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Megatrend Demografischer Wandel als Herausforderung
fir Unternehmen — Diskussionsstand und Einordnung der Beitrage

Friedel Ahlers / Anja Behrens-Potratz / Karl-Heinz Like / Roland Matthes

1 Demografischer Wandel: Omniprasenz eines Megatrends

Das Motto des zweiten Demografiegipfels der Bundesregierung, veranstaltet im Mai
2013, ist mit ,Jedes Alter zahlt“ treffend gewahlt. Deutschland ist auf den Beitrag aller
Generationen bzw. Altersgruppen zur wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Ent-
wicklung angewiesen, dabei aufgrund der demografischen Entwicklung vermehrt auf
altere Mitblrger. Bundeskanzlerin Merkel betonte in ihrer Rede die Notwendigkeit
eines ebenendbergreifenden Dialogprozesses aller relevanten Anspruchsgruppen
Uuber den demografischen Wandel, als ein durchaus Chancen wahrnehmendes ,Ge-
meinschaftswerk® zur Zukunftssicherung im Rahmen der Sozialen Marktwirtschaft

(vgl. Merkel 2013, http://www. bundesregierung.de...).

Schon vor dem o6ffentlichkeitswirksamen Demografiegipfel war allerdings evident,
dass der nahezu heute in allen Medien omniprasente demografische Wandel in
Deutschland grundlegende Veranderungen auf allen Ebenen mit sich bringen und
das Bild der Gesellschaft nachhaltig verandern wird, was ihn zu Recht als einen Me-
gatrend ausweist. ,Der demografische Wandel wird ... als pragender Megatrend be-
tont* (Buss/Kuhlmann 2013, S. 353).

Betroffen sind sowohl die Makroebene (Gesellschaft), die Mesoebene (Betriebe) also
auch die Mikroebene (Individuen). Die wirtschaftlichen Implikationen der Bevdlke-
rungsentwicklung stellen dabei einen wichtigen Teilaspekt dar. Sie selbst sind wiede-
rum vielfaltiger Art und betreffen sowohl die Volkswirtschaft wie auch einzelne Wirt-
schaftssubjekte.

Obwohl dieses Thema schon seit ca. einer guten Dekade verstarkt auch in den Wirt-
schaftswissenschaften akzentuiert wird, erscheint es aus wissenschaftlicher Sicht bei
weitem noch nicht abgeschlossen erforscht. Finale, im Sinne von endgultigen For-

schungsergebnissen sind auch nicht zu erwarten, da es immer wieder neuere
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4 Megatrend Demografischer Wandel als Herausforderung

Entwicklungen und Sondereinflisse wie z. B. die Finanz- und Wirtschaftskrise mit
ihren Implikationen fur arbeitskraftebezogene Migrationsstrome zu antizipieren gilt.
Sie werden sicherlich nicht die Grundtendenz umkehren, aber schon neue Akzentu-
ierungen mit sich bringen.

Das Thema ist insgesamt betrachtet auf breiter gesellschaftlicher und wirtschaftlicher
Ebene ,angekommen®, wird aber — daflir eingesetzte Ressourcen als Maf3stab gese-
hen — nicht immer von den Betrieben auch entsprechend angenommen. An der Fest-
stellung ,Demografie kostet Geld“ kommt man nicht vorbei, wobei der Nutzen gerade
in Produktionsbereichen vermeintlich nicht oder nur wenig greifbar erscheint und das
Demografiephanomen noch zu oft in die Passivrolle als ,abstrakte Grof3e” ruckt (vgl.
Buss/Kuhlmann 2013, S. 354).

Die vielfache Charakterisierung der demografischen Entwicklung als ,schleichender
Prozess” hat zwei gegenlaufige Auswirkungen: Zum einen kénnen sich die beteilig-
ten Akteure (insbesondere Unternehmen) chancenorientiert auf die damit verbunde-
nen absehbaren Entwicklungen einstellen (vgl. Brunow/Méller/Stegmaier 2012, S. 9).
Zum anderen fihrt ein mangelndes Akutheitsbewusstsein gerade dazu, ,,... dass die-
ser schleichende Prozess den Effekt hat, nur wenig wahrgenommen zu werden® (En-

quetekommission Baden Wirttemberg 2005, S. 138).

