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1. Einleitung

Unsere Zukunft sieht alt aus — dieses Szenario wird durch Politik und Medien in
die Offentlichkeit getragen und stellt dabei den Aspekt der Finanzierung der
Renten und der Krankenkassen in den Mittelpunkt. Doch dahinter verbirgt sich viel
mehr. Sinkende Geburtenraten und eine steigende Lebenserwartung fihren zu
einer Verschiebung in der Altersstruktur unserer Gesellschaft, d.h. der Anteil der
Jiingeren nimmt immer mehr ab und der Anteil der Alteren nimmt weiter zu (vgl.
Statistisches Bundesamt 2011:7). Angesprochen wird dabei die demografische
Entwicklung in der Bundesrepublik Deutschland, welche vielfaltige Auswirkungen
auf unser gesamtes gesellschaftliches Leben haben wird. Davon betroffen sind
nahezu alle Lebensbereiche, wie z.B. Bildung, Konsum, Wohnungsbau, Stadte-
planung und Arbeitsmarkt (vgl. Juch 2009:13).

Aufgrund dieser Entwicklung wird sich insbesondere die Situation fir Erwerbstatige
und somit auch fir Unternehmen bzw. Organisationen grundlegend &ndern: die
heutigen Erwerbstatigen und die der nachfolgenden Generationen werden l&nger
als bisher im Beschaftigungssystem verbleiben (vgl. Seyfried 2011:8). Bereits jetzt
ist abzusehen, dass sich die Altersstruktur der Bevélkerung im Erwerbsalter in
einem raschen Tempo verschiebt. Bis zum Jahr 2020 wird sich die Zahl der 50- bis
64-jahrigen von heute 15,5 Millionen auf 19,5 Millionen erhdhen (vgl. Statistisches
Bundesamt 2009:17). Daher wird es in Zukunft immer mehr darauf ankommen,
altere Mitarbeiter wéhrend ihrer Berufstatigkeit starker zu férdern, um ihre Motivati-
on und Leistungsfahigkeit zu erhalten. Durch die Verschiebung der Altersstruktur,
kann sich demzufolge der Blick bei Neueinstellungen auch gezielt auf altere Bewer-
ber richten. Weiterhin fuhrt der Abbau der Méglichkeiten frihzeitig in den Ruhestand
zu gehen dazu, dass altere Menschen langer als bisher auf eine Erwerbstéatigkeit an-

gewiesen sind. Diese Veranderungen erfordern neue personalpolitische Konzepte.

Orientierte sich die Personalpolitik in der Vergangenheit Uberwiegend an der
Rekrutierung, Einarbeitung, Personalentwicklung und Personalbindung von
jungeren Erwerbspersonen, ist fir die Zukunft eine Kurskorrektur hinsichtlich einer
deutlichen Fokussierung auf altere Erwerbspersonen unabdingbar, will man den
dynamischen Rahmenbedingungen einer sich standig wandelnden Umwelt
gerecht werden (vgl. Stettes 2010:4; Juch 2009:15). Dies gilt sowohl fir Unter-

nehmen und Betriebe, als auch fur Organisationen Sozialer Arbeit bzw. Unter-
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nehmen in der Sozialwirtschaft. So ist z.B. der Altersdurchschnitt der Fachkréfte in
vielen Bereichen der Kinder- und Jugendhilfe bereits heute relativ hoch. Fur den
Bereich der Tageseinrichtungen fir Kinder aus dem Jahr 2006, hat die Zahl der
Beschéftigten fur die westlichen Bundeslander, die Uber 40 Jahre und &lter sind
deutlich zugenommen. In den &stlichen Bundesléandern sind bereits 71% aller
Beschaftigten in Tageseinrichtungen fir Kinder, 40 Jahre und alter (vgl. Arbeits-

gemeinschaft fir Kinder- und Jugendhilfe 2008:6).

Fur die Zukunftsfahigkeit sozialer Dienstleister ist somit die Entwicklung alternsge-
rechte Personalentwicklungskonzepte, unter Berlcksichtigung der demografi-

schen Entwicklung, unerlasslich.

1.1 Ziele der Arbeit

Die Arbeitswelt im Allgemeinen, wie auch die Bedingungen in Organisationen
Sozialer Arbeit, werden sich auf die Auswirkungen des zunehmenden Anteils
alterer Mitarbeiter und die abnehmende Zahl jingerer Erwerbspersonen einstellen
mussen. Das Augenmerk betrieblicher Personalpolitik wird sich auf den Erhalt der
Leistungsfahigkeit, Motivation und Weiterbildung &alterer Erwerbspersonen richten.
Wahrend fur den Bereich der freien Wirtschaft zahlreiche Veréffentlichungen zu
diesem Thema vorliegen, trifft dies fur Organisationen Sozialer Arbeit eher verein-
zelt zu. Trotzdem kénnen aus den vorliegenden Materialien ausgewéahlte Anre-

gungen gewonnen werden.

