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Kurzzusammenfassung

Seit Marz 2012 lauft das Projekt WEGWEISER als Qualifizierungsmalnahme zur Entwick-
lung und Etablierung einer wirtschaftlichen und demografieorientierten Personalpolitik
in der Stadt Augsburg und im GroBraum Schwaben — koordiniert vom Berufsbildungszen-
trum Augsburg. Zielgruppe des Projektes sind hauptsachlich mittelstdndische Unterneh-
men in Schwaben und die dort beschaftigten Fiihrungskrédfte und MitarbeiterInnen, deren
Demografiekompetenz fiir das Unternehmen gestarkt werden soll. Der vorliegende Beitrag
gibt einen Uberblick Gber die Inhalte und Ziele des Projektes sowie Giber Instrumente und
Methoden. AbschlieBend werden erste — positive wie herausfordernde — Erfahrungen mit
der Konzeption und Durchfiihrung des Projektes geschildert.
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Um die strukturelle Veranderung der Bevolkerung als Chance und nicht

nur als Zumutung zu verstehen, ist es fiir Unternehmen wichtig, friithzei-

tig eine demografieorientierte Personalpolitik zu konzipieren und im

letzten Schritt auch dauerhaft zu verankern. Um dies realisieren zu konnen,

werden Projekte wie WEGWEISER zukiinftig immer mehr an Bedeutung

gewinnen, insbesondere fiir klein- und mittelstandische Unternehmen, die

von den Folgen demografischer Entwicklungen noch starker betroffen

sein konnen als GroBunternehmen.

Ausgangslage

. Wir werden dlter, wir werden weniger und unsere
Gesellschaft wird vielfdltiger“ (Bundesministe-
rium des Innern 2012, S. 6) — so wird die Bevol-
kerungsentwicklung in der 2012 verdffentlichten
Demografiestrategie der deutschen Bundesregierung
sJedes Alter zahlt“ einleitend und prdagnant zusam-
mengefasst. Jede/r Einzelne, die sozialen Siche-
rungssysteme, das Bildungswesen, die Gesellschaft
und die Unternehmen missen sich aufgrund des
demografischen Wandels' aktuellen und zukuinf-
tigen Herausforderungen stellen. Regionalisierte
Bevdlkerungsvorausberechnungen zeigen, dass
der Freistaat Bayern von dieser Entwicklung nicht

verschont bleiben wird,? allen voran die Landkreise
Augsburg, Kaufbeuren und Ginzburg im Regie-
rungsbezirk Schwaben (vgl. Bayerisches Landesamt
flr Statistik und Datenverarbeitung 2011, S. 10.).
Konkret bedeutet das fiir die in dieser Region an-
sassigen Unternehmen, dass stetig weniger junge
und qualifizierte Manner und Frauen auf den Aus-
bildungs- respektive Beschiftigungsmarkt stromen
werden, wahrend gleichzeitig die ebenso von der
Personenzahl sinkende Arbeitnehmerinnenschaft
langer im Berufsleben verbleiben wird und demnach
die Lebensarbeitszeit der Erwerbspersonen steigt.

Der beruflichen Weiterbildung wird in diesem Zusam-
menhang eine besondere Relevanz zugesprochen.

1 Demografischer Wandel wird im Rahmen dieses Beitrages als Verdnderung der Bevolkerungsentwicklung verstanden, die gepragt
ist von steigender Lebenserwartung, niedrigen Geburtenraten, sinkender Bevolkerungszahl sowie AuBen- und Binnenwanderung

(siehe Statistische Amter des Bundes und der Liander 2011).

2 Wichtige statistische Verdnderungen des Freistaats Bayern fiir das Jahr 2030 kdnnen folgendermaRen beschrieben werden: 1.) Die
Zahl der Neugeborenen wird im Vergleich zum Jahr 2008 um ca. 10% sinken (von 106.000 auf 98.000) bei gleichzeitig steigender
Lebenserwartung der Jungen um drei, der Mddchen um vier Jahre; 2.) die seit mehreren Jahren anhaltende negative Differenz
zwischen Geburten und Sterbeféllen wird fiir Bayern in den ndchsten Jahrzehnten weiter von -15.000 auf -49.000 ansteigen;

