
Das Fachmedium für Forschung, Praxis und Diskurs

www.erwachsenenbildung.at/magazin

Durch altersgerechte Personal-
entwicklung zum demografiefesten 
Betrieb?

Ausgabe 17, 2012

ISSN 1993-6818
Ein Produkt von www.erwachsenenbildung.at
Erscheint 3x jährlich online

Anita Hilpert und Nicole Luthardt

Das Projekt WEGWEISER – eine berufliche 
Weiterbildungsmaßnahme zur „Fachkraft 
für Demografie-Management“ 

Aspekte betrieblicher 
Weiterbildung
Zugänge – Ressourcen – Beispiele

erwachsenenbildung.at
Magazin



07

Hilpert, Anita/Luthardt, Nicole (2012): Durch altersgerechte Personalentwicklung zum demografie-
festen Betrieb? Das Projekt WEGWEISER – eine berufliche Weiterbildungsmaßnahme zur 
„Fachkraft für Demografie-Management“.
In: Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium für Forschung, Praxis und Diskurs. 
Ausgabe 17, 2012. Wien. 
Online im Internet: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/12-17/meb12-17.pdf.
Druck-Version: Books on Demand GmbH: Norderstedt.

Schlagworte: WEGWEISER, Demografiekompetenz, berufliche Weiterbildung, mittelständische 
Unternehmen, ältere ArbeitnehmerInnen, altersgerechte Personalpolitik, Demografie-Management

Durch altersgerechte Personalentwicklung 
zum demografiefesten Betrieb?
Das Projekt WEGWEISER – eine berufliche Weiterbildungs- 
maßnahme zur „Fachkraft für Demografie-Management“ 

Anita Hilpert und Nicole Luthardt

Kurzzusammenfassung

Seit März 2012 läuft das Projekt WEGWEISER als Qualifizierungsmaßnahme zur Entwick-

lung und Etablierung einer wirtschaftlichen und demografieorientierten Personalpolitik 

in der Stadt Augsburg und im Großraum Schwaben – koordiniert vom Berufsbildungszen-

trum Augsburg. Zielgruppe des Projektes sind hauptsächlich mittelständische Unterneh-

men in Schwaben und die dort beschäftigten Führungskräfte und MitarbeiterInnen, deren 

Demografiekompetenz für das Unternehmen gestärkt werden soll. Der vorliegende Beitrag 

gibt einen Überblick über die Inhalte und Ziele des Projektes sowie über Instrumente und 

Methoden. Abschließend werden erste – positive wie herausfordernde – Erfahrungen mit 

der Konzeption und Durchführung des Projektes geschildert.
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Um die strukturelle Veränderung der Bevölkerung als Chance und nicht 

nur als Zumutung zu verstehen, ist es für Unternehmen wichtig, frühzei-

tig eine demografieorientierte Personalpolitik zu konzipieren und im 

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

werden Projekte wie WEGWEISER zukünftig immer mehr an Bedeutung 

gewinnen, insbesondere für klein- und mittelständische Unternehmen, die 

von den Folgen demografischer Entwicklungen noch stärker betroffen 

sein können als Großunternehmen.

Ausgangslage

„Wir werden älter, wir werden weniger und unsere 

Gesellschaft wird vielfältiger“ (Bundesministe-

rium des Innern 2012, S. 6) – so wird die Bevöl-

kerungsentwicklung in der 2012 veröffentlichten 

Demografiestrategie der deutschen Bundesregierung 

„Jedes Alter zählt“ einleitend und prägnant zusam-

mengefasst. Jede/r Einzelne, die sozialen Siche-

rungssysteme, das Bildungswesen, die Gesellschaft 

und die Unternehmen müssen sich aufgrund des 

demografischen Wandels1 aktuellen und zukünf-

tigen Herausforderungen stellen. Regionalisierte 

Bevölkerungsvorausberechnungen zeigen, dass 

der Freistaat Bayern von dieser Entwicklung nicht 

verschont bleiben wird,2 allen voran die Landkreise 

Augsburg, Kaufbeuren und Günzburg im Regie-

rungsbezirk Schwaben (vgl. Bayerisches Landesamt 

für Statistik und Datenverarbeitung 2011, S. 10.). 

