Beratervertrag im Ruhestand
V4

Quelle: Eigene Darstellung, lllustration: Leo Leowald
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Flexible Arbeitszeiten/-organisation

Anteil der Unternehmen, die die MaRnahmen nach eigenen Angaben anbieten, in
Prozent

Teilzeit
Individuell vereinbarte Arbeitszeiten
Flexible Tages- oder Wochenarbeitszeit

Vertrauensarbeitszeit

Ortsunabhangiges Arbeiten

Flexible Jahres- oder Lebensarbeitszeit
Telearbeit

Job Sharing

Sabbaticals

Datenquelle: Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2016, S. 31; Werte gerundet; Datenbasis: IW-Personalpanel 2012, 2015
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Erfolgsfaktoren oder Schwachstellen

Ausbalancieren von betrieblichen Anforderungen und individuellen Praferenzen!

V Handlungsbedarfe (regelmaflig) analysieren
V Potenziale erkennen, benennen und nutzen
V Interessenausgleich beachten

V Frihzeitig und umfassend kommunizieren
V Angste oder Vorbehalte abbauen

V Fihrungskrafte zu Fursprechern und Vorbildern machen

Bildquelle: pixabay
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