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Aktives Demografie- i
management

Gezielte Mafinahmen steigern die Unternehmensleistung

Wie sollen Unternehmen in Deutschland auf den voranschreitenden demografischen Wandel
reagieren? Zur Lésung dieser Frage werden Personalmanagementmafinahmen vorgestellt,
durch die es gelingen kann, die kirperliche und geistige Leistungsfdhigkeit sowie

die Motivation und Qualifikation Mitarbeitender aller Altersgruppen zu erhalten und eine
produktive Zusammenarbeit verschiedener Altersgruppen zu ermglichen.

Der demografische Wandel ist eine der zentralen in Mio.
Herausforderungen fur viele Unternehmen. Nach 49,6
der mittleren Prognose des statistischen Bundes- = i
amts wird die Erwerbsbevtlkerung in Deutschland & 2% 422 383
bisins Jahr2050 imVergleichzum Jahr2009 um 14 ' 40% 35,7 5065
Millionen Personen zurlickgehen. Gleichzeitig 37% 3549
wird eine massive Verschiebung innerhalb der Al- 301 i 38% m 2034
terszusammensetzung stattfinden (vgl. Abb.1)." 39%
Schon im Jahr 2020 wird danach die Gruppe der 200 & 31% 35% 3306
50- bis 65-Jdhrigen mit mehr als 40% den gréfiten | | - : 3%
Anteil an der Erwerbsbevislkerung stellen. 10+ o o _ : : : ;
Fur Unternehmen und Fuhrungskrifte bedeutet - : 28% 29% 29%
dies, dass sie mit zwei zentralen Herausforderun-

gen konfrontiert sind: 2009 2020 2030 2040 2050
Abb.1 Prognose der Entwicklung der Erwerbsbevolkerung in Deutschland bis 2050
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Gesundheitsmanagement

* Das Durchschnittsalter der Mitarbeitenden wird
kontinuierlich steigen und das bedingt, dass
deutlich dltere Mitarbeitende motiviert, qualifi-
ziert und produktiv im Arbeitsprozess gehalten
werden missen.

o DieAltersvielfaltinvielen Teamswird zunehmen,
da es sich fast kein Unternehmen mehr leisten
ktinnen wird, eine rein jugendzentrierte Beleg-
schaftzu haben. In diesen altersdiversen Teams
wird es darum gehen, die Potenziale aller Alters-
gruppen produktiv nutzbar zu machen und még-
liche Konflikie oder negative Konkurrenz zu ver-
meiden.

Drei Handlungsfelder des Demografie-
managements

Doch welche Mafinahmen auf Unternehmensebe-

ne sind sinnvoll, um der Herausforderung des de-

mografischen Wandels erfolgreich zu begegnen?

Basierend auf eigenen Untersuchungen sehen wir

ein besonders grofies Potenzial in den folgenden

drei Bereichen fir demografieorientierte Aktivitd-
tenin Unternehmen:

* Die kirperliche und geistige Leistungsfdhigkeit
von Mitarbeitenden aller Altersgruppen muss
gefordert werden. Hierflir erscheint ein préventi-
ves physisches und psychisches Gesundheits-
und Ergonomiemanagement sinnvoll.

* Die Motivation und Qualifikation von Mitarbei-
tenden muss mdoglichst lange hochgehalten
werden. Hierfr sind Mafnahmen in der Fih-
rungskrifteschulung, im Karrieremanagement
und in der Personalentwicklung sinnvoll.

® SchlieBlich muss auch die produktive Zusam-

menarbeit von unterschiedlichen Al-
tersgruppen geftirdert werden. Hier-

beschaftigt sich mit der Verringerung von phy-
sischen und psychischen Belastungen fiir die Be-
schaftigten, indem arbeitsbedingte Gesundheits-
gefahren reduziert und gesundheitsférderliche
Arbeitsbedingungen geschaffen werden.?

