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V

Vorwort

Best Ager, Midlife-Boomer oder Silver Talents werden sie genannt, die Mitarbeitenden 
»in den besten Jahren« – erfahren, routiniert und verlässlich. Bedingt durch den demo-
grafischen Wandel, mit einer sinkenden Anzahl junger Menschen und der steigenden 
Anzahl älterer Menschen in der deutschen Bevölkerung, rücken ältere Mitarbeitenden 
verstärkt in den Fokus. Graue Schläfen sind en vogue!

Im Gegensatz dazu nimmt die Generation We, die digital Natives, Mitglieder der Spaß-
generation, deren Bestreben sich weniger Beruf, Karriere und Verantwortung konzen-
triert, sondern vielmehr auf Freizeit, Spaß und Freunde, einen immer kleiner werden-
den Anteil in unserer Gesellschaft ein.

In Zeiten des Fach- und Führungskräftemangels bringt die damit verbundene Verände-
rung der Bevölkerungspyramide vom Tannenbaum zum Laubbaum für Unternehmen 
der Pflege- und Gesundheitsbranche gleich in zweifacher Hinsicht Konsequenzen mit 
sich und zieht eine stärkere Konzentration auf Bevölkerungsgruppen nach sich, wel-
che bislang weniger beachtet und gefördert wurden. Da angebotsseitig den Einrich-
tungen und Diensten der Pflege- und Gesundheitsbranche immer weniger potenzielle 
Mitarbeitende zur Verfügung stehen, um Personalvakanzen zu decken, müssen zum 
einen neue Zielgruppen der Personalakquise generiert werden und zum anderen die 
bestehenden Personalressourcen entwickelt und gebunden werden. Durch frühzeiti-
ge Kooperationen mit Hochschulen, die Kontaktpflege während Familien- und Erzie-
hungszeiten, aber auch Maßnahmen zum Erhalt der Arbeitsfähigkeit werden neue Ziel-
gruppen als Akquisepotenzial genutzt. Neben der Schaffung neuer Personalressourcen 
bedarf es vor allem der Weiterentwicklung und Bindung der bereits im Unternehmen 
tätigen Mitarbeitenden. Konzeptionell eignet sich hierfür das nachhaltige Personalma-
nagement mittels des 5-Säulen-Konzeptes in besonderer Weise, da Unternehmen hier 
in den 5-Säulen des nachhaltigen Personalmanagements strategisch durch die Heraus-
forderungen der Gegenwart und Zukunft steuern können. Der Fokus des Buches liegt 
hierbei auf einer praxisnahen und handlungsorientierten Darstellung des 5-Säulen-
Konzeptes, um den Theorie-Praxis-Transfer des entwickelten Konzeptes zu fördern.

Das vorliegende Buch ist mit der Unterstützung vieler lieber Menschen entstanden, 
welchen ich an dieser Stelle danken möchte. Als erstes möchte ich meiner Familie dan-
ken, welche mir auf meinem beruflichen wie privaten Weg stets zur Seite steht – beson-
derer Dank geht an meine Mutter Uschi Hornung, durch welche ich bereits früh meine 
Liebe zur Pflege gefunden habe. Weiterhin danke ich Prof. Dr. Gabriele Moos und Prof. 
Dr. Gerd Bosbach, welche Wegbegleiter während meines Studium an der Fachhoch-
schule Koblenz, Standort RheinAhrCampus Remagen waren und mich besonders wäh-
rend der intensiven Phase der Master-Thesis begleitet und unterstützt haben. Ebenso 
danke ich meinem Mentor Jens C. Hoeppe für all die guten Gespräche mit fachlichen 
und persönlichen Denkanstößen. Daneben danke ich meinen Freunden, besonders 



VI  

für all ihr Verständnis und ihre Unterstützung während der intensiven Phase der Ma-
nuskripterstellung, hierbei geht mein besonderer Dank an Barbara Bollinger, Amelie 
Wanner und Steffen Maier.

Abschließender und größter Dank gebührt jedoch dem Menschen, mit welchem ich 
mein Leben teile, mit welchem ich mich immer wieder auf neue und spannende Wege 
begebe und welcher mir mit wertvollen Hinweisen, Verständnis und viel Liebe stets zur 
Seite steht.

Allen Leserinnen und Lesern dieses Buches wünsche ich anregende neue Impulse, Mut 
und Kraft für neue Wege und viel Freude beim Lesen.

