
08 | 2007     www.personalwirtschaft.de24

TITEL Demografischer Wandel

Der Instrumentenkasten ist vielfältig, von der Rekrutie-
rungspolitik bis zum Gesundheitsmanagement. Wo sehen
Sie den größten Handlungsbedarf?
Isabell Krone: Den größten Handlungsbedarf sehe ich im
Thema des Zusammenwirkens der Generationen. Durch die
längere Lebensarbeitszeit zum einen und durch immer mehr
junge Führungskräfte zum anderen wird das Führen im Gene-
rationenmix ein immer bedeutenderes Thema. Zu diesem
wichtigen Thema hat die Selbst-GmbH e.V. einen Workshop
erarbeitet und in den ersten Unternehmen eingesetzt. Dieser
Workshop kann auch für Changeprozesse genutzt werden.

Wie sieht dieser Workshop aus?
Isabell Krone: Altersgerechte Führung ist ein wichtiger
Bestandteil einer zukunftsorientierten Unternehmenskultur,
in der das Leistungsvermögen älterer und jüngerer Mitarbei-
ter vorurteilsfrei und unabhängig vom Alter eingeschätzt wird.
In dem Workshop „Führen im Generationen-Mix“ vermitteln
wir zum einen klares Wissen, beispielsweise Forschungser-
gebnisse über Kompetenzen, die sich altersabhängig verrin-
gern oder verbessern. Zum anderen zeigen wir, wie wichtig
in der Zusammenarbeit die Anerkennung für das andere Leis-
tungsspektrum ist. Natürlich machen wir auch den sensiblen
Umgang mit Leistungsdefiziten zum Thema, aber mit dem

Personalwirtschaft: Haben die Unternehmen die Notwen-
digkeit des Themas Demografie erkannt? 
Isabell Krone: In den letzten Jahren stand bei vielen Unter-
nehmen eher das Thema Personalabbau und Konsolidierung
im Vordergrund, so dass für die Unternehmen Demografie in
dieser Situation von geringerer Bedeutung war. Hinzu kommt,
dass ein Merkmal des modernen Management inzwischen
ist, in kurzen Zyklen zu planen und die eigene Karrierepla-
nung zu forcieren, so dass die Manager strategische Themen
wie Demografie weniger im Blick haben.

Gibt es überzeugende personalpolitische Antworten?
Ben Krischausky: Wir sind mitten im Veränderungsprozess.
Bisher haben sich meist nur die Personaler mit den Auswir-
kungen des demografischen Wandels beschäftigt. Eine älter
werdende Gesellschaft braucht aber auch neue Produkte und
Dienstleistungen. Demografie-Fitness wird von uns als Wett-
bewerbsvorteil gesehen. Dadurch erhält der Handlungsdruck
neue Dimensionen. Viele Unternehmen haben die Analyse hin-
ter sich, Maßnahmen geplant und beginnen jetzt mit der
Umsetzungsphase. Es gibt keine Universallösungen, die für
alle Unternehmen gelten. Den Personalern kommt die strate-
gische Schlüsselaufgabe zu, für ihr Unternehmen die geeig-
neten Handlungsfelder zu identifizieren.

„Wir sind mitten im Veränderungsprozess“

Isabell C. Krone, Director Human Resources
Germany, Austria & Switzerland bei der Tele
Atlas Deutschland GmbH, ist Vorstandsmit-
glied der Initiative Selbst-GmbH e.V. und 
Mitglied im Fachbeirat der Zeitschrift „Perso-
nalwirtschaft“.

Ben Krischausky, Interimsmanager Personal
und Coach (KIC Hamburg), leitet den Arbeits-
kreis Demografie bei der Selbst-GmbH e.V.
und ist Sprecher des Arbeitskreises 
„Qualifikation, Arbeit, Lernen“ beim  ddn 
(Das Demographie Netzwerk e.V.).

Alle reden vom demografischen Wandel, aber in den meisten Unternehmen fehlen überzeugende

personalpolitische Antworten. Wir haben zwei Demografie-Experten gefragt, die sich seit Jahren

für einen Bewusstseinswandel in den Unternehmen einsetzen.



Ziel des Dialoges zwischen Jung und Alt anstelle der Vor-
urteile über die andere Generation. In den Ergebnissen aus
den ersten Workshops konnten wir feststellen, dass die Füh-
rungskräfte erkennen, dass gerade eine altersgerechte
Zusammensetzung von Teams aus „den jungen Wilden
und alten Hasen“ zu besseren Gesamtleistungen führen
kann als eine homogene Teamzusammensetzung. 

Kommen wir zu weiteren Bausteinen des Demografie-
Managements. Wie sollte eine altersgerechte Arbeits-
zeitgestaltung aussehen?
Ben Krischausky: Ziel ist eine hohe Flexibilität: Arbeits-
zeitkonten sind nicht nur für Familien mit kleinen Kindern
sinnvoll. Auch die Betreuung der eigenen Eltern kann für
Mitarbeiter in einem späteren Lebensabschnitt zu einer
Aufgabe werden. Entscheidend ist ein Strauß von Möglich-
keiten, der an die jeweiligen, individuellen Wünsche und
Lebensphasen angepasst werden kann. Mit intelligenten
Modellen ist eine Verknüpfung mit den Erfordernissen
des Unternehmens realisierbar. 

Sind in Deutschland die traditionell altersbelohnenden
Vergütungsstrukturen hinderlich?
Ben Krischausky: Ja, das Senioritätsprinzip ist hinder-
lich. Erschwerend kommt noch die Besitzstandswahrung
bei einem Funktionswechsel hinzu. Zukünftig  müssen
die Vergütungsstrukturen mehr projekt- und aufgabenbe-
zogene Bestandteile enthalten, um eine größere Flexibili-
tät nutzen zu können. 

Stichwort „Lebenslanges Lernen“. In den betrieblichen
Weiterbildungsstatistiken tauchen Ältere kaum auf.
Wie kann man das ändern?
Isabell Krone: Das Lernen in den verschiedenen Alters-
stufen verläuft unterschiedlich, darauf sind die meisten Trai-
ningsanbieter und Weiterbildungsabteilungen der Unter-
nehmen noch nicht eingestellt. Zielgruppenspezifische
Angebote werden mit der richtigen wertschätzenden Titu-
lierung auch gerne angenommen.

Es gibt also viel zu tun. Brauchen die Unternehmen so
etwas wie einen 50plus-Beauftragten?
Ben Krischausky: Eine zusätzliche bürokratische Struk-
tur hilft nicht – sinnvoll ist eine Integration aller Diversi-
ty-Aspekte, die sich an den Markterfordernissen des Unter-
nehmensziels ausrichtet. Jeder Personaler muss definie-
ren, wie für seine Unternehmen die „ideale Altersstruk-
tur“ gestaltet werden muss. Das Interview führte Erwin Stickling
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