Ergonomiemanagement

Arbeitsbedingte Erkrankungen betreffen zu
einem hohen Prozentsatz das Muskel-Skelett-
System. Beim Ergonomiemanagement steht die
Verhinderung dieser Erkrankungen durch ergono-
mische gestaltete Arbeitsplatze im Vordergrund

Altersdiversitatsmanagement

befasst sich mit der Entwicklung einer Beleg-
schaft, die sich aus vielen Altersgruppen zusam-
mensetzt. Ziel ist die Steigerung der Kreativitat
und Innovationsfahigkeit eines Unternehmens
aufgrund von generationentbergreifendem
Wissen und Erfahrungen®
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fr sollte in den Unternehmen ein
aktives Altersdiversitiitsmanage-
ment betrieben werden.

Neben der konzeptionellen Darstel-
lung dieser drei Dimensionen des
Demografiemanagements stellen wir
eine Studie in 93 deutschen Unter-
nehmen aus dem Jahr 2009 vor, die
erste Aussagen ber die Wirksamkeit
der drei Dimensionen des Demogra-
fiemanagements auf das Commit-
ment und die Arbeitszufriedenheit
der Mitarbeitenden sowie die gene-
relle Unternehmensleistung zuldsst.

Arbeitsfahigkeit erhalten

Alter(n) im Berufsleben ist nicht zwangsldufig mit
einem Rickgang derphysischen Leistungsfdhigkeit
verbunden. Der Prozess des Alterns bis indas 6. Le-
bensjahrzehnt muss keinen negativen Einfluss auf
das berufliche Leistungsvermiigen haben.? Aller-
dings prdgen sich ab einem Altervon 45 Jahren star-
ke Unterschiede im Leistungsvermiigen der ver-
schiedenen Mitarbeitergruppen aus. So haben die-
jenigen Mitarbeitenden, die stark einseitige, belas-
tende Tdtigkeiten zu verrichten haben und wenig
sportlich aktiv sind, schon mit 45 Jahren eine
schlechtere kiirperliche Konstitution als ihre Kolle-
gen, die dlterals 60 Jahre sind, einseitige Belastun-
gen aber vermieden und regelmdiig Gesundheits-
pravention betrieben haben.® Unternehmen sollten
sich deshalb darum bemiihen, Angebote im Ge-
sundheitsmanagement — wie sportliche Aktivitd-
ten, Gesundheitsberatung, gesunde Erndhrung —
fur alle Altersgruppen zu machen und gleichzeitig
auch kdrperliche Fehlbelastungen am Arbeitsplatz,
die mittel- und langfristig zu Problemen und Fehl-
zeiten fihren, durch eine ergonomisch schonende
Gestaltung derArbeitspldtze zu vermeiden. Die Per-
sonalverantwortlichen in den Unternehmen haben
wir deshalb befragt, in welchem Ausman sie

a) ein altersgerechtes Fitness- und Gesundheits-

management und
b) ergonomische AnpassungvonArbeitspldtzen an
unterschiedliche Altersgruppen
vornehmen.

Durch préventive MaBinahmen kann die volle
kiirperlich-geistige Leistungsfahigkeit bis zur
Rente erhalten bleiben.

Neben der kirperlichen Gesundheit ist insheson-
dere bei einer alternden Belegschaft verstdrkt auf
Stress und psychische Belastung zu achten. So ist
von 1999 bis 2010 die Zahl der stressbedingten
Fehltage am Arbeitsplatz um 80% angestiegen.” In
einem zunehmenden dynamischeren und komple-
xeren Arbeitsumfeld, das durch starken Wandel
und hohe Arbeitsbelastung geprdgt ist, sind beiim-
mer mehr Mitarbeitenden Symptome psychischer
Erschtpfung zu beobachten. Unternehmen, die
dem demografischen Wandel aktiv begegnen wol-
len, sollten sich deshalb darum bemuihen, Vorsorge
und Trainingsmanahmen im Bereich des Gesund-
heitsmanagements iiber die kérperlichen Faktoren
hinaus auch auf psychische Faktoren hin auszuwei-
ten. Hier knnen beispielsweise Seminare angebo-
tenwerden, die sich mitdem richtigen Umgang mit
Stress am Arbeitsplatz oder auch mit Stress, der
sich aus einer Doppelbelastung durch Berufs- und



Privatleben ergibt (z. B. Kinderbetreuung oder Pfle-

ge von dlteren Angehdrigen), beschaftigen. In der

Studie wurden die fihrenden Personalverantwortli-

chen befragt, inwelchem Ausma# ihr Unternehmen

c) Trainingsangebote auf mentaler Ebene (z.B.
Stressmanagement)

anbietet.