3.) eine Abschwichung der Ost-West-Wanderung sorgt flr einen geringeren Zustrom an erwerbsféhigen Personen aus den neuen
Bundesldndern (siehe Statistische Amter des Bundes und der Liander 2011).
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So sollen etwa kiinftig Bildungsreserven und Bil-
dungsbedirfnisse der dlteren Arbeitnehmerinnen
besser berilicksichtigt werden oder Voraussetzun-
gen geschaffen werden, um eine kontinuierliche
lebensbegleitende Weiterqualifizierung aller Be-
troffenen zu gewéhrleisten (vgl. Schiersmann 2007,
S. 21f.). Ein ,umfassender Bewusstseinswandel“
der Unternehmen selbst, der Arbeitnehmerlnnen
sowie der Sozialpartner wird erforderlich sein (vgl.
Bundesministerium des Innern 2012, S. 16f.). Das
Wissen Uber die strukturellen Zusammenhinge im
demografischen Wandel und die damit verbunde-
nen Auswirkungen avancieren zu zentralen Hand-
lungsfeldern kinftiger Personalpolitik, um auch
weiterhin im nationalen und internationalen Wett-
bewerb bestehen zu kdnnen. Geschaftsfihrerinnen,
Personalverantwortliche sowie Organisations- und
Unternehmensentwicklerlnnen missen sich u.E. mit
den verschiedenen Handlungsfeldern des demo-
grafischen Wandels auseinandersetzen, Uber die
geeigneten Interventionsmoglichkeiten und Pla-
nungsinstrumente verfligen sowie vorausschauende
MaBnahmen ergreifen kdnnen.

Das Projekt WEGWEISER

Dies ist auch eine der wesentlichen Zielsetzungen
des Projektes WEGWEISER (Laufzeit Marz 2012
bis Februar 2014), das Unternehmen und Fiih-
rungskrafte dabei unterstutzen soll, die mit dem
demografischen Wandel einhergehenden betriebs-
spezifischen Verdnderungen zu erkennen sowie eine
wirtschaftliche und demografiefeste Personalpo-
litik zu entwickeln und umzusetzen. Trager des
Projekts ist das Berufsbildungszentrum Augsburg
& Schwaben der Lehmbaugruppe gGmbH (BBZ)’;
zustandig flr die Projektleitung und -koordination
ist Anita Hilpert. Vollstandig finanziert werden die
Bereiche Schulung, Coaching, Lehr-/Lernmittel und

Dozentinnenhonorare aus Mitteln des Europdischen
Sozialfonds (ESF) und der Bayerischen Staatsre-
gierung. Das mit der Mittelbereitstellung ein-
hergehende hohe MaB an Dokumentations- und
Evaluationsverpflichtungen stellt sicher, dass die Vo-
raussetzungen, die an die Mittelvergabe gebunden
sind, eine regelmiBige Uberpriifung durchlaufen
und somit eine kontinuierlich hohe Qualitat der
BildungsmaBnahme garantiert werden kann.

Zielgruppe

WEGWEISER ist ein Angebot, das sich hauptsach-
lich an mittelstandische Unternehmen und die
dort Beschiftigten in der Personalentwicklung,
in Fihrungs- und Leitungspositionen, aber auch
an Mitglieder des Betriebsrates richtet, deren
Demografiekompetenz fir das Unternehmen ge-
starkt werden soll. Potenzielle Teilnehmerlnnen
werden vor allem in den Regionen Stadt Augsburg,
Landkreis Augsburg, Landkreis Aichach-Friedberg,
Stadt Kempten und Region Oberallgdu sowie in
den Stadten Neu-Ulm, Ginzburg und der Region
Nordschwaben angesprochen. Generell sind jedoch
Unternehmen aus ganz Bayern zur Teilnahme be-
rechtigt und forderfahig*.