Konkret bedeutet das für die in dieser Region an-

sässigen Unternehmen, dass stetig weniger junge 

und qualifizierte Männer und Frauen auf den Aus-

bildungs- respektive Beschäftigungsmarkt strömen 

werden, während gleichzeitig die ebenso von der 

Personenzahl sinkende ArbeitnehmerInnenschaft 

länger im Berufsleben verbleiben wird und demnach 

die Lebensarbeitszeit der Erwerbspersonen steigt. 

Der beruflichen Weiterbildung wird in diesem Zusam-

menhang eine besondere Relevanz zugesprochen. 

Durch altersgerechte Personalentwicklung 
zum demografiefesten Betrieb?
Das Projekt WEGWEISER – eine berufliche Weiterbildungs- 
maßnahme zur „Fachkraft für Demografie-Management“ 

1	 Demografischer Wandel wird im Rahmen dieses Beitrages als Veränderung der Bevölkerungsentwicklung verstanden, die geprägt 
ist von steigender Lebenserwartung, niedrigen Geburtenraten, sinkender Bevölkerungszahl sowie Außen- und Binnenwanderung 
(siehe Statistische Ämter des Bundes und der Länder 2011).

2	 Wichtige statistische Veränderungen des Freistaats Bayern für das Jahr 2030 können folgendermaßen 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 Mädchen um vier Jahre; 2.) die seit mehreren Jahren anhaltende negative Differenz 
zwischen Geburten und Sterbefällen wird für Bayern in den nächsten Jahrzehnten weiter von -15.000 auf -49.000 ansteigen;  
3.) eine Abschwächung der Ost-West-Wanderung sorgt für einen geringeren Zustrom an erwerbsfähigen Personen aus den neuen 
Bundesländern (siehe Statistische Ämter des Bundes und der Länder 2011).



307-

So sollen etwa künftig Bildungsreserven und Bil-

dungsbedürfnisse der älteren ArbeitnehmerInnen 

besser berücksichtigt werden oder Voraussetzun-

gen geschaffen werden, um eine kontinuierliche 

lebensbegleitende Weiterqualifizierung aller Be-

troffenen zu gewährleisten (vgl. Schiersmann 2007,  

S. 21f.). Ein „umfassender Bewusstseinswandel“ 

der Unternehmen selbst, der ArbeitnehmerInnen 

sowie der Sozialpartner wird erforderlich sein (vgl. 

Bundesministerium des Innern 2012, S. 16f.). Das 

Wissen über die strukturellen Zusammenhänge im 

demografischen Wandel und die damit verbunde-

nen Auswirkungen avancieren zu zentralen Hand-

lungsfeldern künftiger Personalpolitik, um auch 

weiterhin im nationalen und internationalen Wett-

bewerb bestehen zu können. GeschäftsführerInnen, 

Personalverantwortliche sowie Organisations- und 

UnternehmensentwicklerInnen müssen sich u.E. mit 

den verschiedenen Handlungsfeldern des demo-

grafischen Wandels auseinandersetzen, über die 

geeigneten Interventionsmöglichkeiten und Pla-

nungsinstrumente verfügen sowie vorausschauende 

Maßnahmen ergreifen können. 

Das Projekt WEGWEISER

Dies ist auch eine der wesentlichen Zielsetzungen 

des Projektes WEGWEISER (Laufzeit März 2012 

bis Februar 2014), das Unternehmen und Füh-

rungskräfte dabei unterstützen soll, die mit dem 

demografischen Wandel einhergehenden betriebs-

spezifischen Veränderungen zu erkennen sowie eine 

wirtschaftliche und demografiefeste Personalpo-

litik zu entwickeln und umzusetzen. Träger des 

Projekts ist das Berufsbildungszentrum Augsburg 

& Schwaben der Lehmbaugruppe gGmbH (BBZ)3; 

zuständig für die Projektleitung und -koordination 

ist Anita Hilpert. Vollständig finanziert werden die 

Bereiche Schulung, Coaching, Lehr-/Lernmittel und 

DozentInnenhonorare aus Mitteln des Europäischen 

Sozialfonds (ESF) und der Bayerischen Staatsre-

gierung. Das mit der Mittelbereitstellung ein-

hergehende hohe Maß an Dokumentations- und 

Evaluationsverpflichtungen stellt sicher, dass die Vo-

raussetzungen, die an die Mittelvergabe gebunden 

sind, eine regelmäßige Überprüfung durchlaufen 

und somit eine kontinuierlich hohe Qualität der 

Bildungsmaßnahme garantiert werden kann. 