Atrbeits

zufriedenheit R=27* |+3,7%

Commitment R= 24* | +44%
Emotionale = 27*
Erschépfung RS

Untemehmens
leistung

9,7%

R=20* | +70%
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Abb.2 Effekte des Gesundheitsmanagements
(R = Korrelationskoeffizient; * = Irrtumswahrscheinlich-
keit < .05)

Die Ergebnisse der Studie in 93 Unternehmen ma-
chen deutlich, dass sich die drei Manahmen im Be-
reich Gesundheitsmanagement zusammengenom-
men klar positiv auf die Arbeitszufriedenheit, das
Commitment der Mitarbeitenden und die generelle
Unternehmensleistung sowie negativ auf die emoti-
onale Erschopfung auswirken (vgl. Abb. 2). Die grof-
ten prozentualen Unterschiede ergeben sich fur die
emotionale Erschtipfung der Mitarbeitenden, die in
den Unternehmen, die entsprechende Mafnahmen
im Gesundheitsmanagement durchfihren, um fast
10% niedrigerist als bei Unternehmen ochne solche
MaBnahmen. Aberauch bei den drei anderen Zielva-
riablen ergeben sich bedeutsame positive Effekte,
die verdeutlichen, dass es fir Unternehmen be-
triebswirtschaftlich lohnenswert ist, in physisches
und psychisches Gesundheitsmanagement zu in-
vestieren.

Motivation und Qualifikation aller Alters-
gruppen

Neben dem Erhalt der krperlichen und geistigen
Konstitution aller Mitarbeitenden muss es fr Un-
ternehmen und Fihrungskrédfte im fortschreitenden
demografischen Wandel darum gehen, die Motiva-
tion und Qualifikation der Mitarbeitenden aller Al-
tersgruppen zu bewahren. Hierfr milssen drei Fak-
toren Beriicksichtigung finden: Eine Sensibilisie-
rung und Weiterbildung der Filhrungskrdfte zum
Umgang mit verschiedenen Altersgruppen, gleiche
Karrieremdglichkeiten flr alle Altersgruppen sowie
Weiterbildungsangebote unabhdngig vom Alter.
Empirische Studien zeigen, dass der Zusammen-

Studiendesign

Die Studie wurde im Jahre 2009 in 93 deutschen Unternehmen mit insgesamt
30.061 Mitarbeitenden durchgefiihrt. Die Grofie der Unternehmen variierte
zwischen 19 und 3.269 Mitarbeitenden (Durchschnitt = 273). Die Unternehmen
setzten sich aus unterschiedlichen Branchen zusammen: 20% Produktion, 10%
Handel, 65% Service/Dienstleistung, 6% Versicherung/Finanzen.

Eswurden zweiverschiedene Datenguellen verwendet. Zum einem wurde jeweils
der fiilhrende Personalmanager zu seinen Einschatzungen zurVerbreitung demo-
grafiespezifischer Personalmanagementmafnahmen (Gesundheitsmanagement,
Motivation und Qualifikation sowie Altersdiversitdtsmanagement) als auch zur
Unternehmensleistung (aktuelle finanzielle Lage und Effizienz der Geschafts-
ablaufe) im vergangenen Jahr befragt (Likert-Skala 1-7). Zum anderen wurden
jeweils alle Mitarbeitenden der Unternehmen zu ihrer Arbeitszufriedenheit®, ihrem
Commitment? und ihrer emotionalen Erschépfung befragt. Bei den befragten
Mitarbeitenden erzielten wir eine Riicklaufguote von 71%. Die beiden Daten-
quellen ermoglichten die Verkntpfung der Angaben tiber die Durchfithrung von
demografiespezifischen Personalmanagementmafinahmen mit derWirkung auf
die betroffenen Mitarbeitenden.