Julia Hornung
Köln
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» Yesterday, all my troubles seemed so far away, 
now it looks as though they’re here to stay. (Bea-
tles, 1965) «
Die ersten Zeilen im Lied »Yesterday« der Beatles 
von 1965 stehen sinnbildlich für die Umbrüche 
in der Pflegebranche in Deutschland. Zwar gilt 
die Branche auch weiterhin als zukunftsträchtig 
und wachsend – in manchen Fällen wird gar von 
der »Zukunftsbranche Pflege« gesprochen –, je-
doch findet innerhalb der Branche ein Wandel 
statt: Der Arbeitsmarkt wird älter, qualifizierter 
und weiblicher. Vor diesen Veränderungsprozes-
sen wurden lange die Augen verschlossen, statt 
aktiv nach Lösungen zu suchen.

Nun hat der demografische Wandel die deut-
sche Gesellschaft fest im Griff und schreckt auch 
vor der Pflege nicht zurück, sondern beeinflusst 
bereits seit einiger Zeit den Arbeitsmarkt und die 
Arbeitswelt der Gegenwart und Zukunft nach-
haltig. (Buck 2003: 9) Der Fokus auf die Beschäf-
tigten von Unternehmen, Einrichtungen und 
Diensten wird jedoch häufig in der öffentlichen 
Diskussion um Sozialversicherung, Pflege und 
Versorgung älterer Menschen vernachlässigt. 
(Bille 2009: 7) Um jedoch zukunftsträchtig am 
Markt agieren zu können, wird es künftig not-
wendig sein, dieser Gruppe der Mitarbeitenden 
verstärkt Beachtung zu schenken.

Infolge der geschilderten Thematik stehen 
Fach- und Führungskräftemangel, überalterte 
Belegschaften, Nachwuchsmangel usw. bereits 
vor unserer Türe, schienen sie doch »gestern« 
noch ach so fern.

1.1  Demografie – eine Definitionssa-
che?

Beginnen wir zunächst mit einer ganz grund-
legenden Herangehensweise an das Thema De-
mografiemanagement. Das Wort Demografie 
stammt aus dem Griechischen und setzt sich aus 
den Wörtern »démos« (dt. das Volk) und »gra-

phein« (dt. schreiben, beschreiben) zusammen. 
Somit lässt sich festhalten, dass der Begriff »De-
mografie« die wissenschaftliche Erforschung des 
Zustandes der Bevölkerung und ihrer zahlenmä-
ßigen Veränderungen bezeichnet.

Der »demografische Wandel« beschreibt 
entsprechend die Veränderung der Zusammen-
setzung der Altersstruktur einer bestimmten 
Gesellschaft. Diese Veränderung ist hierbei zu-
nächst neutral zu sehen, da es sich sowohl um 
eine Bevölkerungszunahme, als auch um eine 
Bevölkerungsabnahme handeln kann. Solche 
positiven oder auch negativen Veränderungen in 
der demografischen Entwicklung werden durch 
drei zentrale Faktoren beeinflusst. Diese sind:

 4  Geburtenrate
 4  Lebenserwartung
 4  Wanderungssaldo (Ab- und Zuwanderun-

gen)

Kurz und knapp lässt sich somit die Entwicklung 
der Bevölkerungszahl auf folgende einfache, ma-
thematische Gleichung bringen:

 > Entwicklung der Bevölkerungszahl = 
Wanderungssaldo + Geburten- bzw. 
Sterbeüberschuss

1.2  Der demografische Wandel in 
Deutschland

In Bezug auf die Bundesrepublik Deutschland 
hat der neutrale Begriff des demografischen 
Wandels jedoch inzwischen einen bitteren Bei-
geschmack erhalten. Aufgrund der Verände-
rung der Bevölkerungsstruktur in Deutschland 
kommt es zu einem Anstieg des Durchschnitts-
alters. Diese Entwicklung kommt durch sinken-
de Geburtenzahlen und eine steigende Lebens-
erwartung zustande.

Beispielweise lag der Anteil der über 65-Jäh-
rigen in Deutschland im Jahr 2008 bei 20,4 Pro-
zent – mit einer steigenden Tendenz. (Statisti-
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sches Bundesamt 2010a: 42) Durch die steigende 
Lebenserwartung infolge des medizinisch-tech-
nischen Fortschritts wird diese Zahl in den kom-
menden Jahren sicher weiter steigen.

