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Der demographische Wandel wird
auch fiir Unternehmen weitreichende

%2, Konsequenzen haben. Das Erwerbs-
personenpotenzial in Deutschland
geht bereits bis 2020 stark zuriick.
Noch bedeutender als die quantitative
Verdnderung des Arbeitskréfteangebots
ist die Verdnderung der Altersstruktur.

Bereits in wenigen Jahre bedeutet dies
fiir die Unternehmen:
- Die Belegschaften werden deutlich
altern - der Nachwuchs junger, quali-
fizierter Arbeitskrdfte wird zu einem
knappen Gut,
- der Wettbewerb um qualifizierte Be-
werber und Bewerberinnen wird sich ins-
gesamt deutlich verschirfen,
- Innovationen werden vermehrt durch
dltere Beschiftigte generiert werden
miissen, anstatt wie frither durch junge,
frisch ausgebildete Mitarbeiter

Diese Entwicklungen sind unumkehr-
bar. Die wirtschaftlichen Folgen sind
jedoch zu bewiltigen, wenn die Unter-
nehmen ihre Chancen ergreifen und
rechtzeitig handeln.

Mehr Wertschitzung fiir Altere

Chance 1: Altere Arbeitnehmer sind
nicht weniger leistungsfahig als Jiinge-
re. Durch eine altersgerechte Arbeitsge-
staltung, Bildungsanreize und Gesund-
heitsorientierung koénnen korperliche
und geistige Fitness bis in ein hohes Al-
ter erhalten bleiben. Auch Innovations-
fahigkeit ist keine Frage des Alters: So
ist es nicht nur kritisch, Eigenschaften
wie Kreativitdt oder Risikoaffinitét al-
lein Jiingeren zuzuschreiben. Vielmehr
konnen Altere zusitzlich mit ihrem Er-
fahrungswissen, einer hoheren Prozess-
und Ergebnisorientierung und sozialen
Kompetenzen punkten.

Chance 2: Unternehmen kénnen im
Wettbewerb um qualifizierte Mitar-
beiter Wettbewerbsvorteile generieren.
Dies geschieht insbesondere durch eine
zukunftsweisende Personalpolitik. Hier
konnen sich gerade KMU mit ihrer Fle-
xibilitét als attraktiver Arbeitgeber posi-
tionieren.

Chance 3: Das Erwerbspersonenpo-
tenzial in Deutschland ist unzureichend
erschlossen. Stille Reserven liegen in der
Erhohung der Erwerbsbeteiligung, ins-
besondere der Frauen und der Alteren.

Demographiefeste Personalpolitik

In einer alternden Gesellschaft miissen Unternehmen ihre Personalpolitik andern,
um nachhaltige Wettbewerbsvorteile zu erreichen.

Weiteres Potenzial liegt in der Qualifi-
zierung Jiingerer und der Integration von
Migranten.

Das Personalmanagement kann mit
verschiedenen Instrumenten aktiv Chan-
cen nutzen:

Instrumente einer demographie-
festen Personalpolitik
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Besonders in deutschen Unternehmen
wird nach wie vor eine Verjingung der
Belegschaften betrieben. Zentrale Auf-
gabe ist hier zunéchst ein Bewusstseins-
wandel. Die Einstellung gegeniiber der
Leistungsfihigkeit der Alteren muss sich
verdndern. Die Wertschitzung von Al-
teren muss fester Bestandteil der Unter-
nehmenskultur werden.

In Zukunft kommt es darauf an, die
Altersstruktur vorausschauend zu ma-
nagen und einen gesunden Altersmix im
Unternehmen aufrecht zu erhalten. Ein
erster Schritt ist die Analyse der Beleg-
schaftsstruktur und die Prognose ihrer
Entwicklung in den néchsten zehn Jah-
ren. Mit altersgemischten Teams kénnen
Firmen dann beispielsweise Know-how-
Verluste vermeiden. SchlieBlich sollte
das Recruiting sowohl an einer gesunden
Altersstruktur ausgerichtet werden, als
auch die Aktivierung unerschlossener
Personengruppen verstirken.

Die Arbeits- und Beschaftigungsfa-
higkeit Alterer muss durch ein umfassen-
des Kompetenzmanagement permanent
gefordert werden, um alternsgerechte
Erwerbsverldufe zu erméglichen und
Motivation und Leistungsfahigkeit dau-
erhaft zu erhalten. Hierzu gehoren eine
horizontale Laufbahnplanung, die bei-
spielsweise rechtzeitig einen Wechsel

aufeinen korperlich weniger belastenden
Arbeitsplatz vorbereitet, gezielte Weiter-
bildungsprogramme fiir alle Altersstufen
im Unternehmen, aber auch der Kompe-
tenztransfer in altersgemischten Teams.

Mit MaBnahmen zur Verbesserung
der Work-Life-Balance, d. h. der Verein-
barkeit von Beruf und Familie, konnen
sowohl Mitarbeiter an das Unternehmen
gebunden, als auch das Erwerbsperso-
nenpotenzial von Frauen mit Kindern
besser erschlossen werden. Prognos
konnte im Rahmen verschiedener Stu-
dien zeigen, dass sich Investitionen in
eine familienfreundliche Personalpolitik
bereits heute fiir Unternehmen rechnen.

Umkampfter Nachwuchs

Work-Life-Balance-MaBnahmen sind
dann auch ein wichtiger Baustein um
die Attraktivitit des Unternehmens als
Arbeitgeber zu steigern, denn im Wett-
bewerb um qualifizierte Mitarbeiter wer-
den die weichen Faktoren an Relevanz
gewinnen. Die Unternehmen werden ihre
Rekrutierungspolitik verdndern miissen,
um die ,stillen Reserven” am Arbeits-
markt fiir sich zu erschlieBen. Gerade die
Suche nach jungem, gut ausgebildeten
Nachwuchs wird zum harten Wettbe-
werb. Diesen ,War for Talents” miissen
Unternehmen daher noch aktiver und
frithzeitiger, beispielsweise durch Koo-
perationen mit Schulen, gestalten.

Auch durch gesellschaftliches En-
gagement aufBerhalb ihres eigentlichen
Geschéfts konnen Unternehmen Einfluss
auf ihr Arbeitskréiftepotenzial nehmen:
So kann die Mitarbeit in einem Netzwerk
zur Verbesserung der Kinder- und Fami-
lienfreundlichkeit von Stadt oder Region
die Standortqualitdten und die Bindungs-
kraft fiir hochqualifizierte Arbeitnehmer
erhohen. Ferner sollten sich Unternehmen
stirker selbst in der Ausbildung und For-
derung ihres Nachwuchses engagieren.

Die Personalpolitik im Unternehmen
muss sich wandeln von einer passiven
Verwaltung des Personals hin zu einem
aktiven und strategischen Management
der ,knappen Ressource Mensch®. Die
Dynamik der demographischen Verdnde-
rung wird zunehmen. Unternehmen, die
bereits heute die verfiigbaren Instrumen-
te nutzen, werden in wenigen Jahre einen
strategischen Vorsprung haben.