Die damit schon angedeutete Ambivalenzorientierung ist typisch fur die demografi-
sche Entwicklung und das damit verbundene Akteursverhalten: Auf der einen Seite
stehen damit aufmerksamkeitserregende Veranstaltungen wie z. B. der schon ak-
zentuierte ,Demografiegipfel“ der Bundesregierung, auf der anderen Seite aber eine
an wirtschaftlichen Kalkllen orientierte Prioritdtsskala in Betrieben mit oftmals drin-
genderen Themen auf der Agenda (vgl. z. B. Sporkert 2008, S. 22). Das vielzitierte
Postulat nach ,Demografiefestigkeit von Betrieben muss damit vielfach noch den

Schritt Uber die Postulatsebene hinaus in die Realitatsebene vollziehen.

2 Multiperspektivische Analyseposition: Demografiemanagement als gesell-
schaftliche und betriebliche Herausforderung

Das breitgefacherte Themenfeld Demografie kann aus unterschiedlichen Analysepo-

sitionen betrachtet werden, die von internationalen Konsequenzen tber landerbezo-

gene Analysen und differenzierte institutionelle Akteurs-Positionen (z. B. Wirtschafts
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Multiperspektivische Analyseposition 5

betriebe, Gesundheitsorganisationen) bis hin zu Auswirkungen flir das einzelne Indi-
viduum reichen. Aufgrund dieser Vielfalt der Blickwinkel bieten sich einerseits diffe-
renzierte Einzelanalysen an, um spezielle Perspektiven und Folgen des demografi-
schen Wandels naher durchleuchten zu kénnen. Aus einer Vielzahl von méglichen
Ansatzpunkten sei hier exemplarisch die Schaffung von bzw. der Umbau zu altersge-
rechtem Wohnraum erwahnt, um &lteren Menschen den Verbleib in der gewohnten
Umgebung zu ermdéglichen (vgl. dazu Bundesministerium flar Familie, Senioren,
Frauen und Jugend 2013, S. 24 ff.). Dieser sogenannte Remanenzeffekt bedient mit
dem ,Bleiben kénnen® in der vertrauten Wohnungs- und Quartiersumgebung einen
nachvollziehbaren Sicherheits- und ldentitdtswunsch: ,Hier kenne ich mich aus, hier
gehore ich hin, hier fihle ich mich wohl* (vgl. Enquetekommission Baden-Wrttem-
berg 2005, S. 148).

Bei aller Berechtigung und Unverzichtbarkeit dieser Einzelanalysen sollte jedoch an-
dererseits nicht eine gesamtsystemische Analyseposition aus dem Blickfeld geraten,
die die Vernetzungen der einzelnen singularen Analytiken und deren Folgewirkungen
adaquat abbildet und bertcksichtigt. Schon 2002 wurden von der Enquete-Kommis-
sion ,Demographischer Wandel“ des Deutschen Bundestages ,Integrierte Politikkon-
zepte” eingefordert, die verzahnte betriebliche und staatliche Teilpolitiken zur Reak-
tion auf den demografischen Wandel zum Gegenstand haben. ,Dies betrifft zum ei-
nen die Bereiche der betrieblichen Beschaftigungs-, Humanisierungs-, Qualifizie-
rungs- und Laufbahnpolitik, zum anderen die staatliche Bildungs-, Sozial- und Ge-
sundheitspolitik sowie — wegen der zuklnftig anderen Zusammensetzung des Er-
werbspersonenpotenziales — die Gleichstellungs-, Familien- und Migrationspolitik.
Diese Politikfelder sind dabei nicht substitutiv, sondern komplementar zu sehen” (En-
quete-Kommission ,Demographischer Wandel® des Deutschen Bundestages 2002,
S. 91). Punktuelle EinzelmaBnahmen einzelner Akteure oder innerhalb der Akteurs-
bereiche werden nicht nachhaltigen Erfolg generieren kénnen. Insofern besteht ...
ein weitgehender Konsens dahingehend, dass wirkungsvolle Gestaltungsansatze
Uber EinzelmaBnahmen hinausgehen und ganzheitlich — im Sinne eines Manage-

mentsystems — angelegt sein mussen® (Bogel/Frerichs 2011, S. 9).