Die Folgen dieser demografischen Entwick-
lung in Deutschland führen dazu, dass die sozia-
len Sicherungssysteme in ihrer bisherigen Struk-
tur langfristig überdacht werden müssen. Zwar 
ist nicht automatisch sichergestellt, dass neben 
dem Durchschnittsalter der Bundesbevölkerung 
auch die Zahl der Pflegebedürftigen in gleichem 
Maße steigt, jedoch kann von einer absoluten 
Zunahme ausgegangen werden.

In der 10. koordinierten Bevölkerungsvor-
ausberechnung des Statistischen Bundesamts 
von 2003 wurden neben der Untersuchung des 
Anteils der über 65-Jährigen in Deutschland 
auch die Auswirkungen des demografischen 
Wandels in Deutschland auf die Gesamtbevöl-
kerung untersucht. Die Ergebnisse hierbei wa-
ren erschreckend. Es wurden drei verschiedene 
Szenarien durchgerechnet mit verschieden aus-
geprägten Zunahmen der Lebenserwartung der 
Bundesbürger sowie unterschiedlichen Zuwan-
derungsannahmen. Im optimistischen Fall (star-
ker Anstieg der Lebenserwartung und gleich-
zeitige Zuwanderung von 300.000 Personen pro 
Jahr) sinkt dennoch die Bundesbevölkerung von 
82,5  Millionen Einwohnern (Stand: 2002) auf 
81,3 Millionen im Jahr 2050.

Nun bedeutet dies nicht gleich, dass wir 
Deutschen aussterben, jedoch wird aus diesen 
beiden Umständen deutlich, dass wir – ganz 
neutral betrachtet – weniger und älter werden.

1.3  Der demografische Wandel in 
der Pflege

In der Pflegebranche lassen sich in zweifacher 
Hinsicht Auswirkungen feststellen: Zum einen 
wächst die Anzahl der älteren Menschen in der 
Gesellschaft und damit auch die Anzahl der 
Pflegebedürftigen. Beispielsweise waren im Jahr 

2007 laut Pflegereport 2010 der Barmer GEK 
2,25 Millionen Menschen in Deutschland pflege-
bedürftig. (Barmer GEK 2010: 44) Die steigende 
Tendenz dieser Zahl wird durch einen Vergleich 
der Zahlen der Pflegebedürftigen in den Jahren 
1999 und 2010 deutlich. Im Vergleich zum Jahr 
1999 stieg die Zahl der Pflegebedürftigen bis zum 
Jahr 2010 im Bundesdurchschnitt um 11,4  Pro-
zent. (Statistisches Bundesamt 2010b: 24)

Auf der anderen Seite steigt gleichzeitig nicht 
nur das Alter der Klienten, sondern auch das 
Durchschnittsalter der Pflegenden selbst. (Ge-
risch, Knapp, Töpsch 2010: 5) Bedingt durch 
den demografischen Wandel wird entsprechend 
künftig den Einrichtungen eine geringere Zahl an 
qualifizierten jungen Fachkräften bzw. Auszubil-
denden zur Verfügung stehen. (OECD 2010: 11)

Schon heute besteht in einigen Einrichtun-
gen ein Mangel an Fach- und Führungskräften, 
welcher sich – laut aktuellen Trendforschungen –  
weiter verschärfen wird. In diesem Zusammen-
hang treten jedoch regionale und imagebezogene 
Unterschiede auf, da Einrichtungen in Ballungs-
zentren wie beispielsweise in Großstädten oder 
deren Einzugsgebieten mit einem guten Image 
weniger stark von den Auswirkungen des Fach-
kräftemangels betroffen sein werden als Einrich-
tungen im ländlichen Raum mit einem schlech-
ten Ruf. (Wächter, Sallet 2006: 5)

Hierzu ein Beispiel aus der Praxis, welches 
unter verschiedenen Themenschwerpunkten auch 
in den folgenden Kapiteln herangezogen wird.

Der kirchliche Träger Diakonitas verfügt über 
zwei Krankenhäuser und eine stationäre Alten-
pflegeeinrichtung. Während das Krankenhaus 
Primus ein Haus der Schwerpunktversorgung 
in einer deutschen Großstadt darstellt, ist das 
zweite Haus, das Krankenhaus Sekundus, als 
Haus der Regelversorgung in einer Kleinstadt 
angesiedelt. Die nächste Großstadt befindet sich 
in 40 km Entfernung.