Die Auswertung der Ergebnisse erfolgte in jeweils zwei Schritten, die gebiindelt
in den Abbildungen 2 bis 4 dargestellt werden. Zuerst wurde die statistische Rele-
vanz der Zusammenhange mit Hilfe von Korrelationsstatistiken untersucht. Diese
geben Auskunft dartiber, ob die Zusammenhange zwischen den Demografiema-
nagementmaBnahmen und den drei Ergebnisvariablen statistisch bedeutend und
eine Irtumswahrscheinlichkeit unter 5% aufweisen. Im zweiten Schritt wurden
die Zusammenhange in einer fir Praktikerin Unternehmen greifbareren Form dar-
gestellt. Hierfirwurden die Unternehmen in zwei Gruppen eingeteilt: Eine Gruppe
von Unternehmen, die schonviele Aktivitdten im Bereich des Demografiemanage-
ments entfalten, und eine Gruppe von Unternehmen, die weniger aktiv ist. In die
entsprechenden Gruppen eingeteilt wurde aufgrund des Zentralwerts (Median)
der jeweiligen Demografiemanagementdimensionen. Fir diese beiden Gruppen
wurden dann jeweils die prozentualen Unterschiede der Zielvariablen dargestellt.

hang zwischen Alter und Motivation
nicht zwingend negativ ist, sondern
dass Mitarbeitende bis zum Renten-

Median
Ein Median (oder Zentralwert) ist ein Begriff aus
der Statistik und halbiert eine Verteilung in zwei

gleich groBe Halften. Er liefert im Gegensatz
zum arithmetischen Mittel auch dann noch aus-

eintrittsalter motiviert bleiben, wenn
sie am Arbeitsplatz weiterhin genu-
gend fordemde Ziele vorfinden.™
Diese mit ihnen gemeinsam in unter-
schiedlichen Karrierephasen zu ent-
wickeln, ist eine zentrale Aufgabe der
Flhrungskridfte. Sie missen daflir Sorge tragen,
dass Mitarbeitende unterschiedlicher Altersgrup-
pen entsprechend ihrer spezifischen Stdrken ein-
gesetzt werden und diese auch kontinuierlich wei-
terentwickeln." Untemehmen sollten deshalb als
erstes spezifische Trainingsprogramme flr ihre
Filhrungskrdfte anhieten, die sie flr die Herausfor-
derungen des demografischen Wandels vorberei-
ten und mit den richtigen Flhrungsansdtzen fiir
verschiedene Altersgruppen vertraut machen. Die
erste Frage zu dieser Dimension lautete, inwiefern
a) die Unternehmen TrainingsmaBnahmen fur Fih-
rungskrafte zum demografischen Wandel (z.B.
zur Sensibilisierung fir den demografischen

sagekraftige Werte, wenn bei einer Erhebung in
einzelnen Fragen extrem abweichende Ergebnis-
se auftauchen™
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Fiir die Praxis

Um erfolgreich im demografischen Wandel bestehen zu kinnen, sollten Unter-

nehmen in den folgende Mafinahmen des Demografiemanagements ergreifen:

¢ ein praventives Gesundheitsmanagement, das die kirperliche und geistige
Leistungsfihigkeit aller Altersgruppen fordert;

¢ altersgerechte Filhrung, Karriereoptionen und Weiterbildungsmiglichkeiten,
die die Motivation und Qualifikation aller Altersgruppen férdemn;

* ein aktives Altersdiversititsmanagement, das die produktive Zusammenarbeit
aller Altersgruppen unterstiitzt.

Konelationskoeffizient
ist ein statistisches MaR fiir die wechselseitige

Beziehung zwischen zwei zufalligen Grofen."