Das Demografiemanagement ist auch deshalb eine besondere betriebliche Heraus-
forderung, weil gangige Argumentationsmuster der Positivzuschreibung von Alters-
diversitat wie z. B. generativer Wissens- und Ideentransfer nur bedingt empirisch zu
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6 Megatrend Demografischer Wandel als Herausforderung

validieren sind. Zumindest sind Feststellungen, wonach altersgemischte Teams pro-
duktiver als altershomogene Gruppen sind (vgl. PWC 2011, S. 40), in dieser Aussa-
ge-Stringenz kritisch zu hinterfragen. Studien der Universitat St. Gallen kommen —
wenn nicht geeignete gestalterische MaBnahmen des Unternehmens ergriffen wer-
den — zur gegenteiligen Feststellung: ,Altersdiversitat kann die Leistung des Unter-
nehmens schmalern“ (Kunze 2013, S. 31). Auch weitere Studien belegen z. B. eine
héhere Fehlzeitenquote in altersgemischten Arbeitsgruppen, was z. B. auf schwieri-
gere Kommunikations- und Gruppenkohéasionsprozesse als in altershomogeneren
Teams zurlick gefUhrt wird (vgl. Weiss in Interview Hess 2013, S. 58). Haufig unge-
pruft und unreflektiert diffundierende Positivszenarien der altersdiversen Belegschaft
sind damit keinesfalls per se belegt. Nur bei gezielten MaBnahmen, wie z. B. der
Sensibilisierung des Top-Managements hinsichtlich der Altersdiversitat, kdnnen die
intendierten positiven Leistungseffekte realisiert werden (vgl. Kunze 2013, S. 35).

Der Begriff Demografiemanagement impliziert vordergrindig ein Steuerungs- und
dahinter liegend Machbarkeitsdenken hinsichtlich der Plan- und Gestaltbarkeit de-
mografischer Verdnderungen aus einer interessengeleiteten Akteursperspektive.
Aufgrund der vorgelagerten ursachlichen Parameter auf gesellschaftlicher Ebene
sind hier Betriebswirtschaften zunachst (Re-)Akteure, die aber bezogen auf ihren
Mesokosmos Betrieb gestalterisch aktiv werden und entsprechende Akzente setzen
kénnen. Durch solche gezielten Akzente wie eine familienfreundliche Personalpolitik
bzw. ein betriebliches Gesundheitsmanagement werden wiederum auch Impulse in
Richtung Makroebene Gesellschaft hinsichtlich Familienfreundlichkeit und Gesund-
heit ausgestrahlt, was wiederum den ebenenlbergreifenden Wirkungsmechanismus

des Demografiephdnomens verdeutlicht.

3 Theoretischer Diskussionsstand: Vielfalt an Beitragen und Studien

Der Fundus an Literatur zum Demografischen Wandel ist mittlerweile nahezu un-
Uberschaubar. Aufbauend auf den Datengrundlagen des Statistischen Bundesamtes
bzw. der statistischen Amter des Bundes und der Lénder zur demografischen Ent-
wicklung (vgl. z. B. Statistisches Bundesamt 2011) liegen eine Vielfalt an Beitragen

und Studien vor, die vermuten lassen kdnnen, dass nahezu jeder relevante Blickwin-
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kel des Megathemenfeldes Demografischer Wandel schon hinreichend ausgeleuch-
tet worden ist. Das dem nicht so ist, ist weit weniger ein Indiz fur Defizite in der theo

retischen Themenaufarbeitung als vielmehr flr die Themenvielfalt und -varietat, die
der Demografische Wandel auf speziell den relevanten Ebenen Gesellschaft und
Betriebe erbffnet. Zudem erschlieBen neu auftretende Konstellationen wie z. B. die
Finanzkrise speziell sideuropaischer Lander und damit verbundene verstarkte ar-
beitskraftebezogene Migrationsstréme immer wieder neue Facetten im Rahmenkom-

plex ,Demografischer Wandel®, die naher beleuchtet werden kénnen.