Die beiden Pflegedirektorinnen, Pia Prima 
und Sophie Sekunda, der Häuser Primus und Se-

1.3 •  Der demografische Wandel in der Pflege
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kundus tauschen sich im Rahmen der halbjähr-
lichen Leitungskonferenzen regelmäßig über 
aktuelle Themen aus ihren Häusern aus. Immer 
häufiger steht hierbei das Thema »Personal« auf 
der Agenda der Sitzungen und ist inzwischen 
aus keiner Sitzung mehr wegzudenken. Wäh-
rend Pia Prima aus dem Krankenhaus Primus 
hauptsächlich über die fehlenden Nachwuchs-
kräfte und die geringen Kursgrößen im Rah-
men der Ausbildung zum/zur Gesundheits- und 
Krankenpfleger/in klagt, ist ihre Kollegin Sophie 
Sekunda aus dem Krankenhaus Sekundus nicht 
nur von sinkenden Schülerzahlen betroffen, son-
dern klagt über einen Mangel an Pflegekräften 
allgemein. Ihre Pflegekräfte würden eher den 
40  km langen Weg in die nahe gelegene Groß-
stadt in Kauf nehmen – trotz Schichtdienstzei-
ten – statt in ihrer Einrichtung tätig zu sein. Ein 
Fachsimpeln der beiden Kolleginnen versucht 
hierbei häufig Ursachen zu identifizieren und 
Lösungen zu entwickeln.

1.4  Ziel: Einen neuen Blickwinkel 
einnehmen

Die sich kontinuierlich verschärfenden Rah-
menbedingungen aufgrund des demografischen 
Wandels zwingen die Einrichtungen und Dienste 
der Gesundheits- und Sozialwirtschaft zum ak-
tiven Handeln. Vergleich man die personalwirt-
schaftlichen Auswirkungen des demografischen 
Wandels mit einer Krankheit, so äußert sich diese 
in der Branche im Besonderen durch einen Man-
gel an Fachkräften in der Pflege. Ähnlich jedoch, 
wie in der Medizin, sollte auch hier nicht nur das 
Symptom durch die Nutzung eines bunten Strau-
ßes an Personalakquise-Instrumenten und -Ka-
nälen behandelt werden, sondern besser langfris-
tig und damit nachhaltig die Krankheitsursache 
analysiert und therapiert werden (. Abb. 1.1).

Selbstverständlich benötigt eine stationäre 
Altenpflegeeinrichtung, deren Pflegedienstlei-
tung heute gekündigt hat, zunächst schnellst-

möglich wieder eine neue verantwortliche Pfle-
gefachkraft statt langfristig ein entsprechendes 
personalwirtschaftliches Konzept einzuführen. 
Auf lange Sicht ist jedoch das kontinuierliche 
Betäuben solcher Akutsymptome schädlich für 
das Gesamtsystem, welches – ähnlich wie im 
menschlichen Körper – ebenfalls ganzheitlich 
therapiert und kuriert werden sollte.

kDie Zeit des Personalmanagements
Ziel muss es somit sein, der steigenden Be-
deutung des Personalmanagements gerecht zu 
werden. Während vereinzelte Instrumente der 
Betriebswirtschaftslehre bereits auch in der Ge-
sundheits- und Sozialwirtschaft Einzug gehalten 
haben und der unternehmerischen Steuerung 
dienen, schlummert das strategische Personal-
management hingegen bei vielen Einrichtun-
gen, Diensten und auch auf Trägerebene noch in 
einem geruhsamen Dornröschenschlaf.

Es ist an der Zeit aufzuwachen: Neue Mit-
arbeitende müssen gewonnen werden, bestehen-

. Abb. 1.1 Ganzheitlicher Therapieansatz in Medizin und 
Personalmanagement

Symptom-
orientierter

Ansatz

Sy
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Ganzheitlicher und
nachhaltiger Ansatz
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de gebunden und entwickelt und parallel ein 
Personalmarketing aufgebaut werden. Diese 
vielfältigen Aufgabenbereiche sollten hierbei 
nicht isoliert betrachtet werden, sondern in 
einem ganzheitlichen, nachhaltigen Personal-
management-Konzept vereint werden.