Zielgruppe

WEGWEISER ist ein Angebot, das sich hauptsäch-

lich an mittelständische Unternehmen und die 

dort Beschäftigten in der Personalentwicklung, 

in Führungs- und Leitungspositionen, aber auch 

an Mitglieder des Betriebsrates richtet, deren 

Demografiekompetenz für das Unternehmen ge-

stärkt werden soll. Potenzielle TeilnehmerInnen 

werden vor allem in den Regionen Stadt Augsburg, 

Landkreis Augsburg, Landkreis Aichach-Friedberg, 

Stadt Kempten und Region Oberallgäu sowie in 

den Städten Neu-Ulm, Günzburg und der Region 

Nordschwaben angesprochen. Generell sind jedoch 

Unternehmen aus ganz Bayern zur Teilnahme be-

rechtigt und förderfähig4. 

Herangehensweise

Die vermittelten Inhalte orientieren sich an den Kri-

terien von AGE CERT, dem deutschlandweit ersten 

Qualitätssiegel für demografiefeste Personal- und 

Unternehmenspolitik, das von der Marie-Luise und 

Ernst Becker Stiftung5 verliehen wird. Im Rahmen 

von AGE CERT sind drei Dimensionen (Gesundheit, 

Qualifikation und Motivation) und daraus abgeleitet 

fünf Handlungsfelder für eine altersgerechte Perso-

nalpolitik maßgeblich; nämlich 

•	 „altersgerechte Arbeitsgestaltung

3	 Das BBZ ist eine gemeinnützige Institution für berufliche Weiterbildung in Schwaben, im Allgäu 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 unterstützen, praxisnah und 
passgenau zu qualifizieren sowie erforderliche Prozesse der Personalentwicklung anzustoßen und zu begleiten.

4	 Personen, die nicht zum förderfähigen Personenkreis zählen, können selbstverständlich auch am Projekt teilnehmen, jedoch 
müssen die Weiterbildungskosten selbst getragen werden.

5	 Die Becker Stiftung verfolgt, ähnlich wie das BBZ Augsburg mit dem Projekt WEGWEISER, das Ziel, Unternehmen für die Auswir-
kungen des demografischen Wandels zu sensibilisieren, durch den Einsatz unterschiedlicher Instrumentarien Aussagen zum Status 
der demografieorientierten Personalpolitik zu treffen und durch die Unterstützung 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 Wettbewerbsfähigkeit 
beitragen“ (Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung 2011, S.1).
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•	 altersgerechte Laufbahngestaltung

•	 altersgerechte Förderung des 

Gesundheitsverhaltens

•	 altersgerechte Weiterbildung und 

•	 altersgerechte Gratifikations- und Anreizgestal-

tung“ (Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung 

2011, S. 1).

Methodische Ausgestaltung

Das u.E. innovative Konzept der beruflichen Qualifi-

zierungsmaßnahme WEGWEISER gliedert sich insge-

samt in drei Phasen (Schulungsphase, Projektphase, 

Follow-up-Workshop), die aufeinander aufbauen 

und einen Theorie-Praxis-Transfer ermöglichen, der 

in herkömmlichen Qualifizierungsmaßnahmen in 

diesem Ausmaß selten gegeben ist. 

In der Schulungsphase werden fünf 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 à 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: 

•	 Grundlagenkenntnisse (Zahlen, Daten, Fakten 

zum demografischen Wandel; Analyseinstru-

mente/Demografiewerkzeuge und Typen der 

Altersstruktur)

•	 Gesundheits- und Arbeitsschutz (betriebliches 

Gesundheitsmanagement; Arbeits- und Ge-

sundheitsschutz; Nutzen; Finanzierung und 

Förderung)

•	 Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation 

(altersgerechte Arbeitszeitgestaltung; Arbeits-

strukturierungsmaßnahmen und Arbeitszeitmo-

delle; Maßnahmen; Best-Practice-Beispiele und 

Arbeitshilfen)

•	 Führung und Motivation (Unternehmenskultur; 

Führungsleitlinien; Kommunikation; Fachkräf-

tesicherung und Innovationsmanagement; Di-

versity Management und Change Management; 

Talentmanagement) 

•	 Qualifizierung und Kompetenzentwicklung 

(Bildung und Qualifizierung aller Alters- und Be-

schäftigungsgruppen; 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 ermöglichen 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 Möglichkeit, in Kleingruppen 

mit partizipativ gestalteter Gesprächsatmosphäre 

oder in Einzelgesprächen mit der/m Dozierenden 

Problemfelder und Erfahrungen zu schildern und 

auch einzelne Instrumente ansatzweise zu erproben. 