Die vorliegenden Studien liefern auf den ersten Blick zum Teil widersprtchliche Er-
gebnisse, wie in Kapitel 2 dieses Beitrages anhand unterschiedlicher Einschatzun-
gen zur vermeintlichen Positivwirkung einer hohen Altersdiversitat aufgezeigt. Neben
dem studienspezifischen zielgruppenbezogenen und methodischen Zuschnitt der
einzelnen Untersuchungen als mdgliche Ursache ist dieses auch ein Indiz far den
Facettenreichtum des Demografischen Wandels mit einem breiten, nicht auf einen

Nenner zu reduzierendem Meinungsspektrum.

Der unterschiedlichen lander- bzw. regionalspezifischen Auspragung des Demografi-
schen Wandels Rechnung tragend hat eine Reihe von Bundeslandern einen eigenen
Demografiebericht heraus gebracht (z. B. das Land Sachsen Anhalt: Stabsstelle ftr
demografische Entwicklung und Prognosen des Ministeriums fir Landesentwicklung
und Verkehr des Landes Sachsen-Anhalt 2013). Diese Demografieberichte belegen
mit Themen wie Finanzpolitik, Arbeitsmarkt, Bildung, Stadtebauférderung, Familien-
freundlichkeit, Medizinversorgung etc. den Facettenreichtum der demografischen
Entwicklung. L&nderlUbergreifend fihren die Binnenwanderungsstrome, die vorwie-
gend wirtschafts- und speziell arbeitsmarktbedingt sein, mittel- und langfristig dazu,
dass prosperierende Wirtschaftsregionen und Ballungsrdume gestarkt und schon
schwachere Wirtschaftsstandorte in Deutschland noch starker unter Druck geraten
(vgl. Statistisches Bundesamt 2011, S. 18 ff.). Die Politik ist hier gefordert, das ,Aus-

bluten“ ganzer Regionen zu verhindern.

Eine nahere Beschéaftigung mit dem komplexen Themenfeld ,Demografischer Wan-
del“ fuhrt immer starker die verkurzte Wirkung oft benutzter Schlagzeilen wie z. B.
den vielzitierten ,Fachkraftemangel® vor Augen. Einzelbeispiele kédnnen hier nicht

verallgemeinert werden. Das Institut fur Wirtschaftsforschung Halle kommt zu dem
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8 Megatrend Demografischer Wandel als Herausforderung

Schluss: ,AbschlieRend ist festzuhalten, dass ein Fachkraftemangel empirisch
schwer feststellbar ist. Tatsachlich sind eher Fachkrafteengpasse als temporare, be-
rufs- und regionalspezifische Probleme zu beobachten® (Buscher/Harendt/Smiegiel
2012, S. 336). Zu einem ahnlichen Ergebnis gelangt eine IAB-Studie: ,Die vorliegen-
den Ergebnisse deuten insgesamt auf einen eher maBigen Problemdruck durch un-
besetzte Fachkraftestellen hin“ (Bechmann u. a. 2012, S. 8). Vom berechtigten Ein-
zelfall darf also nicht undifferenziert auf eine gréBere AgglomerationsgréBe ge-

schlossen werden.

Bei einer Systematisierung der vorliegenden wirtschaftszentrierten Beitrage zum
Demografischen Wandel kristallisieren sich eher volks- und betriebswirtschaftliche
Themencluster heraus. Dazu z&hlen beispielhaft auf volkswirtschaftlicher Ebene die
Absicherung der Sozialsysteme im Kontext veranderter Beschaftigungsstrukturen,
wobei ein Schwerpunkt auf gesundheitspolitischen Fragestellungen liegt, und auf
betrieblicher Ebene veranderte Marketingstrategien und verschiedene personalwirt-
schaftliche Implikationen, wovon letztere im Weiteren starker im Blickpunkt stehen.

Unter personalwirtschaftlichen Gesichtspunkten stellen sich insbesondere zwei Her-
ausforderungen fur Unternehmen: Zum einen kann aufgrund der demografischen
Entwicklung der Arbeitskraftebedarf immer schwieriger gedeckt werden, was sich
zunachst bei den Ausbildungsplatzen bemerkbar macht. Zum anderen verlangt das
sich kontinuierlich erhéhende Belegschaftsalter nach neuen Antworten, wozu u. a.

das betriebliche Gesundheitsmanagement zahlt.