Die verschiedenen Teilbereiche eines solchen 
nachhaltigen Personalmanagement-Konzeptes 
greifen an einzelnen Stellen ineinander. Bei-
spielsweise dient die strategische Personalent-
wicklung, was deutlich über die meist gemein-
hin als Fort- und Weiterbildung verstandene, 
eher operativ ausgerichtete Personalentwicklung 
hinaus geht, auch der Personalbindung. Mit-
arbeitende, welchen transparent Karrierepfade 
in der Einrichtung bzw. auch auf Trägerebene 
aufgezeigt werden, welche mit ihnen gemeinsam 
geplant werden, können hierbei auch stärker 
an das Unternehmen gebunden werden. Damit 
dient die strategische Personalentwicklung auch 
der Personalbindung.

Somit wird die Notwendigkeit eines ganz-
heitlichen Personalmanagement-Ansatzes und 
damit auch eines Verständnisses, dass Personal-
management auch in der Gesundheits- und So-
zialwirtschaft nicht nur ein Verwaltungsthema 
in den Personalabteilungen ist, sondern einen 
umfassenderen Ansatz benötigt, deutlich.

kRessourcen statt Defizite im Blick
Neben dem anzustoßenden organisatorischen 
Umdenken sollte auch der Blickwinkel auf die 
eigenen Mitarbeitenden verändert werden.

Während in der Pflege bereits seit Jahren 
ressourcenorientiert gearbeitet wird und hier-
bei stets die noch vorhandenen Kompetenzen 
und Fähigkeiten des Klienten im Fokus der Pfle-
geplanung stehen, lässt sich in der Praxis der 
personalwirtschaftlichen Führung von speziell 
älteren Pflegekräften häufig ein defizitorien-
tierter Blickwinkel wahrnehmen. (Bille 2009: 
7) Schulungen und Fortbildungen werden meist 
aufgrund fachlicher, methodischer oder sozia-

ler Mängel empfohlen. In der Wissenschaft des 
Personalmanagements widmete sich bereits vor 
einigen Jahren Barney mit seinem Resource-ba-
sed View diesem Sachverhalt, denn gerade der 
Umgang mit den nur begrenzt vorhandenen 
Ressourcen stellt die zentrale Herausforderung 
der Zukunft dar.

Selbstverständlich sollten fachliche Lücken 
geschlossen und nachgearbeitet werden, auch 
sollten Pflegekräfte darum bemüht sein, »am 
Puls der Zeit« bei fachlichen Themen zu sein. 
Doch warum wird so häufig bei Mitarbeitenden-
gesprächen der »Finger in die Wunde gelegt«, 
statt die vorhandenen Kompetenzen und Stär-
ken des Mitarbeitenden gezielt aufzugreifen und 
im Bereich der Personalentwicklungsplanung zu 
integrieren?

Ein Blick in das Praxisbeispiel zeigt hierbei 
Potenziale auf:

Auf dem Wohnbereich 1 des Altenpflegeheims 
Haus Abendruh der Diakonitas arbeitet die 
43-jährige Altenpflegerin Hildegard. Hildegard 
ist bereits seit knapp fünf Jahren nach dem Wie-
dereinstieg aus der Elternzeit im Haus Abendruh 
tätig und arbeitet gerne dort. In ihrer Freizeit 
engagiert sie sich als Elternbeirat in der Grund-
schule ihres ältesten Sohns und hilft im Kinder-
garten gerne zusätzlich bei regelmäßigen Bas-
telnachmittagen.

Im Rahmen ihrer beruflichen Tätigkeit im 
Haus Abendruh bieten, neben dem Sozial- und 
Betreuungsdienst, auch die Gesundheits- und 
Altenpflegeschüler/innen vereinzelte Betreu-
ungsaktivitäten an. Da die Bewohnerinnen und 
Bewohner diese Aktivitäten gerne in Anspruch 
nehmen, besteht der Bedarf an einem größeren 
Angebot in diesem Bereich.

Aufgrund der privaten Fähigkeiten und 
Fertigkeiten von Hildegard bestünde hier die 
Möglichkeit, dass sie beispielsweise zusätzliche 
Bastelnachmittage mit den Seniorinnen und 
Senioren plant und durchführt, sofern dies die 
Personalsituation auf dem Wohnbereich zulässt.

