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Jetzt den Arbeitsmarkt
fur morgen gestalten

SELBST-GMBH. Fluch oder Segen? Die Bedeutung des demogra-
phischen Wandels fiir die Unternehmen stand im Mittelpunkt des
20. Netzwerktreffens der Initiativgruppe Selbst-GmbH. Die dort
versammelten Personalverantwortlichen waren sich einig: Die
Zukunft ist machbar - soweit Personaler ihre damit verbundenen
neuen Aufgaben erkennen und angehen.

,2050 werden im Schnitt auf 100 Menschen
im Erwerbsalter 78 Menschen iiber 60
Jahre kommen. Die Bevilkerung wird von
heute 82,4 Millionen auf 75 Millionen ge-
schrumpft sein.“ Nach der mittleren Varian-
te der 10. Bevolkerungsvorausberechnung
des Statistischen Bundesamts konnte der
demographische Wandel das Problem der
Arbeitslosigkeitin einen Arbeitskrafteman-
gel auf breiter Front verwandeln. Ahnliche
Berechnungen legte die Riirup-Kommission
dem Bundesministerium fiir Gesundheit
und soziale Sicherung vor: Bis 2015 konn-
ten, so die Prognose, bis zu sieben Millionen
Erwerbstdtige fehlen. Die Entwicklung wa-
re demnach ,eher durch einen Arbeitskraf-
temangel, vor allem an hoch qualifizierten
Beschaftigten“ gekennzeichnet.

Aber: Treffen die Berechnungen und Szena-
rien zu? Was bedeutet der demographische
Wandel tatsdchlich fiir die Unternehmen?
Wie miissen Personaler heute reagieren?
Und was passiert, wenn heute nichts getan
wird? Diese Fragen waren Grund genug fiir
die Mitglieder der Selbst-GmbH, um sich
dem Thema ,Demographische Entwicklung
- Fluch oder Segen?“ in einem Netzwerk-
treffen vertiefend zu widmen.

Personaler sehen die Gefahr nicht

Um es vorweg zu nehmen, eine eindeutige
Antwortaufall diese Fragen wurde nicht ge-
funden.Dochdazukanneinerster Austausch
zum Thema auch nicht ausreichen - und
die Prognosen dariiber, was in den nachsten
dreiBig oder gar fiinfzig Jahren auf dem
Arbeitsmarkt passiert und wie die Bevolke-
rung sich entwickelt, sind noch zu vielfaltig.
Klar war aber schnell, wo die Personalarbeit
ansetzen muss:
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Nicht die Schrumpfung der Bevilkerung in
Deutschland wird das zukiinftige Problem
darstellen, sondern die Tatsache, dass die
Gesellschaft altert und junger Nachwuchs
fehlt - darin waren sich die Teilnehmer
einig. Doch trotz allen Aufsehens, das das
Thema demographischer Wandel in den
Medien erzielt, scheint gerade diese akute
Bedrohung noch nicht in das Bewusstsein
der Verantwortlichen in den Unternehmen
gelangt zu sein. ,Nur sechs Prozent aller
Arbeitgeber in Deutschland halten die
Altersentwicklung ihrer Belegschaft fiir
ein zukiinftiges personalwirtschaftliches
Themenfeld“, warnte Jutta Rumpf, Profes-
sorin an der FH Ludwigshafen in ihrem
Vortrag zu Zahlen, Fakten und Daten der
Demographie.

Professor Ernst Kistler vom Internationalen
Institut fiir Empirische Sozialokonomie gibt
einen guten Teil der Schuld der fehlgelei-
teten oOffentlichen Diskussion. In seinem
Vortrag, in dem er mehr Ehrlichkeit in
der Debatte einforderte, entlarvte er die
Prognosen einer demographisch beding-
ten im Vergleich zu heute umkippenden
Arbeitsmarktbilanz als wissenschaftlich
nicht haltbare Propaganda. Hartz-Kommis-
sion und McKinsey-Berechnungen, die fiir
2015 zu wenig Erwerbstitige voraussagen,
gehen seiner Ausfilhrung nach vom ,billi-
gen und willigen“ Arbeitnehmer aus, ein
Menschenbild der Vollbeschaftigung von
Massenarbeitskraften, das sich nur halten
lasse, wenn, so Kistler, die Sklaverei wieder
eingefiihrt werde. Gegen einen Mangel an
Arbeitskraften 2030 spricht nach seiner
Uberzeugung auch eine weitere zuneh-
mende Frauenerwerbstdtigkeit und eine
- angesichts der Renteneinbriiche - stei-
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gende Erwerbsneigung alterer Arbeitneh-
mer. So gibt Kistler sich iiberzeugt, dass
eine wirtschaftlich gesicherte Zukunft auch
angesichts des demographischen Wandels
machbar ist - wenn die Unternehmen
rechtzeitig reagieren und geniigend qua-
lifizierte Arbeitsplétze fiir das zukiinftige
Potenzial an Beschaftigten schaffen.