Herangehensweise

Die vermittelten Inhalte orientieren sich an den Kri-
terien von AGE CERT, dem deutschlandweit ersten
Qualitatssiegel fur demografiefeste Personal- und
Unternehmenspolitik, das von der Marie-Luise und
Ernst Becker Stiftung’® verliehen wird. Im Rahmen
von AGE CERT sind drei Dimensionen (Gesundheit,
Qualifikation und Motivation) und daraus abgeleitet
flinf Handlungsfelder fir eine altersgerechte Perso-
nalpolitik maBgeblich; ndmlich

o ,altersgerechte Arbeitsgestaltung

Das BBZ ist eine gemeinniitzige Institution fiir berufliche Weiterbildung in Schwaben, im Allgdu sowie im Ulmer Raum. Seine
Aufgabe besteht unter anderem darin, unterschiedliche Zielgruppen kompetent zu beraten, die Suche nach dem passenden Beruf,
der geeigneten Stelle oder der richtigen Mitarbeiterin/dem richtigen Mitarbeiter individuell zu unterstiitzen, praxisnah und
passgenau zu qualifizieren sowie erforderliche Prozesse der Personalentwicklung anzustoBen und zu begleiten.

Personen, die nicht zum forderfiahigen Personenkreis zahlen, kénnen selbstverstandlich auch am Projekt teilnehmen, jedoch
missen die Weiterbildungskosten selbst getragen werden.

Die Becker Stiftung verfolgt, dhnlich wie das BBZ Augsburg mit dem Projekt WEGWEISER, das Ziel, Unternehmen fir die Auswir-
kungen des demografischen Wandels zu sensibilisieren, durch den Einsatz unterschiedlicher Instrumentarien Aussagen zum Status
der demografieorientierten Personalpolitik zu treffen und durch die Unterstiitzung neuer Projekte die Personalpolitik mittel- und
langfristig positiv zu beeinflussen. Mit dem AGE CERT werden Unternehmen ausgezeichnet, die unter Beweis stellen, dass ihre
Konzepte ,auf unternehmens-interne Entwicklung von Mitarbeiterpotenzialen zielen und so zum Erhalt der Wettbewerbsfdhigkeit
beitragen* (Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung 2011, S.1).
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e altersgerechte Laufbahngestaltung

e altersgerechte Forderung des
Gesundheitsverhaltens

e altersgerechte Weiterbildung und

e altersgerechte Gratifikations- und Anreizgestal-
tung“ (Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung
2011, S. 1).

Methodische Ausgestaltung

Das u.E. innovative Konzept der beruflichen Qualifi-
zierungsmalnahme WEGWEISER gliedert sich insge-
samt in drei Phasen (Schulungsphase, Projektphase,
Follow-up-Workshop), die aufeinander aufbauen
und einen Theorie-Praxis-Transfer erméglichen, der
in herkdmmlichen QualifizierungsmaBnahmen in
diesem Ausmal selten gegeben ist.

In der Schulungsphase werden flinf Module
bearbeitet, die sich mit den unterschiedlichen
Handlungsfeldern (in Anlehnung an AGE CERT) des
demografischen Wandels auseinandersetzen. Die
Bearbeitung eines Moduls dauert insgesamt zwei
Tage a sieben Stunden — somit erstreckt sich die
Schulungsphase insgesamt auf zehn Tage, wobei
pro Monat ein Modul aufbereitet wird.

Inhaltlich werden folgende Schwerpunkte in den
Modulen abgedeckt:

e Grundlagenkenntnisse (Zahlen, Daten, Fakten
zum demografischen Wandel; Analyseinstru-
mente/Demografiewerkzeuge und Typen der
Altersstruktur)

e Gesundheits- und Arbeitsschutz (betriebliches
Gesundheitsmanagement; Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz; Nutzen; Finanzierung und
Férderung)

e Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation
(altersgerechte Arbeitszeitgestaltung; Arbeits-
strukturierungsmalnahmen und Arbeitszeitmo-
delle; MaBnahmen; Best-Practice-Beispiele und
Arbeitshilfen)

e Fuhrung und Motivation (Unternehmenskultur;
Fiihrungsleitlinien; Kommunikation; Fachkraf-
tesicherung und Innovationsmanagement; Di-
versity Management und Change Management;
Talentmanagement)

e Qualifizierung und Kompetenzentwicklung
(Bildung und Qualifizierung aller Alters- und Be-
schéaftigungsgruppen; Wissensmanagement und
Transfer; lebenslanges Lernen).