1.4 •  Ziel: Einen neuen Blickwinkel einnehmen
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Die Erfassung der Ressourcen und Stärken des 
individuellen Mitarbeitenden, welche auch für 
den Arbeitgeber nützlich sein könnten, kann bei-
spielsweise im Rahmen des jährlichen Mitarbei-
tendengesprächs systematisch erfolgen. Bedarfe 
auf Einrichtungs- oder auch Trägerebene sollten 
zuvor erhoben werden oder auch in Bezug auf 
das Tätigkeitsfeld des Mitarbeitenden mit ihm 
besprochen werden, um dadurch Einblicke in 
die Perspektive des Mitarbeitenden zu erhalten.

Welche Fragen zur Ermittlung von zusätz-
lichen Stärken und bislang nicht entdeckten 
Potenzialen des Mitarbeitenden, die über die 
formalen, in der Stellenbeschreibung enthalte-
nen Tätigkeiten hinausgehen, hilfreich sein kön-
nen, verdeutlichen nachfolgende Praxisfragen.

 ? 4   Welche Tätigkeiten in Ihrer täglichen 
Arbeit machen Ihnen besonders Spaß?

 4   Wenn Sie neben Ihrer täglichen Arbeit 
auf Station noch die Möglichkeit hätten, 
sich in der Einrichtung zu engagieren, was 
wollten Sie schon immer einmal tun?

 4   Stellen Sie sich vor, Sie wären heute nicht 
für acht sondern nur für vier Bewohnerin-
nen/Bewohner in Ihrer Schicht zuständig, 
was wäre in Ihrer Schicht dann anders?

1.5  Generationenorientiert statt 
altersfokussiert

Um dem demografischen Wandel zu begeg-
nen, stehen den Einrichtungen und Diensten 
der Pflegebranche eine Vielzahl an Möglichkei-
ten verschiedenster Anbieter und Autoren zur 
Verfügung. Die Bandbreite der Möglichkeiten 
scheint fast endlos zu sein. All diesen Instrumen-
ten gemein ist allerdings, dass häufig eine Fokus-
sierung auf nur eine Zielgruppe erfolgt.

Entweder richten sich die Maßnahmen ge-
zielt an jüngere Pflegekräfte bzw. deren Ge-
winnung oder es werden Instrumente imple-
mentiert, um ältere Mitarbeitende besonders 
gesundheitlich zu unterstützen. Diese einseitige 

Betrachtung und Einführung von Lösungskon-
zepten spiegelt die in 7 Abschn. 1.4 beschriebene 
oft symptomatische Sicht- und Handlungsweise 
des Personalmanagements in der Gesundheits- 
und Sozialwirtschaft wider.

Diese jeweils einseitige Begleitung vernach-
lässigt mögliche Synergien, welche durch Maß-
nahmen für beide Gruppen genutzt werden 
könnten. Zudem wird auch das Mittelfeld, die 
Gruppe der Pflegenden zwischen 30 und 45 Jah-
ren, vernachlässigt, was zu teamdynamischen 
Unruhen führen kann.

Statt dieser einseitigen Altersgruppenfokus-
sierung sollte vielmehr ein generationenorien-
tiertes und damit altersvernetztes ganzheitliches 
Konzept angestrebt werden. Hierbei werden Ins-
trumente für die verschiedenen Altersgruppen 
angeboten und damit ein lebensphasenorientier-
tes Personalmanagement (. Abb. 1.2) angestrebt. 
Dadurch werden die Mitarbeitenden mit ihren je 
nach Lebensphase unterschiedlichen Bedürfnis-
sen in den Fokus genommen und gezielt entspre-
chende Maßnahmen des Personalmanagements 
abgeleitet.

Durch ein lebensphasenorientiertes Perso-
nalmanagement wird den sich durch den demo-
grafischen Wandel entwickelnden, unterschied-
lichen Schwerpunktgruppen Rechnung getragen 
und zugleich die Stärken der einzelnen Gene-
rationsgruppen genutzt. Dies stützt wiederum 
die bereits beschriebene ressourcenorientierte 
Haltung und hilft ein demografiefreundliches 
Arbeitsklima und eine entsprechende Unterneh-
menskultur zu entwickeln.