Employability als Aufgabe heute

Nicht alle Anwesenden wollten seinen
Ausfithrungen folgen, aufgrund der im
Vergleich zu Deutschland verschobenen
Alterung der Erwerbstétigen in den neuen
EU-Beitrittslandern seien auch 2035 noch
geniigend junge Arbeitskriafte auf dem
Markt. Als Gegenargument wurde die qua-
litative Betrachtung angefiihrt, nach der ein
branchenbezogener Arbeitskraftemangel
sehr wohl zu erwarten sei. Dennoch sind
sich Referenten und Netzwerkteilnehmer
im Fazit einig: Personaler miissen die Dis-
kussion, wie mit verdnderten Bedingungen
aufgrund des demographischen Wandels
umgegangen wird, endlich mitfiihren und
heute schon Vorbereitungen treffen, die
Beschiftigungsfahigkeit der zukiinftigen
Mitarbeiter zu sichern. Hier schlieBt sich
der Kreis zum eigentlichen Ziel der Selbst-
GmbH, der Forderung der Employability
angesichts der gesellschaftspolitischen
Herausforderungen.

Wie der Begriff der ,Employability” mit
Blick auf den demographischen Wandel
von den Unternehmen in die Praxis um-
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gesetzt werden kann, diskutierten Kistler
und Rumpf mit Cornelia SproB vom Institut
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB), Roland Kutschenko (Lilly Pharma
Holding), Albrecht Sanner (DaimlerChrys-
ler) und Selbst-GmbH-Vorstandsmitglied
Thomas Sattelberger (Conti). Trotz des zu
erwartenden Alteniiberschusses auf dem
Arbeitsmarkt hélt keiner der Anwesenden
Programme alleine fiir dltere Mitarbeiter
fiir sinnvoll. Stattdessen stlinden alters-
gerechte Konzepte, die den Mitarbeiter in
seiner gesamten Laufbahn und Entwick-
lung begleiten und fordern, im Mittelpunkt.
Albrecht Sanner bringt es auf den Punkt:
,Konzepte fiir alternde Belegschaften be-
ginnen bei der Ausbildung.”

Roland Kutschenko kann diese These mit
Erfahrungen aus dem Pharmabereich
unterstiitzen: Auch bei der Lilly Pharma
Holding, die mit dem Sonderpreis fiir
Chancengleichheit ausgezeichnet wurde,
werden Kkeine expliziten Programme fiir
altere Mitarbeiter angeboten. Vielmehr sind
diese wie alle anderen Mitarbeiter in die
Ausbildungs- und Entwicklungskonzepte
mit einbezogen. Seiner Erfahrung nach
kommt der Unternehmens- und Vertrau-
enskultur ein GroBteil der Verantwortung
zu. Bei DaimlerChrysler gelingt die Ver-
kniipfung alterer und junger Mitarbeiter
durch ,Traditionsfortschreibung“. Albrecht
Sanner versteht darunter nachhaltige, kon-
tinuierliche Personalpolitik, die es sogar
schon ermdglicht hat, vier Generationen ei-
ner Familie zu beschiftigen. Das Argument,
dass in den meisten Unternehmen Themen
mit langfristiger Planung wie Karrierepla-
nung oder Traditionsfortschreibung nicht
durchsetzbar sind, da kurzfristiges Denken
und Handeln angesagt sind, entkraftet
Sattelberger: Er verweist auf ckonomisch
und gleichermaBen humane Modelle wie
Co-Invest bei lebenslangem Lernen oder
Lebensarbeitszeitkonten, die auch bei kurz-
fristigen Unternehmensstrategien verfolgt
werden konnen.