In der ersten Phase, der intensiven Schulungsphase,
erhalten die Teilnehmenden einen Einblick in unter-
schiedliche Planungsinstrumente (beispielsweise in
die Altersstrukturanalyse), die es ermdglichen sollen,
sich mit den Kennzeichen und Folgen des demografi-
schen Wandels (pro-)aktiv auseinanderzusetzen. Ne-
ben der theoretischen Wissensvermittlung besteht
auf der einen Seite die Moglichkeit, in Kleingruppen
mit partizipativ gestalteter Gesprachsatmosphare
oder in Einzelgesprachen mit der/m Dozierenden
Problemfelder und Erfahrungen zu schildern und
auch einzelne Instrumente ansatzweise zu erproben.
Auf der anderen Seite konnen bereits in dieser Phase
der Qualifizierung eigene Interessenschwerpunkte
gesetzt oder unternehmensrelevante Zielperspek-
tiven in den Blick genommen werden. Am Ende der
Schulungsphase haben die Teilnehmenden einen
Uberblick iiber relevante Handlungsfelder gewonnen
und durch Best-Practice-Beispiele mogliche Interven-
tionsstrategien kennengelernt. In einem nachsten
Schritt werden diese neu erworbenen Kenntnisse
genutzt, um eigene Projektideen mit unterschied-
lichen Schwerpunkten zu entwickeln und Wege zu
finden, diese im Unternehmen zu implementieren.
Die selbst initiierten und organisierten Projekte
orientieren sich, so die Erfahrung aus dem ersten
Durchlauf, vor allem an der Nachfrageseite®, wobei
auch die individuellen Interessen sowie die Rolle
der Teilnehmenden innerhalb des Unternehmens
einen nachweisbaren Effekt auf die Auswahl und
die Struktur der Projekte haben.

In der zweiten Phase der Qualifizierung (Projekt-
phase) setzen die Teilnehmenden ihre Projekte im
jeweiligen Unternehmen in die Praxis um. Hierbei
erhalten sie Unterstitzung durch begleitende
Coaching-Einheiten der Dozierenden, die sie in der
Schulungsphase kennengelernt haben. Der Transfer,
der in dieser Phase stattfindet, ermoglicht erste
praktische Erfahrungen mit einer demografieori-
entierten Personal- und Unternehmenspolitik und
zeigt auf, dass Handlungsalternativen moglich und
durchfihrbar sind.

6 Welche Handlungsfelder sind fir welches Unternehmen relevant? Welche kontextuellen Faktoren (Mitarbeiterinnenzahlen,
Altersstruktur des Unternehmens etc.) spielen eine bedeutende Rolle? Wo existiert der dringlichste Handlungsbedarf?
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In der dritten und letzten Phase, dem Follow-up-
Workshop, der eineinhalb Tage dauert, treffen sich
alle Teilnehmerlinnen erneut und stellen die be-
trieblichen Demografie-Projekte vor. AnschlieBend
treten sie in einen Austausch lber Umsetzungs-
erfahrungen und Best-Practice im Unternehmen.
Die Qualifizierung endet mit der Zertifizierung
als ,Fachkraft fir Demografie-Management“. Die
Projektleitung sowie die Dozierenden regen in
dieser letzten Phase der Qualifizierung auch die
Vernetzung der Teilnehmenden und den weiteren
inhaltlichen und fachlichen Austausch an. So soll
fir die Teilnehmerinnen die Moglichkeit geschaffen
werden, durch Gesprédchskreise auch zukiinftig die
Auseinandersetzung mit der Thematik des demogra-
fischen Wandels voranzutreiben und gegebenenfalls
auch Kooperationsprojekte zu initiieren.

Erste Erfahrungen

Zum jetzigen Zeitpunkt (Stand Oktober 2012) kann
uber Erfahrungen mit der Vorbereitung sowie dem
Ablauf der Schulungsphase und der Projektphase aus
der ersten Qualifizierungsrunde berichtet werden.

Die Teilnehmerlnnenakquise wurde anhand von finf
Strategien verfolgt:

e Anschreiben der Zielgruppen des Projekts (haupt-
sdchlich Betriebsratinnen und Personalabteilun-
gen) und Zusenden von Informationsmaterial

o direkte Kontaktaufnahme mit Unternehmen, die
bereits als Kooperationspartner in vorherigen
Projekten oder QualifizierungsmaBnahmen des
BBZ mitgewirkt haben

e Kaltakquise bei Unternehmen der Region Schwa-
ben, die besonders von der demografischen
Entwicklung betroffen zu sein scheinen, z.B.
Alten- oder Seniorlnnenwohnheime und die
chemische Industrie’

e Presseartikel in regionalen Zeitungen und

e Kooperationen vor Ort mit der Wirtschaftsforde-
rung oder Standortentwicklungsgesellschaften.