Auf der anderen Seite können 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 

Überblick über relevante Handlungsfelder gewonnen 

und durch Best-Practice-Beispiele mögliche Interven-

tionsstrategien kennengelernt. In einem nächsten 

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 Nachfrageseite6, 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 Unterstützung durch begleitende 

Coaching-Einheiten der Dozierenden, die sie in der 

Schulungsphase kennengelernt haben. Der Transfer, 

der in dieser Phase stattfindet, ermöglicht erste 

praktische Erfahrungen mit einer demografieori-

entierten Personal- und Unternehmenspolitik und 

zeigt auf, dass Handlungsalternativen möglich und 

durchführbar sind. 

6	 Welche Handlungsfelder sind für 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 TeilnehmerInnen erneut und stellen die be-

trieblichen Demografie-Projekte vor. Anschließend 

treten sie in einen Austausch über Umsetzungs-

erfahrungen und Best-Practice im Unternehmen. 

Die Qualifizierung endet mit der Zertifizierung 

als „Fachkraft für 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 

für die TeilnehmerInnen die Möglichkeit geschaffen 

werden, durch Gesprächskreise auch zukünftig 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 

über Erfahrungen mit der Vorbereitung sowie dem 

Ablauf der Schulungsphase und der Projektphase aus 

der ersten Qualifizierungsrunde berichtet werden. 

Die TeilnehmerInnenakquise wurde anhand von fünf 

Strategien verfolgt:

•	 Anschreiben der Zielgruppen des Projekts (haupt-

sächlich BetriebsrätInnen und Personalabteilun-

gen) und Zusenden von Informationsmaterial

•	 direkte Kontaktaufnahme mit Unternehmen, die 

bereits als Kooperationspartner in vorherigen 

Projekten oder Qualifizierungsmaßnahmen des 

BBZ mitgewirkt haben

•	 Kaltakquise bei Unternehmen der Region Schwa-

ben, die besonders von der demografischen 

Entwicklung betroffen zu sein scheinen, z.B. 

Alten- oder SeniorInnenwohnheime und die 

chemische Industrie7

•	 Presseartikel in regionalen Zeitungen und

•	 Kooperationen vor Ort mit der Wirtschaftsförde-

rung oder Standortentwicklungsgesellschaften.

Bereits in der Vorbereitung für die erste Umsetzung 

der Qualifizierungsmaßnahme (März bis September 

2012) hat sich gezeigt, dass nicht jede Strategie 

gleichermaßen erfolgreich war bzw. nur durch die 

Kombination von zwei oder drei Maßnahmen ein po-

sitiver Rücklauf erfolgte. Die meisten TeilnehmerIn-

nen konnten erst durch direkte Kontaktaufnahme 

gewonnen werden. Ein signifikant höheres Interesse 

für 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 über das Wissen verfügten, mit 

diesen Herausforderungen adäquat umzugehen –

beispielsweise in Fällen häufigerer Krankmeldungen 

älterer ArbeitnehmerInnen oder durch fehlenden 

Zulauf qualifizierter BewerberInnen. Zudem führten 

die positiven Berichte zufriedener Projektteilneh-

merInnen zu einem Anstieg bei den Anmeldungen 

für kommende Qualifizierungsrunden. 

Ein weiterer wichtiger Erfahrungswert liegt darin, 

dass sich die Akquise in den ländlich geprägten 

Durchführungsorten (Günzburg, Kempten) vergli-

chen mit der Stadt Augsburg wesentlich schwie-

riger gestaltet. Laut Bayerischem Landesamt für 

Statistik und Datenverarbeitung sind, wie bereits 

vorne erwähnt, genau diese Regionen (und somit 

auch die dort ansässigen mittelständischen Unter-

nehmen) noch stärker 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 wären unterschiedliche Er-

klärungsansätze denkbar, beispielsweise das noch 

fehlende Bewusstsein für die Thematik, negative 

Erfahrungen mit vorherigen Projektimplementie-

rungen oder auch betriebsinterne Gründe (fehlende 

Teilnahmebereitschaft bei der Belegschaft oder die 

Tatsache, Personal für den erforderlichen Zeitraum 

abzustellen etc.)8. 