Abb.3 Effekte von Mal-
nahmen zur Motivation

und Qualifikation

(R = Korrelationskoeffizient;

* =rrtumswahrscheinlichkeit

< 05).

zufriedenheit

Commitment

Arbeits

Unternehmens
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leistung

R=.23*

R=.24*

20+ +7,8%

Wandel, FUhrung unterschiedlicher Altersgrup-
pen) anbieten.

Motivation und Lernbereitschaft hdngen nicht
vom Alter der Mitarbeitenden ab.

Eine motivierende Fiihrung fur alle Altersgruppen
kann aber nur erfolgreich sein, wenn die Unterneh-
men die richtigen institutionellen Rahmenbedin-
gungen schaffen. Dazu gehtiren, als zweite wichti-
ge Mainahme, gleiche Karrieremdglichkeiten fur
Mitarbeitende aller Altersgruppen. Auch den Mitar-
beitenden Ober 50 Jahre sollten noch Moglichkei-
ten zur Weiterentwicklung geboten
werden. Es miissen nicht unbedingt
ausschlielich hierarchische Auf-
stiegsmbglichkeiten sein. Vielmehr
kénnen Unternehmen auch Fachkar-
rierewege fur erfahrene Mitarbeiten-
de anbieten, die ihnen Entwicklungsmaglichkeiten
ohne die Ubernahme groBerer Personalverantwor-
tung erlauben. Eine weitere Entwicklungsmaglich-
keit kann auch die Obernahme von neuen Rollen
und Aufgaben in der bisherigen Position sein (z. B.
als Coach oder Mentor). Die zweite Frage lautete
deshalb
b) in welchem AusmaB die Untermehmen gleiche
Weiter- und Fortbildungsmaéglichkeiten fir Mit-
arbeiter aller Altersgruppen anbieten.

+5.8%

Veranderung in %

Als dritte wichtige MaBnahme muss schlieflich
auch die Qualifikation aller Altersgruppen im Un-
ternehmen kontinuierlich weiterentwickelt werden.
Dies sollte vornehmlich dadurch geschehen, dass
Weiterbildungsangebote filr alle Altersgruppen an-
geboten werden. Entgegen allgemeiner Vorurteile
ist die generelle Lernfdhigkeit ndmlich vom rein
chronologischen Alter entkoppelt.”™ Viel wichtiger
als das Geburtsdatum sind die individuellen Anrei-
ze, die Mitarbeitende flir kontinuierliches Lernen
am Arbeitsplatz erhalten. Angebote von Weiterbil-
dungsveranstaltungen, insbesondere fir erfahrene
Mitarbeitende, konnen so z.B. mit den oben be-
schriebenen Karriereperspekiiven verknipft wer-
den und sind gleichzeitig ein starker symbolischer
Ausdruck derWertschdtzung flralle Altersgruppen.
Deshalb lautete die dritte Frage an die Personalver-
antwortlichen,
c) inwiefern ihr Unternehmen gleiche Weiterbil-
dungsmdoglichkeiten fur alle Altersgruppen an-
bietet.

Auch MaBnahmen im Bereich Motivation und Qua-
lifikation scheinen zusammengenommen einen
positiven Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeitenden, deren Commitment und sogar die
Unternehmensleistung der befragten Unterneh-
men zu haben, was die Ergebnisse der Studie in
Abbildung 3 illustrieren. Wiederum sind alle Korre-
lationskoeffizienten signifikant. Der stdrkste pro-
zentuale Effekt ergibt sich hinsichtlich der Unter-
nehmensleistung, die in Unternehmen, die in die
Fihrungskréfteausbildung, das Karrieremanage-
ment und Weiterbildungsmanahmen in Hinblick
auf den demografischen Wandel investieren, um
7.8 % steigt.