Inwieweit tibertriebene Schutzpflichten in
Deutschland gegeniiber dlteren Arbeitneh-
mern einer Weiterbeschéftigung oder einer
Beschiftigung auf Leichtarbeitsplatzen
oder altersgerechten Arbeitspldatzen im
Wege stehen, wird kontrovers diskutiert.
Der Meinung Sattelbergers, dass die Ta-
rifpolitik durch die Senioritdtsregel ein
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Hemmnis seit, widersprach Kistler. Die
meisten Vergiitungsregelungen bezogen
sich auf die Betriebszugehorigkeit, lediglich
sieben Tarifvertrage stellten tatsdchlich
auf das Lebensalter bei der Vergiitung ab.
Sattelberger verwies jedoch auf die ver-
glitungsspezifischen Bestandssicherungen
bei Wechsel auf Leichtarbeitsplatze mit
geringeren Beanspruchungen.

Sattelberger spannt schlieBlich den Bogen
zu den weiteren Handlungsfeldern. Fiir
ihn erschopft sich die Begegnung mit dem
demographischen WandelnichtinderInteg-
ration der Alteren ins Berufsleben. Er sieht
vier weitere Reservoirs, aus denen qualifi-
zierte Fachkréafte geschopft werden konnen:
Frauen in qualifizierten technischen Be-
rufen, Bachelor-Studenten in reformierten
Studiengédngen, Talentreservoirs in Osteu-
ropa und Asien und schlieBlich das Potenzi-
al aus dem Segment des Arbeitsmarkts, das
noch nicht genug erschlossen ist. Auch im
Bereich der Niedrigqualifizierten haben es
die Betriebe selbst in der Hand, die Arbeits-
markt- und Beschaftigungsfahigkeit der
Mitarbeiter zu fordern. Dabei miisse auch
Versdaumtes nachgeholt werden: Arbeitslo-
sen oder angelernten Arbeitnehmern ohne
Schulabschluss solle eine zweite Chance
gegeben werden, den Hauptschulabschluss
nachzumachen. Weiter seien zum Beispiel
Integrationshilfen fiir Ausbildungschwa-
che, bisher nicht integrierte Jugendliche
notig, um ihnen den Weg zu einer Berufs-
aushildung nicht zu verstellen.

Fazit

Die Zeit der groBen Wiirfe scheint noch
nicht gekommen. Klar ist aber, dass Unter-
nehmen endlich die Brisanz begreifen miis-
sen, die die demographische Entwicklung
mit sich bringt. Die Selbst-GmbH, die hier
ihre Aufgabe sieht, Konzepte zur Forderung
der Arbeitsmarkt- und Beschiftigungsfa-
higkeit zu entwerfen und als Lobbyist im
Sinne ihres gemeinniitzigen Anspruchs
Einfluss auf die Beteiligten zu nehmen,
leistet dabei mit Sicherheit wertvolle Hilfe.
Ein beim Netzwerktreffen neu gebildeter
Arbeitskreis will sich der so definierten
neuen Rolle der Personalverantwortlichen
widmen, als Navigator die Mitarbeiter zu
neuen Beschaftigungsmoglichkeiten - aber
auch zur stirkeren Eigenverantwortung
- zu fiihren. (ks)
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INSELLOSUNGEN FUR
DEN URLAUB

" HR-LOSUNGEN

fir Ihren Personal-Alltag

Nutzen Sie unsere Kompetenz fiir

m Entgeltabrechnung

m Personalmanagement (Personaleinsatz-
planung, Resakostenabrechnung.. )

m Ileitwirtschoft

Spezinlwissen

m Personolobrechnung immer oktuell
ELSTER-Varfahren, Aliersieilzeil, Melde-
varfaheen, Bescheinigungswesen

m und noch mehr Pluspunkte

Miarbederpartal, Web-basierie Lisungen,
ehedranisd Personakiade, Personalainsatz-
plarung, Resslostenatrechrmang via Infernet

Entlastung fiir Sie

B Avtomatisierie Prozesse, transparente
Kasten vnd die Enflastung lhrer Personal-

akagiburg sprochen fir sich.
Serviceorientiert & kompetent
sgit 40 Johren der Partner
in Ihrer Ndhe!
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