Bereits in der Vorbereitung fir die erste Umsetzung
der QualifizierungsmaBnahme (Marz bis September
2012) hat sich gezeigt, dass nicht jede Strategie
gleichermaBen erfolgreich war bzw. nur durch die
Kombination von zwei oder drei MaBnahmen ein po-
sitiver Ricklauf erfolgte. Die meisten Teilnehmerln-
nen konnten erst durch direkte Kontaktaufnahme
gewonnen werden. Ein signifikant hoheres Interesse
flr das Projekt stellte sich bei den Zielgruppen bzw.
Unternehmen ein, die bereits erste Handlungsfelder
erkannt bzw. erste Erfahrungen mit den Folgen
des demografischen Wandels gesammelt hatten
und bislang nicht Gber das Wissen verflugten, mit
diesen Herausforderungen addquat umzugehen —
beispielsweise in Fallen haufigerer Krankmeldungen
dlterer Arbeitnehmerlinnen oder durch fehlenden
Zulauf qualifizierter Bewerberinnen. Zudem fiihrten
die positiven Berichte zufriedener Projektteilneh-
merinnen zu einem Anstieg bei den Anmeldungen
flir kommende Qualifizierungsrunden.

Ein weiterer wichtiger Erfahrungswert liegt darin,
dass sich die Akquise in den landlich gepréagten
Durchfiihrungsorten (Ginzburg, Kempten) vergli-
chen mit der Stadt Augsburg wesentlich schwie-
riger gestaltet. Laut Bayerischem Landesamt fur
Statistik und Datenverarbeitung sind, wie bereits
vorne erwdhnt, genau diese Regionen (und somit
auch die dort ansassigen mittelstindischen Unter-
nehmen) noch stiarker von den Auswirkungen des
demografischen Wandels betroffen (Landflucht,
sinkende Kinderzahlen etc.). Weshalb diese Unter-
nehmen und deren Belegschaft kaum zu gewinnen
sind, bleibt offen. Es waren unterschiedliche Er-
klarungsansitze denkbar, beispielsweise das noch
fehlende Bewusstsein fur die Thematik, negative
Erfahrungen mit vorherigen Projektimplementie-
rungen oder auch betriebsinterne Griinde (fehlende
Teilnahmebereitschaft bei der Belegschaft oder die
Tatsache, Personal fur den erforderlichen Zeitraum
abzustellen etc.)®.

Die Tatsache, dass es sich bei WEGWEISER um eine
fir die Teilnehmerlnnen kostenfreie Qualifizierung

7 In Einrichtungen der Alten- und Seniorlnnenpflege ist u.E. ein durchschnittlich héheres Arbeitsalter der meist weiblichen Beleg-
schaft vorzufinden und in der chemischen Industrie existiert seit einigen Jahren (2008) bereits ein Flachentarifvertrag zum Thema

Demografie.

8 In der Konzeption und Betreuung des Projekts hat sich mehrmals herauskristallisiert, dass eine Begleitforschung zu der Thematik
der demografieorientierten Personalentwicklung in KMUs auf regionaler Ebene unter Beriicksichtigung unternehmensspezifischer

Faktoren unumganglich ist.

07-5




und Zertifizierung handelt, hat vor Projektstart
vermuten lassen, dass Unternehmen und/oder ihre
MitarbeiterInnen hohes Interesse an der Weiter-
bildungsmaBnahme duBern wirden. Es zeigt sich
jedoch in den ersten drei Qualifizierungsrunden in
Augsburg und in Kempten (pro Qualifizierungsrunde
11,5 Tage innerhalb ca. sechs Monaten plus Pro-
jektlaufzeit von drei Monaten), dass die indirekten
Kosten (Arbeitszeitausfall oder Mittel zur Kom-
pensation des Arbeitsausfalles) fir die Motivation
und tatsichliche Teilnahme ausschlaggebend sind
und eine wichtige EinflussgroRe auf die Weiterbil-
dungsbereitschaft darstellen. Da sich das Projekt
hauptsichlich an mittelstdndische Unternehmen
richtet, ist der Arbeitsausfall der Teilnehmerlnnen
anscheinend nur schwer zu kompensieren. Ob die in
diesem Zusammenhang geduRerten Vorbehalte der
tatsdchlichen Unternehmenssituation entsprechen
oder Ausdruck mangelnden Interesses sind, kann
an dieser Stelle, wie schon oben diskutiert, nicht
geklart werden. Zu konstatieren ist jedoch, dass
die Qualifikation, Erfahrung und Professionalitat
der Dozierenden eine wichtige Rolle fur die Teil-
nehmerlnnengewinnung spielen. Erst der Verweis
auf eine mehrjahrige Berufserfahrung im jeweiligen
Fachgebiet sowie die vorhandenen Erfahrungen
in der Lehrtatigkeit trugen dazu bei, vorhandene
Skepsis zu Uberwinden.