Ebenenlbergreifend (gesellschaftlich, betrieblich und individuell) rickt das Thema
Gesundheit im Kontext der altersbedingten Veranderungen in den Fokus. Auf Gber-
geordneter gesellschaftlicher Ebene ergeben sich markante Verschiebungen im (ge-
ringeren) Einnahmen- und (hdheren) Ausgabensektor im Gefolge der demografi-
schen Entwicklungen (vgl. Demografie Portal des Bundes und der Lander 2013, S. 7
f.). Die Betriebe haben aus Kosten- und Produktivitatsgrinden ein originéres Inte-
resse an gesunden Mitarbeitern. Entsprechend sollten die Arbeitskontexte und -be-
dingungen in Betrieben so gestaltet sein, dass einem ,arbeitsinduzierten Voraltern®
nicht Vorschub geleistet wird (vgl. Bégel/Frerichs 2011, S. 12). Das Betriebliche Ge-
sundheitsmanagement ist damit nicht altersfixiert und -determiniert, sondern sollte
alle Belegschaftsgruppen adressieren. Denn ... auch die Jingeren werden eines

Tages alt sein und kdnnen sich jetzt noch nicht sicher sein, wirklich ,schon“ mit 67 in
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Betriebliche Antizipation 9

Rente gehen zu kdonnen® (PWC 2011, S. 44). Das allgemein erhohte individuelle Be-
wusstsein fur die Gesundheit beférdert wiederum entsprechende Entwicklungen auf

betrieblicher und gesellschaftlicher Ebene.

4 Betriebliche Antizipation: Dringlichkeitserfordernis versus nachhaltiges
Demografiemanagement

Beim Thema Demografiemanagement zeigt sich eine gewisse Diskrepanz zwischen

offentlicher Aufmerksamkeit und betrieblicher Dringlichkeit. So stellen z. B.

Buss/Kuhlmann (2013, S. 351) auf Basis analysierter Befragungen eine ... haufig

diagnostizierte Diskrepanz zwischen der hohen gesellschaftlichen Préasenz des The-

mas und seiner bisher begrenzten praktischen Relevanz im betrieblichen Handeln

... fest.

Die hohe Resonanz in Literaturbeitragen spiegelt sich in dieser Form nur partiell in
der betrieblichen Realitat wider. Nach einer Umfrage unter Personalverantwortlichen
.--. ist die Steuerung der demografischen Entwicklung im Unternehmen kaum rele-
vant... und rangiert damit weit hinter nahezu allen anderen HR-Handlungsfeldern®
(Pesch 2013, S. 20). Selbst wenn in anderen Studien die Wichtigkeit des Themas
Demografischer Wandel von vielen der befragten Unternehmen als ,sehr wichtig*
bzw. ,wichtig“ eingestuft wurde, bedeutet das aber noch nicht, dass auch schon ent-
sprechende MaBnahmen ergriffen wurden bzw. in naher Zukunft initiilert werden sol-
len (vgl. PWC 2011, S. 17).

Eine erndchternde Feststellung, wenn man den Themen-,Hype“ in der Literatur als
Mafstab zu Grunde legt. Die Ernlichterung nimmt noch zu, wenn trotz der relativ ge-
ringen Prioritdtszuweisung vermuteten ,Treiberfunktion® der Personabteilung in Sa-
chen Dbetriebliche Demografiefestigkeit die folgenden Erkenntnisse von
Buss/Kuhlmann (2013, S. 356) herangezogen werden: Danach haben die Reorgani-
sationsmaBnahmen der vergangenen Jahre viele Personalabteilungen geschwacht,
zumal ihre Durchsetzungsstarke gegentber den Kernbereichen wie der Produktion
immer schon als begrenzt galt. Das Fachbereichsmanagement registriert zwar au-
genfallige Probleme wie z. B. gesundheitliche Probleme &lterer Mitarbeiter, aber die
Entwicklung langfristiger Demografiekonzepte wird von ihm nicht unter Bereitstellung

der dazu notwendigen Ressourcen vorangetrieben.
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10 Megatrend Demografischer Wandel als Herausforderung

Partiell eng mit Demografiemanagement verbundene bzw. darunter subsumierbare
betriebliche Handlungsfelder wie z. B. ein verstarktes Ausbildungsmarketing bzw.
eine Intensivierung des betrieblichen Gesundheitsmanagements zeigen aber, dass
viele Betriebe durchaus aktiv geworden sind, wenn auch nicht immer unter dem ex-
pliziten Label ,Demografiemanagement®. Die oft schon vorliegenden punktuellen Ak-
tivitdten sind erste Schritte auf dem Weg zu einem nachhaltigen Demografiema-
nagement, denen allerdings weitere folgen mussten, um ein entsprechendes Kon-

zept zu etablieren, das seinen Namen auch verdient.