Die Tatsache, dass es sich bei WEGWEISER um eine 

für die TeilnehmerInnen kostenfreie Qualifizierung 

7	 In Einrichtungen der Alten- und SeniorInnenpflege ist u.E. ein durchschnittlich höheres Arbeitsalter der meist weiblichen Beleg-
schaft vorzufinden und in der chemischen Industrie existiert seit einigen Jahren (2008) bereits ein Flächentarifvertrag 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 Berücksichtigung unternehmensspezifischer 
Faktoren unumgänglich ist.
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und Zertifizierung handelt, hat vor Projektstart 

vermuten lassen, dass Unternehmen und/oder ihre 

MitarbeiterInnen hohes Interesse an der Weiter-

bildungsmaßnahme äußern würden. 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) für die Motivation 

und tatsächliche Teilnahme ausschlaggebend sind 

und eine wichtige Einflussgröße auf die Weiterbil-

dungsbereitschaft darstellen. Da sich das Projekt 

hauptsächlich an mittelständische Unternehmen 

richtet, ist der Arbeitsausfall der TeilnehmerInnen 

anscheinend nur schwer zu kompensieren. Ob die in 

diesem Zusammenhang geäußerten Vorbehalte der 

tatsächlichen Unternehmenssituation entsprechen 

oder Ausdruck mangelnden Interesses sind, kann 

an dieser Stelle, wie schon oben diskutiert, nicht 

geklärt werden. Zu konstatieren ist jedoch, dass 

die Qualifikation, Erfahrung und Professionalität 

der Dozierenden eine wichtige Rolle für die Teil-

nehmerInnengewinnung spielen. Erst der Verweis 

auf eine mehrjährige Berufserfahrung im jeweiligen 

Fachgebiet sowie die vorhandenen Erfahrungen 

in der Lehrtätigkeit trugen dazu bei, vorhandene 

Skepsis zu überwinden. 

Eingedenk der indirekten Kosten für die Unterneh-

men wurde sehr häufig die Frage nach den Erträgen 

und dem konkreten betrieblichen Nutzen der Quali-

fizierungsmaßnahme gestellt. Auch wenn die Fragen 

nach dem Mehrwert der beruflichen Qualifizierungs-

maßnahme nachvollziehbar und gerechtfertigt sind, 

muss festgehalten werden, dass verallgemeinerbare 

Aussagen hier nicht möglich sind9. Die Ziele des 

Projekts sind nämlich gleichermaßen:

•	 kurzfristiger Art (das frühzeitige Erkennen der 

mit dem demografischen Wandel einhergehen-

den Veränderungen und Herausforderungen 

und das Benennen einzelner oder mehrerer 

Handlungsfelder)

•	 mittelfristiger Art (das Ableiten von Interventi-

onsstrategien) und 

•	 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 längeren 

Zeit Ergebnisse und tatsächliche Veränderungen im 

Unternehmen aufzeigen und/oder Verbesserungen 

erzielen. 

Als Ergebnis der ersten beiden Qualifizierungsrun-

den kann festgehalten werden, dass die von den 

Teilnehmenden gewählten Themen der Demografie-

Projekte sehr heterogen und unternehmens- wie 

problembezogen sind sowie unterschiedliche Hand-

lungsfelder ansprechen. Die Bandbreite reicht von 

Altersstrukturanalysen über die Einführung eines 

Betrieblichen Gesundheitsmanagements bis hin 

zu einem Konzept zur strukturierten Einarbeitung 

neuer MitarbeiterInnen oder Möglichkeiten der al-

tersgerechten Arbeitsplatzgestaltung. In einem Fall 

wurden die Inhalte der Schulungsphase auch dafür 

genutzt, einen Leitfaden mit unterschiedlichen 

Schwerpunkten für den Umgang mit den spezifischen 

Herausforderungen der Demografieentwicklung zu 

erstellen, der sowohl für die Unternehmensleitung 

wie auch für die Arbeit der Betriebsratsangehörigen 

gedacht sein kann. Die Reichweite und Verschieden-

heit der initiierten Projekte hat den Teilnehmenden 

während der Abschlusspräsentation noch einmal vor 

Augen geführt, welche Auswirkungen und Folgen 

der demografische Wandel haben kann und welche 

Möglichkeiten gegeben sind, sich diesen Herausfor-

derungen zu stellen. 