Eingedenk der indirekten Kosten fiir die Unterneh-
men wurde sehr haufig die Frage nach den Ertragen
und dem konkreten betrieblichen Nutzen der Quali-
fizierungsmaBnahme gestellt. Auch wenn die Fragen
nach dem Mehrwert der beruflichen Qualifizierungs-
maRknahme nachvollziehbar und gerechtfertigt sind,
muss festgehalten werden, dass verallgemeinerbare
Aussagen hier nicht moglich sind®. Die Ziele des
Projekts sind namlich gleichermaRen:

o kurzfristiger Art (das frihzeitige Erkennen der
mit dem demografischen Wandel einhergehen-
den Veranderungen und Herausforderungen
und das Benennen einzelner oder mehrerer
Handlungsfelder)

mittelfristiger Art (das Ableiten von Interventi-
onsstrategien) und

o langfristiger Art (Implementierung von Projekten
sowie die Entwicklung und die Etablierung einer
nachhaltigen Personal- und Unternehmenspolitik).

So zeigt sich der konkrete Mehrwert der Qualifizie-
rung erst, wenn die Projekte nach einer ldngeren
Zeit Ergebnisse und tatsachliche Verdnderungen im
Unternehmen aufzeigen und/oder Verbesserungen
erzielen.

Als Ergebnis der ersten beiden Qualifizierungsrun-
den kann festgehalten werden, dass die von den
Teilnehmenden gewahlten Themen der Demografie-
Projekte sehr heterogen und unternehmens- wie
problembezogen sind sowie unterschiedliche Hand-
lungsfelder ansprechen. Die Bandbreite reicht von
Altersstrukturanalysen Uber die Einflihrung eines
Betrieblichen Gesundheitsmanagements bis hin
zu einem Konzept zur strukturierten Einarbeitung
neuer MitarbeiterInnen oder Mdoglichkeiten der al-
tersgerechten Arbeitsplatzgestaltung. In einem Fall
wurden die Inhalte der Schulungsphase auch daftir
genutzt, einen Leitfaden mit unterschiedlichen
Schwerpunkten fiir den Umgang mit den spezifischen
Herausforderungen der Demografieentwicklung zu
erstellen, der sowohl fiir die Unternehmensleitung
wie auch fiir die Arbeit der Betriebsratsangehdrigen
gedacht sein kann. Die Reichweite und Verschieden-
heit der initiierten Projekte hat den Teilnehmenden
wéhrend der Abschlussprasentation noch einmal vor
Augen gefiihrt, welche Auswirkungen und Folgen
der demografische Wandel haben kann und welche
Moglichkeiten gegeben sind, sich diesen Herausfor-
derungen zu stellen.

Besonders hervorzuheben ist die Tatsache, dass im
Rahmen der Projektentwicklung in den einzelnen
Unternehmen Arbeitsgemeinschaften gegrindet
wurden, die sich explizit mit bestimmten Fakto-
ren der Projektetablierung beschiftigten. Neben
der Arbeitsteilung hatte das zur Folge, dass die