Produktive Zusammenarbeit aller Alters-
gruppen

Neben dem Erhalt der Arbeitsfdhigkeit sowie der
Motivation und Qualifikation aller Altersgruppen
birgt der demografischen Wandel fir Unternehmen
und Fihrungskrdfte noch eine weitere grofie Her-
ausforderung: die zunehmende Altersvielfalt in
Teams und Unternehmen. Altersvielfalt ist wie an-
dere Formen der betrieblichen Vielfalt ein zwei-
schneidiges Schwert, das sowohl zu positiven als
auch zu negativen Gruppenergebnissen flhren
kann.™ Von einer optimistischen Perspektive aus
betrachtet kinnen Teams, in denen verschiedene
Altersgruppenvertreten sind, unterschiedliche Per-
spektiven, Ressourcen und Informationen zur ge-
meinsamen Problemltsung nutzen und so Produk-
tivitdtsgewinne erzielen. Aus negativer Sicht kann
es in altersdiversen Teams auch zu Abgrenzungs-



prozessen zwischen verschiedenen Altersgruppen
kommen, die wechselseitige Vorurteile, Diskrimi-
nierung und letztlich auch Produktivitdtsverluste
erzeugen.

Empirische Studien' zeigen leider, dass Alters-
vielfalt hdufig zundchst zu den beschriebenen ne-
gativen Konsequenzen fiir Teams" oder sogar kom-
plette Unternehmen filhren kann' und es fur Unter-
nehmen darum gehen muss, diese negativen Effek-
te durch ein aktives Altersdiversitdtmanagement zu
verhindern. Einwichtiger Bestandteil eines solchen
Ansatzesistdie aktive Zusammenstellung altersge-
mischter Teams. Diese proaktiv zusammengestell-
ten Teams sind im Gegensatz zu solchen, in denen
Altersvielfalt eher zufdllig durch Fluktuation und
Alterungsprozesse entsteht, von Anfang an darauf
ausgerichtet, ihre wechselseitigen Potenziale flr
die Erflillung gemeinsamer Aufgaben einzusetzen.
Sie werden dann auch wirklich fur Aufgaben, bei
denen die Vorteile von Altersdiversitdt zum Tragen
kommen, eingesetzt, wie z.B. bei der Lésung von
komplexen Problemen oder der Entwicklung von
neuen Produkten. Wahrend in Teams, in denen Al-
tersdiversitdt pfadabhdngig tber die Zeit entsteht,
ein geringes Bewussisein flr die potenziellen Risi-
ken der Alterssubgruppenbildung besteht, gehen
Filhrungskrdfte in bewusst zusammengestellten
Teams mit dieser Herausforderung von Anfang an
aktiver um. Deshalb haben wir versucht zu erkun-
den, inwiefern
a) ein bewusstes Zusammenstellen von Teams mit

Mitarbeitern gemischten Alters stattfindet.

Die besten Ergebnisse liefern gemischtaltrige
Teams, die liberlegt zusammengestellt und
klug gefiihrt werden.

Noch effizienter kénnen altersgemischie Teams
sein, wenn sie aktive Unterstiitzung vom Unterneh-
men bekommen und z. B. die Mitarbeiter und Fuh-
rungskrdfte Beratung und Training fUr anspruchs-
volle Aufgaben im Umgang mit altersdiversen
Teams erhalten. In Seminaren knnen Teammitglie-
der u.a. darauf vorbereitet werden, wie negative
Beziehungskonflikte  zwischen  Altersgruppen
schon im Keim erstickt werden ktnnen. Die Perso-
nalverantwortlichen wurden befragt, inwiefern ihr
Unternehmen
b) Beratungsangebote und Unterstlitzung flr
Teams mit Mitarbeitern gemischten Alters anbie-
fet.