Besonders hervorzuheben ist die Tatsache, dass im 

Rahmen der Projektentwicklung in den einzelnen 

Unternehmen Arbeitsgemeinschaften gegründet 

wurden, die sich explizit mit bestimmten Fakto-

ren der Projektetablierung beschäftigten. 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 Artikelüberschriften wie „Aussterben 
angesagt“ in der Zeit online 2008; „Die Zeitbombe tickt“ in Focus online 2009 oder „Die Verlierer der Überalterung“ in der Zeit 
online 2012) und auch die fachlichen Publikationen zu diesem Thema kaum noch überschaubar sind. Anscheinend hat in einigen 
Fällen die unternehmensspezifische Situation (z.B. Unternehmen mit vielen jungen MitarbeiterInnen oder kaum Fluktuation 
innerhalb des MitarbeiterInnenkreises) ein Nachdenken über die Problematik bisher noch nicht notwendig gemacht.
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MitarbeiterInnen der einzelnen Arbeitsgruppen für 

die Problematik sensibilisiert werden konnten, en 

passant zu MultiplikatorInnen avancierten und so 

die dauerhafte Beschäftigung mit einzelnen Hand-

lungsfeldern des demografischen Wandels auf einer 

breiteren Basis sichergestellt wurde. 

Ausblick

Wie kann die berufliche Qualifizierungsmaßnahme 

WEGWEISER – Fachkraft für Demografie-Manage-

ment optimiert werden? Ist die demografieorien-

tierte Personalpolitik ein Lösungsansatz für die 

Auswirkungen des demografischen Wandels in 

Unternehmen? 

Das Ziel von WEGWEISER, durch die Qualifizierung 

einerseits eine Sensibilisierung für die Thematik des 

demografischen Wandels bei den Unternehmen und 

deren Führungskräfte und Personalverantwortliche 

zu erreichen und andererseits erste Schritte in eine 

demografieorientierte Personalpolitik vorzubereiten, 

kann u.E. nach den in den ersten beiden durchge-

führten Kursmaßnahmen 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) für die Problematik des 

demografischen Wandels sensibilisiert wurden. 

Charakteristisch für diesen Prozess soll folgende 

Aussage eines Teilnehmers stehen: „Ich bin voller 

Tatendrang und mache weiter“. 

Die Konzeption der Lehr-Lern-Settings in der Schu-

lungsphase (Wissenserweiterung und Praxistransfer, 

partizipative Arbeitsatmosphäre etc.) wurde von 

allen Befragten im Abschlussgespräch als sehr 

positiv empfunden, da sich die Dozierenden an 

den Interessen und Bedürfnissen der Teilnehmenden 

orientierten. Die Einzelgespräche, -beratung und das 

Einzelcoaching in der Projektphase wurden eben-

falls hervorgehoben und im Abschlussfeedback als 

förderlich bezeichnet. Die angenehme Arbeits- und 

Lernatmosphäre hatte zur Folge, dass bisher keine 

Drop-Out-Fälle im Projekt verzeichnet wurden, was 

für Maßnahmen der beruflichen Weiterbildung, die 

sich über mehrere Wochen oder Monate erstrecken, 

u.E. nicht immer typisch ist.

Die größte Herausforderung besteht aber weiter-

hin in der KundInnenakquise und der notwendigen 

Sensibilisierung der Unternehmen und Führungs-

kräfte für den demografischen Wandel. Indem die 

AdressatInnen für die nächsten Projektrunden 

noch gezielter und individualisierter angesprochen 

werden, wird erhofft, dass ein Prozess des Umden-

kens beginnt und dem Berufsbildungszentrum die 

Möglichkeit gegeben wird, durch diese Qualifizie-

rungsmaßnahme neue Handlungsalternativen für 

die Unternehmensführung aufzuzeigen. Die Präsen-

tation der einzelnen Projekte hat deutlich werden 

lassen, dass das erfolgreiche Implementieren neuer 

Handlungsalternativen einer langfristigen Planung 

und einer nachhaltigen Konzeption bedarf. 
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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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