9 Die immer wiederkehrenden Fragen nach dem Ertrag des Projektes lassen auch vermuten, dass die Handlungsfelder und die
Auswirkungen des demografischen Wandels in ihrer vollen Bandbreite in den einzelnen Unternehmen bzw. von der Unternehmens-
spitze noch nicht oder nur partiell erkannt worden sind. Und das, obwohl das Thema demografischer Wandel seit Jahren wie ein
Schreckgespenst durch die deutsche Medienlandschaft zieht (das zeigen beispielsweise Artikelliberschriften wie ,Aussterben
angesagt® in der Zeit online 2008; ,Die Zeitbombe tickt“ in Focus online 2009 oder ,Die Verlierer der Uberalterung“ in der Zeit
online 2012) und auch die fachlichen Publikationen zu diesem Thema kaum noch tberschaubar sind. Anscheinend hat in einigen
Fillen die unternehmensspezifische Situation (z.B. Unternehmen mit vielen jungen Mitarbeiterinnen oder kaum Fluktuation
innerhalb des Mitarbeiterlnnenkreises) ein Nachdenken tiber die Problematik bisher noch nicht notwendig gemacht.
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MitarbeiterInnen der einzelnen Arbeitsgruppen fur
die Problematik sensibilisiert werden konnten, en
passant zu Multiplikatorlnnen avancierten und so
die dauerhafte Beschaftigung mit einzelnen Hand-
lungsfeldern des demografischen Wandels auf einer
breiteren Basis sichergestellt wurde.

Ausblick

Wie kann die berufliche QualifizierungsmaBnahme
WEGWEISER — Fachkraft fir Demografie-Manage-
ment optimiert werden? Ist die demografieorien-
tierte Personalpolitik ein Losungsansatz fur die
Auswirkungen des demografischen Wandels in
Unternehmen?

Das Ziel von WEGWEISER, durch die Qualifizierung
einerseits eine Sensibilisierung fur die Thematik des
demografischen Wandels bei den Unternehmen und
deren Fiihrungskrifte und Personalverantwortliche
zu erreichen und andererseits erste Schritte in eine
demografieorientierte Personalpolitik vorzubereiten,
kann u.E. nach den in den ersten beiden durchge-
fihrten KursmaBnahmen gemachten Erfahrungen
bei allen Teilnehmenden als erreicht betrachtet
werden. Im Follow-up-Workshop hat sich gezeigt,
dass alle Beteiligten des Projektes (und hier sind
auch die konkreten Vorgesetzten der Projektteil-
nehmerinnen einbezogen) fir die Problematik des
demografischen Wandels sensibilisiert wurden.
Charakteristisch fur diesen Prozess soll folgende
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unterrichtet sie an der Hochschule Augsburg und der Dualen Hochschule Baden-Wiirttem-
berg. Sie studierte nach der Ausbildung zur Management Assistentin an der European
Management Academy in Wien Kommunikationswissenschaften, Publizistik sowie Psycholo-
gie und absolvierte Weiterbildungen im Bereich Fiihrungskraftetraining, Demografie,
Projektmanagement und Psychotherapie.

Nicole Luthardt, M.A.
Nicole.luthardt@phil.uni-augsburg.de
http://www.philso.uni-augsburg.de
+49 (0)821 5984109

Nicole Luthardt studierte an der Friedrich-Schiller-Universitat Jena im Hauptfach Erziehungs-
wissenschaft mit dem Schwerpunkt Erwachsenen- und Weiterbildung. Nach erfolgreichem
Abschluss des Magisterstudiums ist sie seit September 2010 als wissenschaftliche Mitarbei-
terin an der Universitat Augsburg beschaftigt. Die Schwerpunkte ihrer Lehr- und Forschungs-
tatigkeiten sind aktuelle Fragen zum lebenslangen Lernen, zum demografischen Wandel und
zur 6ffentlichen Verantwortung sowie unterschiedliche Themenspektren innerhalb der
beruflichen Weiterbildung.
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Can age-appropriate personnel development help
businesses successfully deal with demographic
changes?

The WEGWEISER project-A CVET measure to train “Demography
Management Experts”

Abstract

Since March 2012, the WEGWEISER project has been run as a qualification measure for the
development and establishment of an economic and demographically oriented personnel
policy in the City of Augsburg and in Greater Swabia. It is coordinated by the
Berufsbildungszentrum Augsburg (Augsburg Vocational Training and Educational Centre).
The project‘s main target group are medium-sized businesses in Swabia and their executives
and employees whose knowledge of demography shall be increased for the benefit of the
businesses. The present article provides an overview of the project‘s content and objectives
as well as the instruments and methods used. The article concludes with initial experiences,
both positive and challenging, concerning the planning and implementation of the
project.
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