Die grundlegenden Fragestellungen der vorliegenden Arbeit lassen sich demnach

wie folgt skizzieren:

e Welche Auswirkungen hat der demografische Wandel auf Organisationen

Sozialer Arbeit?

e Wie kann diesen Auswirkungen im Rahmen von Personalentwicklung Rech-

nung getragen werden?

e Wie kdnnen alternsgerechte Konzepte zur Personalentwicklung in Organisatio-

nen Sozialer Arbeit etabliert werden?

Die vorliegende Arbeit verfolgt dabei das Ziel, die Veranderungen der Altersstruk-

tur aufgrund des demografischen Wandels zu beleuchten, die Potenziale alterer
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Mitarbeiter zu skizzieren, um im Anschluss konzeptionelle Md&glichkeiten einer

alternsgerechten Personalentwicklung herauszuarbeiten.

1.2  Aufbau der Arbeit
Neben der Einleitung und der Zieldarstellung soll im Folgenden der Aufbau der

Arbeit skizziert werden.

Das 2. Kapitel dieser Arbeit beschaftigt sich einleitend mit den begrifflichen
Grundlagen, die sich aus der Themenstellung ergeben. Dabei werden die inhaltli-
chen Zusammenhéange erfasst, um Kriterien fir alternsgerechte Personalentwick-

lungskonzepte zu entwickeln.

Das 3. Kapitel widmet sich der Darstellung des demografischen Wandels in
Deutschland und den daraus entstehenden Auswirkungen auf das gesellschaftli-
che Leben. Hier werden die unterschiedlichen EinflussgréRen der Bevélkerungs-
entwicklung erlautert und ihre Auswirkungen, insbesondere auf die Entwicklung

der Erwerbsbevdlkerung, hervorgehoben.

Bezugnehmend auf die im vorherigen Abschnitt beschriebenen Auswirkungen des
demografischen Wandels auf die Entwicklung der Erwerbsbevélkerung, richtet
sich der Fokus des Kapitels 4 dieser Ausarbeitung, auf das Alterwerden im berufli-
chen Kontext. Dabei soll zunachst definiert werden, durch welche GesetzmaRig-
keiten sich das Altern bestimmen bzw. beschreiben lasst und welchen Einfluss
gesellschaftliche Altersbilder auf den individuellen Prozess des Alterwerdens
ausiben kénnen. Im weiteren Verlauf wird das Kriterium der Leistungsfahigkeit,
als wichtige Determinante fur die Austbung einer Erwerbstétigkeit, in Bezug auf
das Alterwerden naher bestimmt und in Beziehung zu den beruflichen Anforde-

rungen gesetzt.

Das 5. Kapitel dieser Arbeit bundelt die Erkenntnisse aus den vorhergehenden
Ausarbeitungen und beschreibt die Notwendigkeit alternsgerechter Personalent-
wicklungskonzepte fur Organisationen Sozialer Arbeit. Hier wird auf die unter-
schiedlichen Handlungsfelder, wie Unternehmenskultur, Gesundheitsférderung,
Weiterbildung und Wissenstransfer, Arbeitszeit- und Laufbahngestaltung, sowie

Aufgabenbewaltigung eingegangen. In einem anschlieRenden Fazit, wird die Rolle



des Personalmanagements beziglich der Etablierung alternsgerechter Personal-

entwicklungskonzepte herausgestellt.

Inhalt des 6. Kapitels ist ein Umsetzungs-Szenario zur Implementierung demogra-
fiesensibler, personalpolitischer Malhahmen in Organisationen Sozialer Arbeit.
Dabei werden die ersten Schritte zur Erarbeitung alternsgerechter Personalent-
wicklungskonzepte, innerhalb eines systematischen Projektverlaufes, skizziert und
ihre Bedeutsamkeit fur die weitere Konzipierung erldutert. Im Besonderen wird hier
auf die Durchfiihrung einer Altersstrukturanalyse und einer Mitarbeiterbefragung
eingegangen. Das Instrument der Mitarbeiterbefragung wird anhand des Konzep-
tes der Beschéftigungsféhigkeit in gemeinsamer Verantwortung der Technologie-

beratungsstelle des DGB NRW e.V. umrissen.

Im 7. Kapitel werden die Erkenntnisse dieser Arbeit zusammengefasst und noch-
mals in einem Ausblick vorgestellt. Zum Abschluss erfolgt eine kritische Wurdi-

gung dieser Ausarbeitung.

Im Sinne einer besseren Lesbarkeit dieser Arbeit, verzichte ich auf eine ge-
schlechtsspezifische Bestimmung (wie zum Beispiel Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen), sondern moéchte den Terminus Mitarbeiter geschlechtsneutral verstanden

wissen.