Abbildung 4 zeigt die Zusammenhdnge zwischen
dem Altersdiversitdismanagement und den drei
Zielvariablen. Die Effekte, die sich aufgrund der
zwei Mainahmen im Altersdiversitdtsmanagement

Arbeits o
= 0%
zufriedenheit R ‘ ‘
Commitment - R= _,22*. +4,7%
UHDernef{mens | R=.19*
leistung | |
| |

| +62%

Veranderung in %

ergeben, sind die am stdrksten ausgeprdgten,
wenn man alle drei Dimensionen des Demografie-
managements miteinander vergleicht. Bei signifi-
kanten Korrelationskoeffizienten ist die Arbeitszu-
friedenheit Mitarbeitenden um 6,2%, ihr Commit-
ment um 4,7% und die Unternehmensleistung so-
gar um 9,3% hoher, wenn Unternehmen altersdi-
verse Teams gezielt zusammenstellen und diesen
auch Beratung und im Unternehmen vorhandene
Expertise bei Problemen zur Seite stellen.

Demografiemanagement lohnt sich

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie sind deut-
lich: Ein aktives Management des demografischen
Wandels lohnt sich. In den 93 befragten Unterneh-
men bestand ein klar positiver Zusammenhang zwi-
schen den Aktivitditen in den Bereichen Gesund-
heitsmanagement, Motivation und Qualifikation so-
wie Altersdiversitdtsmanagement und Unterneh-
mensleistung. Ebenso korrelieren alle Mainahmen
des Demografiemanagements auch positiv mit der
Arbeitszufriedenheit und dem Commitment der Mit-
arbeitenden in den befragten Unternehmen. Durch
eine stdrkere Investition in diese Personalmanage-
mentpraktiken werden die Unternehmen also nicht
nur ihrer gesellschaftlichen Verantwortung gerecht,
sondern kdnnen auch betriebswirtschaftliche Vor-
teile erzielen. Der demografische Wandel sollte da-
hernicht nurals Herausforderung, sondern auch als
eine grofie Chance begriffen werden, die Unterneh-
men durch die produktive Integration aller Alters-
gruppen ihrer Belegschaften haben.
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Workers' Motivation to Continue to Work: Five Meanings

Zusammenfassung

Derdemografische Wandel stellt Unternehmenvorgro-
Be Herausforderungen. Sie miissen schon heute, und
vermehrt in den nidchsten Jahren, mit einer zunehmen-
den Alterung und Altersvielfalt ihrer Belegschaften zu-
rechtkommen. Dieser Beitrag skizziert drei Dimensio-
nen eines Demografiemanagements, mit denen es ge-
lingen kann, dieser Herausforderung erfolgreich zu
begegnen. Erstens erscheint ein priventives Gesund-
heitsmanagement notwendig, um die physische und
psychische Konstitution aller Altersgruppen zu bewah-
ren. Zweitens sollten MaBnahmen ergriffen werden,
um die Motivation und Qualifikation der Mitarbeiten-
den aller Altersgruppen zu fardern. Drittens sollte ein

Altersdiversititsmanagement fiir die produktive Zu-

sammenarbeit aller Generationen eingefilthrt werden.
Die Wirksamkeit dieser MaBnahmen wird in einer em-
pirischen Studie mit 93 Unternehmen untersucht. Die
Ergebnisse belegen deutlich die Notwendigkeit eines
aktiven Demografiemanagements. Sowohl die gene-
relle Unternehmensleistung als auch die Arbeitszufrie-
denheit und das Commitment der Mitarbeitenden han-

gen positiv mit den drei konzipierten Bausteinen des

Demografiemanagements zusammen.
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Summary

The ongoing demographic change is a pressing chal-
lenge for companies. Already today, and even more in
the near future, they have to deal with an aging and
increasingly age diverse workforce. This article devel-
ops three dimension of a demographic management
that can help companies to keep up to this challenge.
First, a preventive health and ergonomic management
is reasonable to support the physical and mental fit-
ness of all employees. Second, measures to increased
motivation and qualification of all age groups should
be established. Finally, an age-diversity management
should help to enable a fruitful cooperation between
different age groups. The impact of these organisation-
al measures has been investigated in an empirical
study with 93 companies. The results cleary show the
relevance of an active management of the demograph-
ic change. The overall company performance, as well
as the job satisfaction and commitment of the employ-
ees is positively related with all three pillars of the de-
mographic change management.