Eine betriebliche Altersstrukturanalyse und -prognose ist eine zielfUhrende Methode,
das recht globale und fur viele Entscheidungstrager in Unternehmen kaum konkret
greifbare Thema ,Demografie® in seinen einzelbetrieblichen Auswirkungen darzu-
stellen. Sie bildet das informatorische Fundament eines umfassenden Demografie-
ansatzes (vgl. PWC 2011, S. 22). Wenn anhand der Altersstrukturanalyse z. B. deut-
lich wird, dass in einem nicht allzu fernen Zeitkorridor gréB3ere Teile der FUhrungs-
mannschaft ausscheiden werden, ist eines der damit verbundenen Ziele, ... in der
Organisation ein Problembewusstsein fur die Situation zu schaffen* (Deller et al.
2008, S. 37), erreicht bzw. zumindest leichter zu erreichen. Eine derartige Sen-
sibilisierung der Entscheidungstrager ist unumgéanglich, damit diese z. B. Budgetmit-
tel fir ein Demografieprogramm bereit stellen. Ein solches Problembewusstsein und
damit verbunden eine entsprechende Sensibilisierung fir markante demografische
Veranderungen in der Belegschaftsstruktur lasst sich insbesondere mit einem zah-
lenbelegten Entwicklungsverlauf herbei fihren. So hat z. B. die Altersstrukturanalyse
des Salzgitter-Konzerns ergeben, dass der Anteil der tber 50-Jahrigen, der 2012 bei
ca. 29 Prozent lag, bis 2025 voraussichtlich auf ca. 43 Prozent ansteigen wird (vgl.
Neuh&user/GieBelmann 2012, S. 306 f.). Wenn auch noch ein gewisser Unsicher-
heitsspielraum einkalkuliert werden muss, so ist die Tendenz doch klar ersichtlich mit
einem offensichtlichen personalwirtschaftlichen Handlungserfordernis aufgrund der
alteren Belegschaft.

5 Schlussfolgerungen zur Theorie- und Praxisaufnahme des
Demografiethemas und Einordnung der Beitrage

Als Quintessenz kann aus den bisherigen Ausfihrungen mitgenommen werden, dass

das Demografiemanagement ein Thema fur Betriebe ist und bleibt, wenn auch des-

sen Dringlichkeit bislang in der Praxis noch nicht immer seiner Bedeutung entspre-
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chend erkannt wird. Die schon in der Literatur zuerkannte hohe Relevanz werden
aber nach und nach auch die Betriebe antizipieren, da schon erste demografische
Auswirkungen wie zurtck gehende Ausbildungsbewerber Realitdt und damit far Un-
ternehmen deutlich ,spurbar® sind mit den damit einhergehenden akuten Handlungs-

erfordernissen.

Aufgrund der Themenvielfalt ist nach einer allgemeinen Grundlegung eine Fokussie-
rung auf einzelne Themencluster vorgezeichnet. Entsprechend der Forschungsaus-
richtung der einzelnen Autoren, vorwiegend aus der Leibniz-FH, ricken hier zwei
Themencluster in diesem Forschungsband in den Fokus: Zum einen personalwirt-
schaftliche und zum anderen gesundheits6konomische Implikationen des demografi-
schen Wandels.

Im Eingangsbeitrag der Herausgeber wird der Demografische Wandel in seinen Her-

ausforderungen flr Gesellschaft und insbesondere Unternehmen charakterisiert.