1.6  Demografie in der Forschung

Im Bereich des demografischen Wandels erfol-
gen Erhebungen des Ist-Standes sowie darauf ba-
sierender Gesellschaftsszenarien, wie beispiels-
weise ein Gutachten des Bundesministeriums für 
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ 
2007), aber auch von Arbeitgeberverbänden, Ge-

Kapitel 1 • »Hilfe, wir altern!« – oder: Eine Branche im Umbruch
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werkschaften oder Krankenkassen sprießen ein-
schlägige Publikationen nur so aus dem Boden. 
Diese liefern die Grundlage und Ansatzpunkte 
für wissenschaftliche Lösungsmodelle im gene-
rationenorientierten Personalmanagement, da 
allen die Schlussfolgerung einer Erhöhung des 
Anteils älterer Arbeitnehmer an der Erwerbstä-
tigenquote, bedingt durch die Alterung der Ge-
sellschaft, gemeinsam ist. (Bille 2009: 7)

Die aktuellen Forschungsschwerpunkte im 
generationenorientierten Personalmanagement 
liegen dabei primär in der Ermittlung des Ist-
Standes der Personalsituation in den Unterneh-
men. (Gerisch, Knapp, Töpsch 2010: 5) Dabei 
wurden verschiedene Verfahren, wie beispiels-
weise der Arbeitsbewältigungsindex (Work Ab-
ility Index) oder die Altersstrukturanalyse, ent-

wickelt und entsprechende Handlungsfelder der 
generationenorientierten Personalarbeit abgelei-
tet. (Sporket 2011: 115)

Erfahrungen in dieser noch recht neuen Dis-
ziplin des Personalmanagements können durch 
Forschungsaktivitäten aus den skandinavischen 
Ländern, insbesondere durch den Finnen Prof. 
Dr. Juhani Ilmarinen, Leiter des Finnischen Ins-
titut für Arbeitsmedizin und führender Forscher 
im Bereich der berufsbezogenen Auswirkungen 
des demografischen Wandels, genannt werden.

Aktuell beschäftigen sich einige Projekte und 
Initiativen in Deutschland mit der Thematik des 
generationenorientierten Personalmanagement, 
wie beispielsweise die »Initiative Neue Qualität 
der Arbeit« (INQA).

. Abb. 1.2 Lebensphasenorientiertes Personalmanagement
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1.7  Handlungsfelder des nachhalti-
gen Personalmanagements

Das 5-Säulen-Konzept stellt ein Konzept des 
nachhaltigen Personalmanagements dar. Dabei 
könnte es ebenso als Konzept des Demografie-
managements bezeichnet werden. Der Begriff 
der Demografie im Kontext des vorliegenden 
Konzepts erscheint jedoch zu defizitorientiert 
durch die negative Konnotation des demografi-
schen Wandels in Deutschland. Zudem umfasst 
der Aspekt der Nachhaltigkeit weitere Facetten 
als die des Demografiemanagements.

Der Begriff der Nachhaltigkeit stammt ur-
sprünglich aus der Forstwirtschaft als betriebs-
wirtschaftliches Prinzip zur dauerhaften Siche-
rung des Holzertrages – und dadurch mittelbar 
zum Schutz des Waldes. Im Rahmen der Welt-
klimakonferenz von 1992 in Rio de Janeiro erleb-
te der Nachhaltigkeitsbegriff seine Wiederbele-
bung und findet sich seitdem auch in Politik und 
Wirtschaft immer wieder.

Nachhaltiges Personalmanagement umfasst 
in seiner Gänze eine Vielzahl an Handlungsfel-

dern, welche in Kapitel  2 dieses Buches auf fünf 
wesentliche Säulen verdichtet werden können.

Um jedoch die verschiedenen Handlungs-
felder des nachhaltigen Personalmanagements 
aufzuzeigen, werden diese in der nachfolgenden 
Abbildung dargestellt (. Abb. 1.3).

Die dargestellten acht Themenfelder bilden 
hierbei ebenfalls eine Auswahl der Instrumen-
te des nachhaltigen Personalmanagements, da 
hierunter eine Vielzahl an Instrumenten zu sub-
summieren ist und je nach Altersstruktur der 
Mitarbeitenden unterschiedliche Schwerpunkte 
gelegt werden können bzw. sollten.

Nachdem einleitend auf die ersten Zeilen der 
Beatles aus dem Lied Yesterday verwiesen wurde, 
wird im Nachfolgenden der Blick nach vorne ge-
richtet, um aktiv die bestehenden und künftigen 
Bedarfe für ein »demografiefittes« Haus decken 
zu können.
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. Abb. 1.3 Handlungsfelder des nachhaltigen Personal-
managements (modifiziert nach Sporket 2011: 115)
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