Im Grundlagenbereich beschéftigt sich der Beitrag von Torsten Bleich und Margit
Christiansen mit einer Nachzeichnung des demografischen Wandels und die damit
verbundenen Herausforderungen fur Unternehmen speziell fir das Bundesland Nie-
dersachsen, um zahlenbezogen die relevanten Entwicklungstendenzen nachvollzie-
hen zu kénnen. AnschlieBend beschreiben Roland Matthes und Karl-Heinz Like ein
mdgliches mathematisches Modell zur Dynamik altersstrukturierter konkurrierender
Populationen. Das vielfaltige Wirkspektrum demografischer Entwicklungen verdeutli-
chen Klaus Wollenberg und Michael Weisensee am Beispiel der Kultur- und Kreativ-
wirtschaft mit sowohl Uberbetrieblichen wie betrieblichen Implikationen.

Im Rahmen des ersten thematischen Fokusbereiches Personalmanagement gehen
Kristin Butzer-Strothmann und Friedel Ahlers zunachst auf das Talentmanagement
als eine personalbezogene Antwort von Unternehmen auf den Demografischen
Wandel ein. Dabei werden insbesondere die zentralen Ergebnisse eines For-
schungsworkshops an der Leibniz-FH zur Auspragung des Talentmanagements in
der Unternehmenspraxis dargelegt. AnschlieBend zeigen Friedel Ahlers und Kristin
Butzer-Strothmann mit dem branchenorientierten Ausbildungsmarketing eine Mog-
lichkeit insbesondere flr kleinere Betriebe des Handwerks auf, auf die demogra-
fiebedingt ricklaufigen Bewerberzahlen fir Ausbildungsplatze trotz begrenzter eige-
ner Ressourcen zu reagieren. Neben dem Ausbildungsbereich macht sich der De-
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12 Megatrend Demografischer Wandel als Herausforderung

mografische Wandel auch insbesondere in einer alteren Belegschaft bemerkbar. Da-
rauf Bezug nehmend thematisieren Friedel Ahlers und Norbert Gilke mit Aging-
Karrieren eine Mdoglichkeit von Unternehmen, altere Mitarbeiter mit ihrem Er-
fahrungspotenzial gezielt zu aktivieren. Der hohe Stellenwert einer erfolgreichen stra-
tegischen Nachfolgeregelung im (oberen) Unternehmensmanagement wird im Bei-
trag von Ralf Kihl verdeutlicht.

Der zweite thematische Fokusbereich konzentriert sich auf das Gesundheitsmana-
gement im Kontext des Demografischen Wandels auf gesellschaftlicher und betriebli-
cher Ebene. Den Anfang machen Konrad Obermann und Peter Mller mit inrem Bei-
trag ,Zur Messung des Zugangs zu Gesundheitsleistungen: Konzepte und Operatio-
nalisierung am Beispiel der ambulanten Versorgung®. Mit der demografischen Ent-
wicklung ist ein héherer Anteil an Pflegebedurftigen verbunden. Diesen Aspekt aus
steuerlicher Perspektive aufgreifend thematisiert Dennis Klein den ,Fami-
lienlastenausgleich und die steuerliche Berlcksichtigung von Pflegeaufwendungen®.
Aber auch aus betrieblicher Perspektive ist in den letzten Jahren das Gesundheits-
management in den Vordergrund gerlckt. In dem Beitrag von Mona Meyer und Frie-
del Ahlers wird dieses Thema aufgegriffen und anhand empirischer Ergebnisse na-

her durchleuchtet.

Die quo-vadis-Frage bezogen auf das betriebliche Demografiemanagement betitelt
den abschlieBenden Beitrag der Herausgeber. Betriebe und Gesellschaft sind beide
gefordert, in enger Abstimmung Antworten auf die virulenten Herausforderungen des
demografischen Wandels zu finden, die selbst — wenn auch nicht grundlegend, so
doch in einzelnen Themenakzenten — immer wieder einem Veranderungsprozess

aufgrund neuer bzw. veranderter Einfliisse unterliegen.

Die unterschiedlichen Themenbereiche in diesem Forschungsband verdeutlichen
schon ansatzweise die Vielfalt und Komplexitat, die mit dem Megatrend Demografi-
scher Wandel verbunden sind. Sie kdnnen aber nur einen exemplarischen Einblick in
das vielfaltige Facettenreichtum der mit der zukinftigen demografischen Entwicklung
verbundenen Implikationen auf gesellschaftlicher und speziell betrieblicher Ebene

vermitteln.
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